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OBJETIVO Y FINALIDAD DEL ESTUDIO

El objeto de la presente gufa ha sido realizar un estudio sobre
la relacién entre Ley y convenio colectivo en materia de tiem-
po de trabajo, prestando especial atencidn a las innovacio-
nes introducidas en los convenios colectivos.

En el primer capitulo se ha analizado el régimen juridico
del tiempo de trabajo, tanto en su perspectiva cuantitativa
como cualitativa, describiéndose su tratamiento actual en la
legislacién y plantedndose algunas cuestiones de orden juri-
dico que suscita tanto la normativa legal como reglamen-
taria en esta materia y su reflejo jurisprudencial.

En el segundo, sobre la base de una muestra de convenios
colectivos considerada como representativa, se han analizado
cldusulas de convenios colectivos sobre la materia objeto de
estudio, considerando simultdneamente la negociacién sec-
torial y de empresa estatal y de la Comunidad Auténoma
Andaluza, y procurando ofrecer una visién global sobre el
estado de la cuestién en la negociacién.

En el tercero se han formulado unas conclusiones valorati-
vas, destacando aspectos relevantes y problemdticos del tra-
tamiento en los convenios en materia de jornada y horario
de trabajo.

El tiempo de trabajo ocupa un lugar central en lo que se
refiere a la regulacién de las condiciones de trabajo en el
ET; pero més decisivo adn resulta el hecho de que esta




materia, junto a la retribucién, constituye el foco de aten-
cién tradicional de cualquier negociacién de convenios
colectivos en nuestro sistema de relaciones laborales.

Las reglas relativas a la determinacién del tiempo durante el
cual el trabajador queda obligado a cumplir con su obliga-
cién de prestacién de servicios tienen una destacada impor-
tancia en el equilibrio de intereses que subyace en la
asignacién de derechos y deberes a las partes del contrato de
trabajo. Hay que tener en cuenta que en esta materia es nece-
sario conjugar una pluralidad muy compleja de intereses;
entre otros, la delimitacién del tiempo de trabajo y de ocio,
vinculado a reglas sobre seguridad y salud en el trabajo; la
adopcidn de reglas especificas para los jévenes, puesto que en
su caso el trabajo debe ser conciliado con la conclusién de la
formacién general y profesional, aparte de ser mds sensibles
a los riesgos laborales; la articulacién de medidas destinadas
a facilitar la incorporacién de la mujer al trabajo, procuran-
do una mejor conciliacién de la vida laboral y familiar, con
vistas también a que los hombres asuman las responsabilida-
des familiares que les corresponden; la consecucién de un
mayor margen de adaptacién por las empresas, para adecuar
las plantillas y los tiempos de trabajo a los cambios organiza-
tivos exigidos por el mercado de bienes y servicios, y muchos
otros elementos que se relacionan en la aplicacién de otras
instituciones laborales como son las relativas a la retribucién,
al ¢jercicio de la actividad sindical, etc.

Dado que se debe jugar con el dificil equilibrio entre la segu-
ridad de la norma garantista demandada por los trabajadores
y la flexibilidad de adaptacién a las circunstancias variadas
exigida por las empresas, es relevante estudiar el papel juga-
do por los convenios colectivos en el logro de una satisfac-
cién tanto de lo uno como de lo otro. En una primera
aproximacién se puede afirmar que existe un amplio margen
para el pacto entre las partes y, particularmente, para la nego-
clacién colectiva en las distintas instituciones que rodean la
ordenacién del tiempo de trabajo, siendo el objeto principal




de esta gufa el andlisis del papel que cumple y, en su caso, que
deberfa cumplir el convenio colectivo.







CAPITULO I

MARCO NORMATIVO
DE LA ORDENACION DEL
TIEMPO DE TRABAJO

1.- Fuentes de su regulacién

La normativa que regula el tiempo de trabajo responde a la
técnica més extendida y cldsica dentro del Derecho del Tra-
bajo, es decir, una multitud de fuentes del Derecho regu-
lando simultineamente la misma institucién, con
contenidos que se solapan y, a veces, suscitan problemas
debidos a la presencia de una concurrencia conflictiva entre
diversas normas juridicas.

En primer lugar, a nivel constitucional, nos encontramos
b4sicamente con el art. 40.2, que como tal se encuentra
ubicado dentro del capitulo III relativo a los principios rec-
tores de la politica social y econémica; lo que significa que
su impacto sobre la legislacién inferior es muy reducido, en
la medida en que se limita a informar a la legislacién posi-
tiva. En todo caso, es relevante que un aspecto tan de deta-
lle, para lo que es un texto constitucional, venga ya
mencionado a ese nivel y, ademds, que no casualmente se
haga conectdndolo con el objetivo ya referido de proteccién
de la seguridad y salud del trabajador: los poderes publicos,
dice el art. 40.2 CE, “velardn por la seguridad e higiene en el
trabajo y garantizardn el descanso necesario, mediante la limi-
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tacion de la jornada laboral, las vacaciones periddicas retribui-
das y la promocién de centros adecuados’.

En segundo lugar, se trata también de una materia tratada a
nivel internacional. Por ejemplo la OIT, en su fase de expan-
sién normativa, le ha prestado una particular atencién, des-
tacando los Convenios sobre jornada méxima: el n® 1 para la
industria, el n° 30 para comercio y oficinas, el n° 31 y el n°
46 para las minas de carbén, el n° 47 general sobre las 40
horas, el n° 49 sobre reduccién de las horas de trabajo en las
fébricas de botellas, el n° 51 sobre la reduccién de las horas
de trabajo en las obras publicas, el n° 61 sobre la reduccién
de las horas de trabajo en la industria textil, el n° 67 y el 153
para el transporte por carretera. De igual forma son impor-
tantes los Convenios sobre trabajo nocturno: el n° 4 y el n°
89 sobre trabajo nocturno de mujeres, el n° 6, el n° 41, el n°
79 y el n° 90 sobre trabajo nocturno de menores en la indus-
tria; sobre descanso semanal: el n° 14 sobre descanso sema-
nal en la industria, el n® 106 sobre descanso semanal en el
comercio y oficinas; asf como los Convenios en materia de
vacaciones: fundamentalmente el n° 132 sobre vacaciones
anuales pagadas. Ahora bien, conviene advertir también que,
a pesar de esta profusién de Convenios en materia de tiem-
po de trabajo en el 4mbito de esta organizacién internacio-
nal, su incidencia en el actual panorama de las relaciones
laborales es bien reducido, siendo muestra de ello que hoy en
dfa se encuentran bastante olvidados en el debate doctrinal y
son muy escasamente empleados en el dmbito judicial. Ello
se explica por varias razones. De un lado, porque sus conte-
nidos suelen ser de minimos al estar enfocados a paises
menos desarrollados econémica y socialmente que el nuestro.
De otro lado, porque si se observa se trata de textos aproba-
dos hace ya bastante tiempo, no siendo casual que haga mds
de veinte afios que la OIT no redacta nuevos Convenios o
revisa anteriores, con lo que muchos de sus contenidos han
quedado obsoletos. En particular, es obligado dejar constan-
cia de que algunos de los referidos al trabajo femenino —
como son los relativos al trabajo nocturno— ofrecen una
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concepcidn arcaica de la tutela conforme a valores tradicio-
nales, que posiblemente puedan entrar en colisién con el
principio constitucional de no discriminacién.

En tercer lugar, la Unién Europea ha incorporado, dentro de
su politica general de armonizacién de ciertas instituciones
laborales, la relativa a la ordenacién del tiempo de trabajo. En
particular, ha de destacarse la Directiva 2003/88/CE, relativa
a la ordenacién del tiempo de trabajo, asi como la Directiva
1997/81/CE, relativa al acuerdo marco sobre el trabajo a
tiempo parcial, la Directiva 1996/34/CE, relativa al acuerdo
marco sobre el permiso parental, la 1999/63/CE, especifica
para el trabajo en el mar, la 1999/95/CE, aplicable a la gente
del mar a bordo de buques que hagan escala en puertos de la
Comunidad, la 2000/79/CE, sobre la ordenacién del tiempo
de trabajo del personal de vuelo en la aviacién civil y la
2002/15/CE, relativa al tiempo de trabajo de las personas que
realizan actividades mdviles en el transporte por carretera. La
importancia de la Directiva 2003/88/CE radica en que en ella
se fijan las normas minimas europeas sobre la jornada laboral
méxima, trabajos nocturnos, descansos diarios o vacaciones
minimas; por una parte presenta un carcter garantista y por
otra uno flexibilizador, puesto que junto al reconocimiento de
diversos derechos a los trabajadores en esta materia, admite
multiples excepciones o modulaciones de los mismos. Actual-
mente se encuentra inmersa en un muy discutido perfodo de
revisién, en el cual el debate sobre la conservacién o no del
denominado “opt-ouf’ estd provocando la discusién mds
compleja. El “opt-ouf’ se configura como la posibilidad de los
Estados miembros de inaplicar el limite méximo de 48 horas
de trabajo semanal establecido en la norma comunitaria (art.
6.b Directiva 2003/88/CEE). Por lo tanto un Estado miem-
bro puede prever en su legislacién nacional la opcién de que
un trabajador trabaje, como media, mds de 48 horas semana-
les, siempre que se respeten las condiciones establecidas (art.
22 Directiva). Estas son, fundamentalmente, la obtencién del
acuerdo individual del trabajador y la obligacién de llevar
registros. Debe advertirse que Espafia en ningin momento
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ha hecho uso de la cldusula de “gpr-ou’ prevista en el men-
cionado art. 22.

En las Directivas comunitarias se establecen disposiciones
de minimos, en gran medida superados desde hace tiempo
por nuestra legislacién nacional, y normas mds recientes,
mds adaptadas a lo que constituyen las nuevas formas de
organizacién del trabajo en las empresas dentro de una
sociedad de servicios y, en particular, tomando como refe-
rente el necesario equilibrio entre la proteccién de la segu-
ridad y salud del trabajador, de un lado, y los
requerimientos empresariales de flexibilidad de la fuerza de
trabajo, de otra parte.

En cuarto lugar, la normativa estatal, particularmente la que
tiene rango legal, puede considerarse como normativa més
incisiva y al propio tiempo uniformadora de condiciones de
trabajo para el conjunto de la poblacién asalariada. A pesar
de que sean pocos preceptos en términos cuantitativos, la
normativa central se ubica dentro del Estatuto de los Traba-
jadores, en concreto en los arts. 34 a 38, sin olvidar otros pre-
ceptos complementarios que también inciden sobre aspectos
singulares relativos a la jornada de trabajo como son los rela-
tivos al trabajo a tiempo parcial (art. 12), contratos para la
formacién (art. 11), modificaciones sustanciales de las condi-
ciones de trabajo (art. 41), crédito horario de los representan-
tes de los trabajadores (art. 68), etc. Se trata de una
regulacién que, dentro de la flexibilidad utilizada para dar un
mayor juego a las disposiciones reglamentarias y a los conve-
nios colectivos, fija con bastante precisién los pardmetros
bésicos de la ordenacién del tiempo de trabajo en nuestro
pais, en la medida en que el grueso de sus disposiciones tie-
nen el caricter de normas imperativas y condicionantes
incluso para las fuentes del Derecho de rango inferior.

En lo que refiere a la potestad reglamentaria, el ET en

materia de jornada otorga al Gobierno un margen de actua-
cién bastante superior al que suele ser general conforme al
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art. 3.2 ET. Este dltimo sélo habilita a las disposiciones
reglamentarias para desarrollar las normas de rango supe-
rior, sin que puedan establecer condiciones de trabajo dis-
tintas a las fijadas por las leyes a desarrollar. En materia de
tiempo de trabajo, por contra, los articulos especificos del
ET se separan de ese disefio general, pues facultan al
Gobierno para fijar condiciones distintas. El precepto prin-
cipal al efecto dispone que “El Gobierno, a propuesta del
Ministro de Trabajo y Seguridad Social y previa consulta a las
organizaciones sindicales y empresariales mds representativas,
podrd establecer ampliaciones o limitaciones en la ordenacién
y duracion de la jornada de trabajo y de los descansos, para
aquellos sectores y trabajos que por sus peculiaridades asi lo
requieran” (art. 34.7). La perspectiva principal en esta mate-
ria es que resulta materialmente imposible imponer cierto
tipo de reglas a aplicar a todos los sectores y actividades
profesionales; que en atencién a la produccién o servicio de
ciertas empresas o del concreto puesto de trabajo es obliga-
do dar paso a la existencia de jornadas especiales y ello se
habilita legalmente a favor del Reglamento. Ese es el papel
central asignado al Reglamento, no mejorar ni empeorar
con cardcter general el régimen de jornada para todos los
trabajadores, sino establecer jornadas especiales en atencién
al sector o al puesto. Es justamente lo que hace actualmen-

te el RD 1561/1995, de 21 de septiembre.

En cuanto a la negociacién colectiva, puede afirmarse que
la jornada de trabajo es una de las materias précticamente
siempre presente en cualquier convenio colectivo, junto a la
retribucién. En particular, la propia Ley otorga un juego
relevante al convenio colectivo, en términos tales que de
forma reiterada apela al mismo para que cumpla funciones
de variado tenor. Una intervencién paccionada efectiva
deberd organizar el tiempo de trabajo de acuerdo con los
requerimientos de las empresas y los asalariados, procuran-
do dar respuesta a la heterogeneidad de los sectores, a la
diversidad productiva y a la organizacién del trabajo. De
un lado, en su dimensién més cldsica, la regla en la norma
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estatal se presenta como un minimo de derecho necesario,
de forma que se concibe la intervencién del convenio en esa
vertiente tradicional de introducir condiciones mds favora-
bles para el trabajador; o bien se presenta con una natura-
leza supletoria, de modo que el convenio viene a adaptar las
reglas que en materia de jornada vienen establecidas en la
norma estatal. Ahora bien, esa dimensién cldsica queda
matizada por otro rasgo que no puede olvidarse: se aprecian
en la Ley elementos de flexibilidad, que abren paso a que la
mejora incorporada por el convenio lo sea en una valora-
cién o lectura de conjunto, pudiendo ser por tanto mds exi-
gente en determinados aspectos que quedarfa compensada
por otros elementos. Con ello, se es sensible a los actuales
requerimientos de flexibilidad y, por ende, se le otorga tam-
bién al convenio un margen superior de alteracién de las
condiciones fijadas en la norma estatal. De igual forma, la
Ley abre paso a la férmula de regulacién muy genérica o
imprecisa de ciertas figuras juridicas, en orden a dar un juego
superior de complemento por parte del convenio colectivo.

Desde otro punto de vista, hay que destacar la importancia
del dato sectorial en la regulacién del tiempo de trabajo. Es
mds, dentro de cada sector hay, a su vez, subsectores y
empresas con multiples diferencias entre si, en atencién a
variables tales como su especifica actividad, su dimensién,
su integracién o no en grupos de empresa, su ubicacién
geografica o sus sistemas productivos. El resultado de esto
es que cada dmbito sectorial tiene su propia singularidad y
peculiaridades en materia de tiempo de trabajo.

2.- Aspectos cuantitativos de la jornada de trabajo

2.1. La jornada ordinaria

La delimitacién cuantitativa de la jornada expresa la canti-
dad de tiempo que el trabajador ha de dedicar a la presta-

cién de servicios para el empleador. Sobre la duracién de la
jornada ordinaria de trabajo inciden diversos aspectos con-
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ceptuales, relativos a cudndo se entiende que el trabajador
estd efectivamente realizando su actividad laboral (cémpu-
to de tiempo de trabajo, tiempo de trabajo efectivo) y los
descansos minimos que han de respetarse dentro de cada
dia de trabajo (descanso durante la jornada y descanso
minimo diario).

2.1.1. Jornada méxima: concepto y médulo de referencia

La jornada de trabajo es el tiempo de prestacién de servi-
cios diario, semanal, trimestral, cuatrimestral, semestral o
anual exigido al trabajador. Por su parte, la jornada méxi-
ma indica la existencia de un tope a efectos de determinar
la cantidad de tiempo que ha de destinarse a la ejecucion de
las obligaciones del contrato. La duracién mdxima legal de
la jornada ordinaria de trabajo serd de cuarenta horas sema-
nales de trabajo efectivo de promedio en cémputo anual.

Dentro del limite maximo legal la determinacién de la jor-
nada corresponde a los convenios colectivos o a los contra-
tos de trabajo (art. 34.1.1° pérrafo ET). En todo caso se
establece un condicionante diario a respetar siempre por via
convencional: ‘entre el final de una jornada y el comienzo de
la siguiente mediardn, como minimo, doce horas” (art. 34.3
ET). Otras reglas legales adicionales son modulables por la
negociacién colectiva; por ejemplo, la referente a la dura-
cién méxima de la jornada diaria, donde la regla general es
el tope de las nueve diarias, pero ésta puede ser alterada por
la negociacién colectiva, incluso en términos peyorativos
para el trabajador, siempre que se respete la anteriormente
referida del descanso diario de 12 horas (art. 34.3 ET). Por
otro lado, también se prevé el descanso minimo de dia y
medio a la semana, aunque éste igualmente es acumulable
por periodos de catorce dias (art. 37.1 ET).  Adicional-
mente, hay que tener presentes las reglas singulares previs-
tas tanto para los trabajadores jévenes menores de 18 afios,
ya que para ellos si que se establece un tope diario de traba-
jo, que, aunque no se diga literalmente, debe interpretarse
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que es de obligado respeto incluso cuando se introduce un
sistema de jornada anual irregular: “no podrin realizar mds
de ocho horas diarias de trabajo efectivo, incluyendo, en su
caso, el tiempo dedicado a la formacién y, si trabajasen para
varios empleadores, las horas realizadas para cada uno de ellos”

(art. 34.3 ET).

Habitualmente la duracién de la jornada de trabajo vendrd
determinada por medio de los convenios colectivos. El
principal problema a estos efectos reside en la necesidad de
articular los distintos niveles en los que se desarrolla la
negociacién colectiva (sector, empresa, nacional, autoné-
mico, provincial, local). Serd esencial establecer, al menos,
una minima coordinacién entre los distintos 4dmbitos a la
hora de abordar la materia. En la prictica, lo mds funcional
es que en los convenios de 4mbito superior venga concreta-
da la duracién de la jornada méxima, normalmente en
cémputo anual, y se establezcan reglas generales sobre la
distribucién del tiempo de trabajo, dejando para los conve-
nios colectivos de 4dmbito inferior la determinacién concre-
ta de dicha distribucién.

Respecto al médulo de cémputo de la duracién de la jorna-
da de trabajo hay que destacar que la linea evolutiva mues-
tra la importancia que tiene el arco temporal que se toma
como referente para fijar la cuantia correspondiente. Mien-
tras que en una primera etapa, que se puede hacer coincidir
con la Ley de Jornada M4xima de 1931, que sigue al conve-
nio n° 1 de la OIT; se atendfa exclusivamente al médulo dia-
rio, actualmente existe una tendencia cada vez mds
acentuada a la utilizacién del médulo anual. Ello no tiene
s6lo un alcance técnico, sino que posee una indudable
influencia sobre el margen de flexibilidad empresarial en la
ordenacién del tiempo de trabajo. En efecto, cuanto mds
amplio sea el arco temporal y cuanto mds se acuda al médu-
lo anual, mds margen tienen las empresas para ajustar las
plantillas y los tiempos de trabajo a los cambios organizativos
exigidos por la demanda del mercado de bienes y servicios.

18




El Estatuto de los Trabajadores parte del mddulo semanal,
pero con apelacién inmediata al médulo anual: “la duracién
de la jornada ordinaria de trabajo serd de cuarenta horas
semanales de trabajo efectivo de promedio en cémputo anual”
(art. 34.1). Adicionalmente, el ET asigna a la negociacién
colectiva el cometido de incorporar el sistema de jornada
anual, que conduce a distribuciones irregulares: ‘mediante
convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empre-
sa y los representantes de los trabajadores, se podrd establecer la
distribucidn irvegular de la jornada a lo largo del anio” (art.
34.2 ET). Por lo tanto, es posible que determinadas sema-
nas al afio se trabaje mds de 40 horas si ello se compensa
con jornadas semanales de duracién inferior. Un instru-
mento indirecto de fomento de la implantacién de la jor-
nada anual es el calendario laboral, en la medida en la que
éste se elabora anualmente (art. 34.6 ET).

Al mismo tiempo no deja de utilizarse el baremo diario,
incluso como limite insoslayable para las férmulas de anua-
lizacién de la jornada: “dicha distribucidn deberd respetar en
todo caso los periodos minimos de descanso diario y semanal’

(art. 34.2 ET).

Es necesario resaltar en esta materia que la Directiva relati-
va a la ordenacién del tiempo de trabajo utiliza bastante la
técnica del cémputo cuatrimestral. El perfodo de referencia
para el cdlculo de las 48 horas que constituyen la jornada
méxima en el dmbito comunitario es de cuatro meses,
podré fijarse en seis meses en los casos en los que sean posi-
bles excepciones al art. 16.b de la Directiva y mediante con-
venio colectivo podrd ampliarse hasta el afio. Efecto reflejo
de esta norma minima es que si se establece una jornada
irregular a lo largo del afio, ésta como tope no podrd ser
superior a las 48 horas en un concreto cuatrimestre, detalle
que no se precisa en la Ley espafiola pero que es de deduc-
cién obligada a partir del mandato comunitario. No obs-
tante, también cabria interpretar que es licito superar el
tope fijado en perfodo cuatrimestral, si entendemos que
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Espafia se acoge a la posibilidad de excepcionar mediante la
negociacién colectiva la aplicacién del periodo de referen-
cia de cuatro meses, siempre y cuando se concedan a los tra-
bajadores periodos de descanso compensatorio (art. 18 de
la Directiva).

2.1.2. Tiempos de trabajo y tiempos de descanso

Como norma general la férmula de cémputo del tiempo de
trabajo en nuestro ordenamiento juridico prescribe que
‘tanto al comienzo como al final de la jornada diaria el tra-
bajador se encuentre en su puesto de trabajo” (art. 34.5 ET).
Con ello se establece la regla de que dnicamente debe ser
computado lo que constituye tiempo de trabajo efectivo,
con exclusién de los tiempos muertos, particularmente de
descanso. Esta regla pretende, de forma implicita, excluir
del tiempo de trabajo los periodos de desplazamiento desde
el domicilio al puesto de trabajo y viceversa, “sin perjuicio
de que las normas sectoriales y convenios colectivos puedan dic-
tar normas mds favorables para los trabajadores retribuyendo
en alguna forma el tiempo de desplazamiento”.

En todo caso, la regla concreta de este precepto resulta exce-
sivamente formalizada y poco adaptada a ciertas formas de
organizacién del trabajo en las que no es ficil identificar
fisicamente cudl es el puesto de trabajo, por ejemplo, es bas-
tante habitual que el tiempo de trabajo en las medianas y
grandes empresas se controle por medios electrénicos al
ingreso del trabajador en el centro de trabajo, a partir del
cual se inicia la jornada se esté o no en el concreto puesto
de trabajo.

Atin mayor complejidad deriva de ciertas actividades en las
cuales el trabajador se encuentra durante ciertos perfodos
de tiempo a disposicién del empleador, sin efectuar en tér-
minos materiales actividad de trabajo pero también en

1 STS de 12 de diciembre de 1994, Ar. 10089.
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situacién de no descanso, pues estd a disposicién de lo que
sean las necesidades y requerimientos del empleador. A
estos efectos, en primer lugar, el Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeas? afirma que los elementos caracte-
risticos del tiempo de trabajo concurren tnicamente cuan-
do el personal estd presente en el centro de trabajo y no por
el mero hecho de estar localizable, pues en este caso sélo
debe entenderse como tiempo de trabajo el correspondien-
te a la efectiva prestacion de servicios. En segundo lugar, en
nuestro ordenamiento juridico, aparte de lo ya referido, se
contienen referencias al modo de cémputo de tiempos de
trabajo efectivo y tiempos de presencia, pero limitadas a los
diferentes sectores del transporte y el trabajo en el mar (art.
8 RD 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas
especiales de trabajo). La jurisprudencia ha distinguido
entre horas de localizacién, que no considera tiempo de tra-
bajo y horas de trabajo efectivo. Al efecto, el TS manifiesta
que “la mera situacion de disponibilidad, en la que el traba-
Jjador estd localizable y a disposicion de la empresa, no impli-
ca, por st sola, el desarrollo de ningiin trabajo y por ende estd
claramente fuera de la jornada laboral y no puede ser en abso-
luto calificada ni como tiempo de trabajo ni como horas
extraordinarias’.

Respecto al deslinde entre el tiempo de trabajo y el tiempo
de descanso, la Ley procura establecer las garantias debidas
a los efectos de que existan perfodos de descanso, cum-
pliendo éstos la funcién de actuar como limite a la jorna-
da laboral (tanto en su vertiente cuantitativa como
cualitativa). De este modo, se impide el establecimiento en
la prestacion laboral de ritmos de trabajo y descanso distin-
tos a los previstos legal y reglamentariamente. Asi, en pri-
mer lugar, en la jornada continuada se respetard un
descanso minimo de quince minutos si la jornada excede de
seis horas y en caso de los trabajadores menores de edad se

2 STJCE de 3 de octubre de 2000, As-. C-303/98.
3 STS de 29 de noviembre de 1994, Ar. 9246.
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disfrutardn treinta minutos en jornadas superiores a cuatro
horas y media. En segundo lugar, ya se ha indicado que el
descanso diario conlleva la necesidad de respetar en cada
jornada de trabajo, como minimo, doce horas de descanso
continuo. En tercer lugar, las fiestas laborales suponen la
obligacién de los empresarios de conceder catorce dias fes-
tivos de interrupcién en el trabajo cada afio. En cuarto
lugar, el descanso semanal garantiza a los trabajadores un
descaso de dfa y medio con cardcter semanal, o en supues-
tos de acumulacién del reposo, un descanso semanal acu-
mulable de tres dfas cada dos semanas, ello sin perjuicio de
cémputos de acumulacién superiores. Y finalmente, en
quinto lugar, se deberd conceder el disfrute de, al menos,
treinta dias de vacaciones al afio a cada trabajador que acre-
dite la realizacién de un periodo previo de trabajo de un
afio en la misma empresa. A mayor abundamiento, se pro-
hibe taxativamente la imposicién al trabajador de cualquier
tipo de sancién que consista en una reduccién de estos
tiempos de descanso (art. 58.3 ET).

En este momento dnicamente haremos referencia al colo-
quialmente conocido como “descanso para el bocadillo”.
Este periodo de interrupcién, que debe ser concedido al
desarrollar una jornada continuada, no forma parte del
tiempo de trabajo efectivo y, por ende, de la jornada labo-
ral. Ahora bien, la Ley remite a la negociacién colectiva o al
contrato de trabajo su cambio de calificacién4. Comple-
mentariamente a ello, se admite “que en las jornadas especia-
les por via convencional sea sustituido el descanso de la jornada
por indemnizacién en metdlico’>; o bien que por convenio
colectivo se pueda sustituir el descanso en la jornada conti-
nuada por indemnizacién en metdlico, o por la reduccién
de la jornada durante un determinado perfodo del afio®.

4 STS de 21 de diciembre de 1994, Ar. 8102.
5 STS de 3 de junio de 1999, Ar. 5064.
6 STS de 30 de abril de 2004, Ar. 3706.
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2.1.3. Jornadas especiales: ampliaciones y reducciones

Las jornadas especiales de trabajo son reguladas por el
Gobierno en el RD 1561/1995, de 21 de septiembre, en
desarrollo de lo dispuesto por el art. 34.7 ET. En dicha
norma se amplia o reduce la jornada de trabajo en determi-
nados supuestos singulares, aprobdndose un régimen espe-
cial para la jornada diaria, descansos y horas
extraordinarias.

Ampliaciones de jornada se establecen para los empleados
de fincas urbanas, para los guardas y vigilantes, en las labo-
res estacionales agricolas y en las de ganaderfa y guarderfa
rural y para las actividades de transporte y trabajo en el
mar (arts. 3 a 22 del Reglamento citado). En estas tltimas
es comun la distincién entre tiempo de trabajo efectivo (a
disposicién del empresario y en ejercicio de su actividad) y
tiempo de presencia (a disposicién del empresario sin pres-
tar trabajo efectivo por razones de espera, averfas y otras),
no siendo computado este ultimo a efectos de medir la
duracién méxima de la jornada de trabajo. En estas activi-
dades existen unas normas comunes y otras especiales para
el transporte por carretera, el ferroviario, el aéreo y el traba-
jo en el mar. Otros supuestos de ampliacién de jornada son
los trabajos a turnos (en los cuales se permite la reduccién
del tiempo de descanso a siete horas en determinados
casos), los trabajos de puesta en marcha y cierre de los
demds (por ejemplo un portero que proceda a la apertura y
cierre del centro de trabajo ampliard su jornada por “el
tiempo estrictamente necesario”), los trabajos en condicio-
nes especiales de aislamiento o lejanfa y los trabajos en acti-
vidades con jornadas fraccionadas.

Las limitaciones de jornada se fijan para ciertas actividades
en las cuales la prolongacién de la jornada puede repercutir
negativamente sobre la salud de los trabajadores. Las acti-
vidades sefialadas son las siguientes: ciertas faenas en el tra-
bajo rural, trabajos en el interior de minas y en
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subterrdneos, trabajos expuestos a riesgos ambientales por
circunstancias excepcionales de penosidad, peligrosidad,
insalubridad o toxicidad y los realizados en el interior de
cdmaras frigorificas y de congelacién (arts. 23 a 31 del RD

1561/1995).

2.1.4. La jornada de trabajo en las relaciones laborales
especiales

En la regulacién de las relaciones laborales especiales hay
que tener en cuenta lo aprobado en las disposiciones que
regulan cada una de ellas. El andlisis del tiempo de trabajo
en estas relaciones laborales debe realizarse a partir de su
particular configuracién, del factor o factores que confor-
man su especialidad, por cuanto que serdn éstos los que, en
su caso, provoquen la existencia de un tratamiento diferen-
ciado, por resultar la regulacién general del tiempo de tra-
bajo incompatible con esas especificidades.

Asi, tanto en la relacién laboral del personal de alta direc-
cién (art. 7 RD 1382/1985) como en la de los represen-
tantes de comercio (art. 4 RD 1438/1985) se concede una
amplia libertad a las partes.

En el caso de los deportistas profesionales (art. 9 RD
1006/1985) y los artistas en espectdculos publicos (art. 8
RD1435/1985), la normativa aplicable se remite al conve-
nio colectivo o al contrato de trabajo en materia de dura-
cién y distribucién de la jornada, si bien, en lo que se
refiere a la jornada mdxima, se deben respetar las reglas
generales del ET.

De forma similar se debe mencionar lo dispuesto para la
relacién laboral especial de los abogados, en la que se pres-
cribe que la jornada de trabajo serd la que se pacte en el
convenio colectivo o, en su defecto, en el contrato de tra-
bajo, debiendo respetarse los topes méximos del ET calcu-
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lados en cémputo anual (art. 14 RD 1331/2006, de 18 de

noviembre).

Respecto al personal al servicio del hogar familiar, se man-
tiene la limitacién general de la jornada semanal de cuaren-
ta horas de trabajo efectivo, a las que se pueden afiadir los
tiempos de presencia, a disposicién del empleador, que
puedan concertarse entre las partes (art. 7 RD 1424/1985).

Existen otras relaciones especiales en las que existe una
remision a las reglas generales del ET. Este es el caso de los
penados en instituciones penitenciarias, cuyos horarios
laborales deben permitir disponer de tiempo suficiente para
la aplicacién de los medios de tratamiento (art. 17 RD
782/2001), los minusvalidos en centros especiales de
empleo, cuya unica especialidad reside en que no pueden
realizar horas extraordinarias (art. 13.a RD1368/1985) y
los estibadores portuarios, en los que también se distingue
entre tiempo de trabajo efectivo y tiempo de presencia (art.

20 RD 371/1987).

Finalmente, en la relacién laboral especial de los médicos
internos residentes la ordenacién de su tiempo de trabajo se
ha de entender inscrita en el marco general que para el tiem-
po de trabajo marca tanto la normativa comunitaria como las
leyes generales sobre el trabajo sanitario (fundamentalmente
la disp. adic. 12 Ley 44/2003, de ordenacién de las profesio-
nes sanitarias, la Ley 55/2003, en la que se establece el Esta-
tuto Marco del Personal Estatutario de los Servicios de Salud

y elart. 5 RD 1146/2006, de 6 de octubre).
2.2. La jornada extraordinaria

La regulacién de las horas extraordinarias tiende a ser nota-
blemente limitativa, por cuanto que se pretende reducir al
méximo el uso de este mecanismo de ampliacién de la jor-
nada de trabajo, en la medida en la que puede producir
efectos negativos sobre la seguridad y salud en el trabajo y
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puede distorsionar todo lo que es el modelo general de fija-
cién de la jornada méxima de trabajo, sin olvidar los efec-
tos sobre la conciliacién de la vida laboral y familiar y las
preferencias sobre otros sistemas alternativos de reparto del
empleo. En razén a ello, la regulacién de las horas extraor-
dinarias tiende a efectuarse sobre la base de establecer fuer-
tes limites a su realizacién, facilitarla solamente alli donde
sea necesario realmente y, en la medida de lo posible,
fomentar férmulas alternativas de organizacién del trabajo
que haga innecesario acudir a ellas. Es desde esta perspecti-
va desde la que se pueden enumerar los requisitos y el régi-
men juridico de las horas extraordinarias.

Tendr4n la consideracién de horas extraordinarias “aquellas
horas de trabajo que se realicen sobre la duracién mdxima de
la jornada ordinaria de trabajo” (art. 35.1 ET). Se trata de
horas de trabajo efectivo, no horas de puesta a disposicién
o de presencia y exceden a la jornada ordinaria maxima de
trabajo, que puede venir fijada en cuantia inferior a la legal,
bien por parte del convenio colectivo o bien a través del
contrato de trabajo”.

Lo habitual es que un trabajador tenga predeterminado un
horario fijo de trabajo al dia o a la semana, de modo que
cualquier alteracién o incremento debe merecer la conside-
racién de hora extraordinaria. Mds dificultades surgirdn
cuando exista una distribucién flexible, no predeterminada
con exactitud de la jornada de trabajo. En estos supuestos
se deberd tener presente el calendario laboral de la empre-
sa, que debe ser expuesto anualmente, o bien tomar como
referencia arcos temporales amplios para saber si finalmen-
te se estdn realizando o no horas extraordinarias.

La medida tradicionalmente m4s objetiva e intensa de limi-
tar el recurso a las horas extraordinarias es la de establecer
topes médximos a su realizacién. Actualmente la Ley prohi-

7 STS de 18 de septiembre de 2000, Ar. 9667.
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be la realizacién de mas de 80 horas extraordinarias al afo,
tope que se reduce proporcionalmente para los trabajadores
con contratos temporales de duracién inferior al afio, sin
perjuicio de lo que diremos después sobre los trabajadores
a tiempo parcial. Adicionalmente nada impide que los con-
venios colectivos establezcan limites anuales a la realizacién
de horas extraordinarias mds restrictivos que el establecido
a titulo general en la Ley. A los efectos de contabilizar ese
tope legal no se toman en consideracién ni las horas reali-
zadas por razén de fuerza mayor, ni tampoco las que se pro-
cedan a compensar con tiempo de descanso. Al ser un
limite anual permite una distribucién flexible de horas
extraordinarias y su acumulacién en determinadas épocas
del afio. Ademds, se prevé la posibilidad de que el Gobier-
no suprima o reduzca el nimero maximo de horas extraor-
dinarias en aras al incremento de las oportunidades de
colocacién de los trabajadores en paro forzoso (art. 35.2
ET). A suvez, en atencién a la naturaleza especial de algu-
nas actividades, por ejemplo en el trabajo interior de las
minas, sélo se admite la realizacién de horas extraordina-
rias en supuestos de reparacién o prevencién de siniestros u
otros dafios urgentes, riesgo grave de pérdida o deterioro
importante de materias primas, o por circunstancias de
caricter estructural derivadas de la naturaleza de la activi-
dad en los términos definidos en convenio colectivo (art.

28 RD 1561/1995).

Como regla general, la realizacidn de horas extraordinarias
ha de ser voluntaria (art. 34.5 ET), tanto para el empresa-
rio como para el trabajador. Tres excepciones relevantes se
establecen a la regla anterior, de modo que se convierten en
obligatorias en los siguientes supuestos:

1) Las horas por fuerza mayor si son obligatorias para el tra-
bajador. Estas son las horas de exceso destinadas a preve-
nir o reparar siniestros y otros dafios extraordinarios y
urgentes (art. 35.3 ET), y hay que diferenciarlas de las
estructurales, que se destinan a cubrir necesidades
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extraordinarias internas de la empresa (pedidos impre-
vistos, perfodos punta de produccién, ausencias impre-
vistas...).

2) Las comprometidas expresamente como obligatorias a
través de convenio colectivo.

3) Las comprometidas expresamente como obligatorias a
través de contrato de trabajo.

Salvo en casos concretos, la negativa del trabajador a efec-
tuar el trabajo extraordinario declarado obligatorio en con-
venio o pactado en contrato justificarfa la sancién
disciplinaria por parte del empresario. Tanto las horas
extraordinarias pactadas en convenio como en contrato no
deberdn exceder de los limites legales.

Por otra parte, legal y reglamentariamente se establecen
prohibiciones tajantes de realizacién de horas extraordina-
rias para supuestos concretos, lo que impide todo compro-
miso de realizacién. Legalmente estd prohibida su
realizacién en tres supuestos: a) a los menores de 18 afios
(art. 6.3 ET); b) a los trabajadores que realizan jornada
nocturna (art. 36.1 ET); ¢) a los trabajadores a tiempo par-
cial, salvo lo que se dird posteriormente sobre las horas
complementarias (art.12.4.c ET). Reglamentariamente
encontramos una prohibicién expresa, a los minusvélidos
en centros especiales de empleo (art. 13.a RD 1368/1985).

Respecto a su compensacién, hay que subrayar que la misma
puede ser realizada mediante retribucién econémica o bien
mediante descanso compensatorio. Sin embargo, la propia
Ley fomenta la segunda alternativa, de modo que en c6mpu-
to global no se incremente la jornada ordinaria inicialmente
prevista: “mediante convenio colectivo o, en su defecto, contrato
individual, se optard entre abonar las horas extraordinarias en
la cuantia que se fije, que en ningiin caso podrd ser inferior al
valor de la hora ordinaria, o compensarlas por tiempos equiva-
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lentes de descanso retribuido. En ausencia de pacto al respecto, se
entenderd que las horas extraordinarias realizadas deberdn ser
compensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses
siguientes a su realizacién” (art. 35.1 ET). Pese a esa preferen-
cia de la norma legal, que también se manifiesta en el hecho
de que no se computardn las horas extraordinarias compen-
sadas por descansos a efectos de los limites méximos de estas
horas, es a la negociacién colectiva a la que corresponde en
primer lugar efectuar la opcién por pago retribuido o com-
pensacién por descanso; en su defecto, le corresponderd al
contrato de trabajo.

El momento en el que han de disfrutarse esos descansos
debe fijarlo el convenio o el contrato que haya realizado la
opcién. Si no se ha efectuado dicha opcién el ET exige
supletoriamente que la compensacién se realice dentro de
los cuatro meses siguientes (art. 35.1 ET). El convenio
colectivo o el contrato podrian fijar un periodo superior de
descanso, pero hay que tener en cuenta que para que las
horas asi compensadas no computen a efectos del limite
méximo de horas extraordinarias han de serlo dentro de los
cuatro meses siguientes a su realizacién (art. 35.2 ET).

En caso de que se decidiera compensar las horas extraordi-
narias mediante su remuneracidn, la cuantia de esta seré la
fijada en convenio o contrato, con el limite de que aquella
no puede tener un valor inferior a la hora ordinaria.

Cabria mencionar otras reglas adicionales de desincentivo
econémico de indole diversa de la realizacién de las horas
extraordinarias. En particular hay que tener presente la
cotizacién singularizada a la Seguridad Social por la realiza-
cién de horas extras, a veces con cuantia superior a la ordi-
naria, y sin que ello tenga ninguna repercusién sobre los
periodos de carencia o sobre las cuantias de las prestaciones
econdmicas de Seguridad Social a percibir, en su caso, por
el trabajador.

29




En otro orden de consideraciones, se exige que la jornada
extraordinaria de cada trabajador sea registrada dfa a dia y
totalizada en el periodo fijado para el abono de las retribu-
ciones, entregdndose copia del resumen al trabajador en el
recibo correspondiente (art. 35.5 ET). El precepto estable-
ce tres obligaciones concretas a cargo de los empresarios: a)
que han de disponer de un método de registro de la jorna-
da diaria realizada, tanto ordinaria como extraordinaria; b)
que se ha de totalizar la jornada realizada por cada trabaja-
dor en el periodo fijado para el abono de su salario, normal-
mente el mes (en caso de distribuciones irregulares de la
jornada a lo largo del afio, se deberdn introducir reglas y
mdédulos intermedios de distribucién); ¢) que se debe entre-
gar copia del resumen elaborado en la periodicidad que
corresponda.

Adicionalmente, los representantes de los trabajadores
deben ser informados mensualmente por el empresario de
las horas extraordinarias realizadas por los trabajadores,
cualquiera que sea su forma de compensacién, recibiendo a
tal efecto copia de los resimenes a que se refiere el art. 35.5

ET (disp. adic. 3* b RD 1561/1995).

Finalmente, como penalizacién general, se tipifica como
infraccién administrativa grave toda trasgresion de los limi-
tes legales o convencionales establecidos en materia de
horas extraordinarias (art. 7.5 LISOS).

2.3. La jornada a tiempo parcial

Se entende celebrado a tiempo parcial el contrato que
suponga la realizacién de un nimero de horas de trabajo al
dfa, a la semana, al mes o al afio, inferior a la jornada de un
trabajador a tiempo completo comparable (art. 12.1 ET) que
conlleva la proporcional reduccién de la retribucién compa-
rativamente con la que le corresponde al trabajador a tiempo
completo. Modalidades del trabajo a tiempo parcial son
actualmente lo contratos para trabajos fijos discontinuos y
los contratos de relevo ligados a una jubilacién parcial.
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La jornada parcial es inferior a la de un trabajador a tiem-
po completo comparable, entendiéndose por éste el que
presta sus servicios a jornada completa en la misma empre-
sa'y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de tra-
bajo y que realiza un trabajo idéntico o similar, o, en su
defecto, a la fijada en el convenio colectivo aplicable o en
su ausencia a la méxima legal (40 horas a la semana de tra-
bajo efectivo de promedio en cémputo anual).

El perfodo de referencia para verificar que existe una jorna-
da reducida, y correlativamente una disminucién propor-
cional de la retribucién, puede ser diario, semanal, mensual
o anual. La gran amplitud del concepto legal del contrato a
tiempo parcial, que permite que cualquier reduccién de
jornada sea constitutiva de esta modalidad contractual,
contribuird a que se pueda ajustar de forma flexible tanto la
ordenacién cuantitativa como cualitativa de la jornada de
trabajo en estos contratos.

En nuestro ordenamiento juridico, como correlato de lo esta-
blecido en la normativa comunitaria (Directiva 97/81/CE),
se proclama de forma genérica la igualdad de derechos entre
trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo, asi como
la aplicacién del principio pro rata temporis, en los siguientes
términos: “los trabajadores a tiempo parcial tendrdn los mismos
derechos que los trabajadores a tiempo complero. Cuando corres-
ponda y atendiendo a su naturaleza, tales derechos serdn recono-
cidos en las disposiciones legales y reglamentarias y en los
convenios colectivos de forma proporcional, en funcién del tiem-

po trabajado” (art. 12.4.d ET).

La jornada del trabajador a tiempo parcial serd la pactada
en su contrato, constituyendo su duracién la base que per-
mite reconocer y, en su caso, cuantificar el resto de dere-
chos, obligaciones y condiciones laborales. Si su jornada
diaria es inferior a la completa en ese periodo, la misma
podrd realizarse de forma continuada o partida, aunque si
es partida s6lo podrd pactarse una interrupcién durante su
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desarrollo, salvo que por convenio sectorial o, en su defec-
to, de ambito inferior, se establezca otra cosa (art. 12.4.b
ET). Los limites generales sobre jornadas maximas y des-
cansos minimos les serdn aplicables igualmente a los traba-
jadores a tiempo parcial en funcién del modo de
distribucién de su jornada parcial.

Los trabajadores a tiempo parcial no pueden realizar horas
extraordinarias, salvo las que surjan por causas de fuerza
mayor (art.12.4.c ET). En su lugar, en los casos en los que
se haya suscrito un contrato por tiempo indefinido, estos
trabajadores pueden pactar horas complementarias. Estas
son las concertadas en un pacto escrito, que conlleva la dis-
ponibilidad del trabajador sujeto a un contrato a tiempo
parcial indefinido, para realizar un nimero predetermina-
do de horas de trabajo, adicional a las horas ordinarias, sin
superar el umbral que separa el contrato a tiempo parcial
del contrato a tiempo completo. Legalmente se establece
que el limite de horas complementarias serd el 15 % de las
ordinarias acordadas, si bien por convenio colectivo secto-
rial o, en su defecto de 4mbito inferior, se podrd aumentar
hasta el 60 % (art.12.5.c ET). El desarrollo de horas com-
plementarias deberd respetar en todo caso el régimen legal
general sobre jornada méxima diaria, descanso entre jorna-
das diarias, descanso durante la jornada diaria continuada,
limites de jornada nocturna y descanso semanal. Su reali-
zacién serd obligatoria para el trabajador una vez que las
haya pactado y siempre y cuando se cumpla con su régimen
legal o convenido, pudiendo negarse a su realizacién en
caso contrario, sin ser sancionado por ello (art. 12.5.g ET).
A menos que otra cosa se establezca en un convenio colec-
tivo, el trabajador deberd conocer el dia y hora de realiza-
cién de las horas complementarias con un preaviso de siete

difas (art. 12.5.d ET).
La duracién del pacto de horas complementarias es indefi-

nida, siendo precisadas las causas que pueden habilitar el
ejercicio del derecho a renunciar al mismo, las responsabi-
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lidades familiares enunciadas en el art. 37.5 ET, las necesi-
dades formativas y la incompatibilidad con otro contrato a
tiempo parcial; y debiendo cumplirse, a su vez, dos condi-
ciones adicionales: que se haya cumplido un afio desde su
celebracién y que con quince dfas de antelacién se emita un
preaviso del trabajador al empresario (art.12.5.¢ ET).

En otro orden de consideraciones, la conversién de un con-
trato a tiempo parcial en uno a tiempo completo debe ser
siempre fruto de un acuerdo entre empresario y trabajador
(art. 12.4.e ET). Para facilitar las transformaciones se articu-
lan dos medidas: la transmisién de informacién sobre las
vacantes existentes en la empresa o centro de trabajo y el esta-
blecimiento de preferencias, que no derechos de preferencia,
que facilitan tanto la conversién del contrato como la varia-
cién de la jornada parcial. Las preferencias se establecen para
favorecer el acceso a los puestos de trabajo vacantes que exis-
tan en la empresa, correspondientes al mismo grupo profe-
sional o categorfa equivalente, en dos casos: el de los
trabajadores que hubieran acordado la conversién voluntaria
de un contrato a tiempo completo en un contrato a tiempo
parcial o viceversa y que, en virtud de las informaciones pro-
porcionadas por el empresario, soliciten el retorno a la situa-
cién anterior y el de los que habiendo sido contratados
inicialmente a tiempo parcial hubieran prestado servicios
como tales en la empresa durante tres 0 mds afios.

2.4. Otros supuestos de reduccién de jornada

Existen una serie de supuestos en los que con diversidad de ori-
genes, causas y formas, la jornada se ve cuantitativamente
reducida sin ser constitutiva de un trabajo a tiempo parcial,
sobre todo porque la misma en la mayorfa de las ocasiones no
conlleva reduccién alguna de la retribucién del trabajador.

En primer lugar hay que sefalar diversos casos relacionados

con la conciliacién de la vida laboral y familiar, en los que
existe una reduccién de la jornada de trabajo.
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Las trabajadoras por lactancia de un hijo menor de nueve
meses tendrdn derecho a una hora de ausencia del trabajo,
que podrdn dividir en dos fracciones o bien, por su volun-
tad, podrdn sustituir este derecho por una reduccién retri-
buida de jornada en media hora (art. 37.4 ET). A través de
la LIMH se amplian los mérgenes de este derecho a reducir
la jornada de trabajo, al indicarse que la mujer, por su
voluntad, podrd reducir la jornada de trabajo en media
hora diaria o incluso acumular el derecho en jornadas com-
pletas en los términos previstos en la negociacién colectiva
o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando,
en su caso, lo establecido en aquélla.

Cuando nazcan hijos prematuros o que, por cualquier
causa, deban permanecer hospitalizados a continuacién del
parto, el padre o la madre tendrdn derecho a ausentarse una
hora del trabajo o bien a reducir su jornada de trabajo hasta
un mdximo de dos horas con la disminucién proporcional
del salario que corresponda (art. 37.4.bis ET).

Quienes por razones de guarda legal tengan a su cuidado
directo algin menor de ocho afios o un discapacitado ten-
drén derecho a una reduccidén de la jornada de trabajo, con
la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un
octavo y un mdximo de la mitad de la duracién de aquélla

(art. 37.5 ET).

En estos dos tltimos supuestos, existen unas claras expecta-
tivas de retornar a la situacién laboral primitiva, en cuanto
las circunstancias familiares que motivan el ejercicio volun-
tario del derecho a disminuir jornada y retribucién sean
superadas o bien cuando sean asumidas por otro miembro
de la familia.

La trabajadora victima de violencia de género tiene dere-
cho, en los términos previstos por el ET, a la reduccién de
su jornada y correlativamente de su retribucién, o a la reor-
denacién de su tiempo de trabajo (art. 37.7 ET).
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Cuando el padre y la madre trabajen, es posible que ésta,
al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, pueda
optar porque el padre, tras las seis semanas que le corres-
ponden obligatoriamente a ella, pueda disfrutar el resto de
descanso de forma simultdnea o sucesiva con ella. Si se dis-
fruta el perfodo de descanso por maternidad a tiempo par-
cial, su suma no deberd superar las dieciséis semanas y
podré ser utilizado, previo acuerdo con el empresario, en
los términos que reglamentariamente se determinen (art.

48.4 in fine ET).

Finalmente, hay que resaltar que “E/ trabajador tendrd dere-
cho a adaptar la duracidn y distribucién de la jornada de tra-
bajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan
en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo previsto en ella” (art. 34.8
ET, conforme a la redaccién dada por la LIMH).

En segundo lugar, otro grupo de supuestos de reduccién de
jornada no constitutivo de un trabajo a tiempo parcial, es
el que se origina cuando se concede un permiso o crédito
de horas para realizar funciones sindicales o de representa-
cién de los trabajadores, incluida en su caso la negociacién
de un convenio colectivo (arts. 37.3.ey 68.e ET y9.12,9.2
y 10.3 LOLS).

En tercer lugar, los procesos en los que se produce una sus-
pensién parcial del contrato de trabajo por causas empresa-
riales, es decir, cuando concurren unas determinadas
circunstancias econdmicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccidn, que obligan a introducir una serie de medidas, entre
otras, la reordenacién cuantitativa del tiempo de trabajo de
algtin/os trabajadores (arts. 41 y 47 ET). Cuando ocurra esta
vicisitud se pueden producir diversas combinaciones, entre
ellas la exoneracién total o parcial de la jornada durante un
intervalo de tiempo determinado, que implica la disminu-
cién de la jornada laboral y del salario en un lapso temporal
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determinado, con el objeto de adaptar el volumen de traba-
jo a las necesidades coyunturales de la empresa.

En cuarto lugar, ciertos perfodos en los que un trabajador
disminuye su jornada de trabajo para recibir formacién, por
ejemplo debido al seguimiento de ensefianzas o pricticas en
materia de seguridad e higiene (art. 19.4 ET y 19 LPRL).

3.- Aspectos cualitativos de la jornada de trabajo
3.1. El calendario laboral

El empresario estd obligado a elaborar anualmente el
calendario laboral, un ejemplar del cual deberd exponerse
en un lugar visible del centro de trabajo (art. 34.6 ET). En
caso de que se omita dicha exposicién se incurrird en una
infraccién administrativa leve (art. 6.1 LISOS). En ¢l
queda constancia formal, a efectos de publicidad, del con-
tenido de los distintos instrumentos que conforman la jor-
nada de trabajo: la Ley, los convenios colectivos, los
acuerdos de empresa y las facultades ordenadoras del
empresario. Se trata de un documento puramente declara-
tivo, que se limita a reflejar el resultado a que se ha llega-
do a través de los distintos instrumentos que si tienen
capacidad para disciplinar el tiempo de trabajo.

Con anterioridad, se exigfa la publicacién del horario de
trabajo, la distribucién anual de los dias de trabajo y los
dias festivos, descansos semanales, descansos entre jornadas
y otros dfas inhdbiles (art. 4 RD 2001/1983). No obstante,
su derogacién implicé una mayor flexibilidad en su elabo-
racién, pues se interpreta que actualmente no se exigen
tales inclusiones; en concreto se interpreta que la normati-
vavigente 7o contiene mandato alguno que obligue al empre-
sario a incluir los horarios en el calendario laboral’s. Ahora
bien, el silencio de la norma estatal hace més relevante el
papel que pueden desempafiar los convenios colectivos
sobre el particular.

36




El empresario al elaborar el calendario tiene que consultar
a los representantes de los trabajadores, quienes deberdn
emitir un informe previo, preceptivo pero no vinculante
(disp. adic. 3%a RD 1561/1995). De este modo, los repre-
sentantes podrdn controlar si el calendario fijado por el
empresario se ajusta a las reglas sobre la ordenacién del tra-
bajo aplicables a la empresa.

3.2. Distribucién de la jornada

La distribucién irregular de la jornada de trabajo, a diferen-
cia de la regular, sélo puede ser introducida a través de con-
venio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre empresa
y los representantes de los trabajadores (art. 34.2 ET). Con
ello se quiere garantizar que esta medida de flexibilizacién
de la jornada de trabajo deba ser adoptada con cardcter
colectivo.

Es posible, por tanto, que determinadas semanas se trabajen
mids de 40 horas si se compensa con otras semanas en las que
se trabaje menos, de forma que el promedio anual se man-
tengan dentro de los limites legales. No existe en la Ley un
limite méximo de la jornada en cémputo semanal. De este
modo, la regulacién de esta opcién en sede colectiva no
encuentra més limites que los derivados del necesario respe-
to a los perfodos minimos de descanso diario y semanal.

3.3. Horario de trabajo

Ante la ausencia de referencia legal sobre quién tiene la facul-
tad de fijar el horario de trabajo, la regla general debe ser que
el establecimiento del mismo corresponde al empresario en
base a su poder de direccién, por el cual dicta instrucciones
generales sobre la organizacién y funcionamiento de la
empresa. A su vez, ain siendo ésta la regla general, nada
impide que el mismo sea concretado por pacto, individual o

8 STS de 18 de septiembre de 2000, Ar. 8297.
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colectivo, o previo informe, acuerdo o aprobacién con los
representantes de los trabajadores.

Tradicionalmente el horario de trabajo ha sido rigido, es
decir, los trabajadores estdn obligados a prestar sus servi-
cios en unos mddulos temporales predeterminados e inva-
riables. Hoy en dia, sin embargo, también existen férmulas
de trabajo con un horario flexible, en las que cada trabaja-
dor puede determinar libremente los momentos inicial y
final de su prestacién diaria, siempre dentro de unos limi-
tes de coincidencia con el resto de compafieros de la empre-
sa. Esta modalidad de horario favorece los intereses del
trabajador, que puede adaptar sus horas de prestaciéon de
servicios a sus necesidades particulares sin entorpecer el
funcionamiento normal de la empresa.

Existen otras férmulas que permiten al trabajador cierta fle-
xibilidad en la eleccién de sus horarios. Asi, el horario fijo
variable, mediante el cual existiendo un horario rigido se da
al trabajador la posibilidad de optar entre dos 0 més com-
binaciones horarias, o el horario libre, en determinadas
actividades en las que el empleado debe obtener unos deter-
minados resultados y para ello no tiene que coincidir con
sus compafieros, lo que le permite administrar su tiempo de
trabajo.

El cambio de un horario rigido a uno flexible y viceversa
serd, de principio, constitutivo de una modificacién sustan-
cial de las condiciones de trabajo, lo que obligard a seguir el
procedimiento establecido al efecto.

3.4. Jornada continuada y jornada partida

Jornada continuada es aquella en la que las horas diarias de
trabajo se cumplen en una unidad de acto, ininterrumpida-
mente, salvo los periodos de descanso indispensables y
minimos que puedan establecerse por las normas protecto-
ras de la seguridad y salud de los trabajadores. Asi, se fija
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que “siempre que la duracion de la jornada diaria continua-
da exceda de seis horas, deberd establecerse un periodo de des-
canso durante la misma de duracion no inferior a quince
minutos...En el caso de los trabajadores menores de dieciocho
afios, el pertodo de descanso tendrd una duracién minima de
treinta minutos, y deberd establecerse siempre que la duracién
de la jornada diaria continuada exceda de cuatro horas y
media’ (art. 34.4 ET).

Por su parte, la jornada partida es aquella en la que el tiem-
po de trabajo diario se divide en dos fracciones, con una
interrupcién entre ellas que normalmente corresponde a la
hora de la comida.

La modificacién de un horario continuado a otro partido,
o viceversa, tiene la consideracién, de principio, de modi-
ficacién sustancial de las condiciones de trabajo y como tal
deberd seguir el procedimiento establecido al efecto.

3.5. Trabajo nocturno

El trabajo nocturno se considera siempre mds gravoso, por
alterar los ritmos vitales del trabajador, por incidir negati-
vamente sobre su salud y ocasionar perjuicios afiadidos a su
vida privada. Por ello, la Ley ha procurado establecer un
régimen singular del trabajo nocturno, a los efectos de ase-
gurar un mayor control de su realizacién y compensar los
perjuicios antes sefialados. Sin embargo, las reglas estableci-
das actualmente con cardcter general son bastante parcas,
aunque tienen més entidad las estipuladas para sectores o
actividades concretas (RD 1561/1995, relativo a las jorna-
das especiales, especialmente art. 32).

La Ley efecttia una doble aproximacién al concepto de noc-
turnidad laboral; de un lado definiendo el tiempo de traba-
jo nocturno vy, de otro lado, perfilando la nocién de
trabajador nocturno. Se considera trabajo nocturno “e/ rea-
lizado entre las diez de la noche y las seis de la manana” y tra-
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bajador nocturno ‘aquel que realice normalmente en periodo
nocturno una parte no inferior a tres horas de su jornada dia-
ria de trabajo, asi como aquel que prevea que puede realizar
en tal periodo una parte no inferior a un tercio de su jornada
de trabajo anual’ (art. 36.1 ET). Es necesario deslindar
entre el perfodo nocturno, retribuible con el correspon-
diente complemento salarial (art. 36.2 ET) y la jornada
nocturna, configurada en atencién al ndmero de horas que
se trabajan durante dicho perfodo?.

El trabajador nocturno tiene reglas especificas sobre jor-
nada conectadas con la seguridad y salud en el trabajo.
Asi, deberdn gozar en todo momento de un nivel de pro-
teccién en materia de salud y seguridad adaptado a la
naturaleza de su trabajo, incluyendo unos servicios de
proteccién y prevencién apropiados y equivalentes a los
restantes trabajadores de la empresa (art. 36.4.1° ET).
Igualmente, el empresario deberd garantizar que dispon-
gan de una evaluacién gratuita de su salud, antes de su
destino a un trabajo nocturno y, posteriormente, a inter-
valos regulares. Los trabajadores nocturnos a los que se
reconozcan problemas de salud ligados al hecho de su tra-
bajo nocturno tendrdn derecho a ser destinados a un
puesto de trabajo diurno que exista en la empresa y para
el que sean profesionalmente aptos, llevdndose a cabo
dicho cambio conforme a los criterios generales de movi-
lidad funcional y modificaciones sustanciales de las con-
diciones de trabajo (art. 36.4.2° ET).

La jornada de trabajo de los trabajadores nocturnos no
podré exceder de ocho horas de promedio, en un periodo
de referencia de 15 dias, si bien en algunos supuestos, en
atencién a especificas circunstancias, se admite la amplia-
cién de la jornada en el trabajo a turnos, cuando resulte
necesario para prevenir y reparar siniestros u otros dafios
extraordinarios y urgentes y en determinados casos, como

9 STS de 1 de diciembre de 1997, Ar. 8921.
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los de los empleados de fincas urbanas o los del transporte

(RD 1561/1995).

Se prohibe la realizacién de horas extras a los trabajadores
nocturnos (art. 36.1. 2° ET).

Se prohibe que grupos especificos de trabajadores desarro-
llen una jornada nocturna: los menores de 18 afios (art. 6.2
ET), o cuando se compruebe la existencia en el puesto de
trabajo de un riesgo para la salud de la mujer embarazada o
una posible repercusién sobre el embarazo o la lactancia
(art. 26.1 LPRL).

El empresario que recurra regularmente a la realizacién de
trabajo nocturno deberd informar de ello a la autoridad
laboral (art. 36.1° ET); la finalidad de esta norma es que la
autoridad laboral, a través de la Inspeccién de Trabajo,
pueda controlar el cumplimiento de las normas legales
sobre el trabajo nocturno, esencialmente la limitacién de la
jornada, la prohibicién de horas extraordinarias, las prohi-
biciones para especificos grupos de trabajadores y el cum-
plimiento de las medidas de seguridad y salud en el trabajo.

Se establece el derecho a una retribucidn especifica, que se
entiende serd superior a la estipulada para el horario diur-
no, si bien la Ley no cuantifica dicho incremento y se remi-
te a lo que sobre el particular se estipule a través de la
negociacién colectiva —no del contrato de trabajo- (art.
36.2 ET). Esta exigencia s6lo es dispensable cuando el tra-
bajo sea nocturno por propia naturaleza o se haya acordado
su compensacién por descansos.

3.6. Trabajo a turnos
La Ley define el trabajo a turnos como “toda forma de orga-
nizgacion del trabajo en equipo segiin la cual los trabajadores

ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, segiin un
cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el tra-
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bajador la necesidad de prestar sus servicios en horas diferentes
en un periodo determinado de dias y semanas’ (art. 36.3 ET).
Destacan dos elementos en esta definicién: a) la ocupacién
sucesiva de los mismos puestos de trabajo por distintos tra-
bajadores, con el objeto de optimizar al méximo las capaci-
dades productivas de las instalaciones de la empresa; b) el
cardcter colectivo de este tipo de trabajo, al sefialarse que es
una forma de organizacién del trabajo en equipo. Lo rele-
vante para la Ley no es que dentro de una empresa exista
una organizacién del trabajo con pluralidad de turnos, sino
que esta pluralidad pueda provocar cambios en el momen-
to de la prestacién de sus servicios, pasando de la mafiana,
a la tarde o a la noche, o bien de unos dias de la semana a
otros.

A semejanza de lo que ocurre con el trabajo nocturno, es
obligado adoptar determinadas cautelas, que eviten perjui-
cios intensos sobre el trabajador, derivados de los cambios
de horarios obligados por el sistema de turnos. Las reglas
especiales establecidas por el ET al efecto son las referidas a
determinados supuestos concretos de organizacién del tra-
bajo a turnos, a descansos diarios y semanales particulares y
a medidas de seguridad y salud especificas.

Respecto a las primeras, se prescribe que “en las empresas
con procesos productivos continuos durante las veinticuatro
horas del dia, en la organizacion del trabajo de los turnos se
tendrd en cuenta la rotacion de los mismos y que ningin tra-
bajador estard en el de noche mds de dos semanas consecuti-
vas, salvo adscripcidn voluntaria® (art. 36.3.2 ET). Es
decir, por una parte, la Ley no obliga, pero prefiere un
turno rotatorio, en el que el horario de los distintos equi-
pos varie ciclicamente, a un turno fijo, en el que un
mismo equipo de trabajadores queda adscrito de forma
permanente a un mismo horario. Y, por otra, la Ley pro-
hibe que nadie esté adscrito mds de dos semanas consecu-
tivas al turno de noche, salvo que el trabajador, de modo
individual y voluntario, se adscriba a este turno de forma
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exclusiva; en este caso aunque se haya optado voluntaria-
mente por el turno fijo de noche, si estd en riesgo la salud
o seguridad del trabajador, éste tiene derecho a cambiar de

turno (art. 36.4.2 ET).

Igualmente, se establece que “las empresas que por la natu-
raleza de su actividad realicen el trabajo en régimen de turnos,
incluidos los domingos y dias festivos, podrdn efectuarlo bien
por equipos de trabajadores que desarrollen su actividad por
semanas completas, o contratando personal para completar los
equipos necesarios durante uno o mds dias de la semana” (art.
36.3.3 ET). Se supone que en este ultimo caso se acudird
a trabajadores a tiempo parcial, a los denominados corre-
turnos.

Respecto a las segundas, dado que es posible que la organi-
zacién del trabajo a turnos pueda ocasionar dificultades a la
aplicacién de las reglas de descanso diario y semanal, se pre-
vén una serie de medidas especificas al respecto. Asi, se
admite la reduccién del descanso semanal a un solo dia,
debiendo compensarse el medio dia restante de alguna de
las siguientes maneras: acumuldndolo en periodos de hasta
cuatro semanas o disfrutdndolo en la misma semana pero
en dfa diferente, separado del dfa completo de descanso
(art. 19.1 RD 1561/1995). También se precisa respecto del
descanso diario entre jornadas de doce horas que, cuando
por cambio de turno del trabajador no sea posible disfru-
tarlo integro, se permite su reduccién hasta un minimo de
siete horas, debiendo compensarse la diferencia en los dias
inmediatamente siguientes (art. 19.2 RD 1561/1995).

Finalmente, en lo relativo a la seguridad y salud de estos
trabajadores, se puntualiza que el trabajador a turnos debe-
rd gozar en todo momento de un nivel de proteccién en
esta materia adaptado a la naturaleza de su trabajo, inclu-
yendo unos servicios de proteccién y prevencién apropia-
dos y equivalentes a los restantes trabajadores de la empresa

(art. 36.4.1° ET).
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4.- Interrupciones y descansos

Una parte de las interrupciones de la prestacién laboral
tiene un cardcter ciclico y tiene por objeto satisfacer las
necesidades fisiolégicas de descanso de los trabajadores. Tal
es el caso del descanso semanal, los festivos y las vacaciones.
Otro tipo de interrupciones, sin embargo, no son ciclicas ni
previsibles en su acaecimiento, sino que dependen de diver-
sas circunstancias. Tal es el caso de determinados supuestos
que dan lugar a la concesién de permisos retribuidos o no
retribuidos.

4.1. Descansos vy festivos

Recuérdese, ante todo, lo ya dicho respecto del descanso en
jornada continuada, el descanso entre jornada y la jornada
mdxima diaria (arts. 34.3 y 4 ET).

La duracién minima del descanso semanal es de un dfa y
medio ininterrumpido, salvo para los menores de edad,
para los que se establece una duracién de al menos dos dias
ininterrumpidos (art. 37.1 ET). Se trata en ambos casos de
una norma minima, mejorable por acuerdo colectivo o
individual. Ahora bien, el sistema concreto de disfrute de
este perfodo de descanso semanal se flexibiliza enormemen-
te, dejando la legislacién estatal paso a multiples férmulas
alternativas. Asi, en algunos supuestos de jornadas especia-
les se permite la separacién del medio dia de descanso para
disfrutarlo en otro momento de la semana o acumularlo
con otros descansos y la propia Ley sefiala de forma expre-
sa que cabe la acumulacién en perfodos de hasta catorce
dias (art. 37.1 ET). Este descanso comprenderd como regla
general la tarde del sébado o, en su caso, la mafiana del
lunes y el dia completo del domingo. No obstante, esta
mencién es meramente referencial, pudiendo alterarse por
cualquier norma de rango inferior e, incluso, por pacto en
contrato.
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Por otra parte, las fiestas laborales son perfodos de descan-
so a lo largo del afio predeterminados legalmente, con el
carécter de retribuidos y no recuperables. Su regulacién se
encuentra en el art. 37.2 ET, que es desarrollado reglamen-
tariamente por los arts. 45 a 47 RD 2001/1983, de 28 de
julio, vigente en este aspecto particular.

El Estatuto de los Trabajadores determina literalmente que
tales fiestas “no podrin exceder de catorce al ano”. Tal como
estd redactado el precepto da la impresién de tratarse de un
méximo de derecho necesario, en el sentido de que las nor-
mas de rango inferior, y en particular los convenios colecti-
vos, no pueden proceder a incrementar el nimero de
festivos retribuidos y no recuperables. Sin embargo, existe
coincidencia en que se trata de un ejemplo tipico de mini-
mo de derecho necesario respecto de la negociacién colec-
tiva que, como tal, permite ampliacién.

Finalmente indicar que, cuando excepcionalmente y por
razones técnicas u organizativas, no se pudiera disfrutar el
dia de fiesta correspondiente ni compensarse con otro dia
de descanso, la empresa vendrd obligada a abonar al traba-
jador, ademds de los salarios correspondientes, el importe
de las horas trabajadas en el dfa festivo, incrementadas en
un 75 %, como minimo (art. 47 RD 2001/1983).

4.2. Vacaciones
4.2.1. Nacimiento y duracién

El perfodo de vacaciones anuales retribuidas serd como
minimo de 30 dias naturales, sin perjuicio de que pueda ser
incrementado via pacto en convenio colectivo o contrato
individual (art. 38.1 ET). Las vacaciones anuales suponen
el periodo de interrupcién de la prestacién efectiva de ser-
vicios mds amplio que establece nuestra legislacién a lo
largo del afio. Su finalidad es doble, por un lado procura
dar al trabajador la posibilidad de reponerse de la fatiga fisi-
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ca 'y psiquica que la prestacién de servicios acarrea y por
otro es un perfodo concebido para garantizar tiempo de
ocio y convivencia social y familiar. Por el fin al que atien-
de nos encontramos ante un derecho indisponible, irrenun-
ciable y no sustituible por compensacién econémica. Esto
tltimo es excepcionado para el caso de que concluya la
relacién laboral sin haberse disfrutado las vacaciones, de
modo que en la liquidacién del contrato o finiquito habrd
de incluirse las cantidades correspondientes a la parte pro-
porcional de las vacaciones!O.

Dada la parquedad de la normativa legal fijada en el ET, la
regulacién de esta institucién debe ser completada con lo
dispuesto a nivel comunitario: “Los Estados miembros adop-
tardn las medidas necesarias para que todos los trabajadores
dispongan de un periodo de al menos cuatro semanas de vaca-
ciones anuales retribuidas, de conformidad con las condiciones
de obtencidn y concesion establecidas en las legislaciones ylo
prdcticas nacionales. El periodo minimo de vacaciones anuales
retribuidas no podrd ser sustituido por una compensacion
[inanciera, excepto en caso de conclusién de la relacién labo-
ral’ (art. 7 Directiva 2003/88/CE, de 4 de noviembre); y
también por el convenio niimero 132 de la OIT.

Respecto a su duracidn, se establece que serd la pactada en
convenio colectivo o pacto individual, sin que pueda ser infe-
rior a treinta dfas naturales (art. 38.1 ET). Se trata de una
norma de derecho necesario relativo, puesto que la norma
legal puede ser incrementada en sede colectiva o individual.

El derecho a vacaciones nace y se disfruta dentro de una
anualidad. Es decir, para determinar si un concreto trabaja-
dor tiene derecho a vacaciones pagadas se toma como refe-
rencia un afio, obteniendo el derecho quien haya prestado
servicios a la empresa dentro del mismo y en proporcién al
ndmero total de dfas trabajados en dicho perfodo. Ante el

10 STS de 25 de febrero de 2003, Ar. 3090.
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silencio del ET la jurisprudencia se inclina por entender
que el devengo del derecho ha de hacerse dentro del afio
natural, no en un perfodo de 365 dias a contar desde una
fecha concretall. La aplicacién del principio de proporcio-
nalidad en esta materia serd aplicable a casos como los de
los trabajadores que han comenzado su prestacién de servi-
cios ya iniciado el afio natural, los que vean extinguida su
relacién laboral antes de fin de afo, los de temporada o
campafia o los que tengan un contrato temporal con una
duracién inferior al afio.

Cuestién distinta es la de determinar los periodos que
deben computarse a efectos de calcular la duracién de aque-
llas, en el sentido de concretar si s6lo pueden tomarse en
consideracién las jornadas de prestacién efectiva de servi-
cios o si, por el contrario, también pueden computarse
determinadas ausencias del trabajo por motivos ajenos a la
voluntad del trabajador como enfermedad, accidente o
maternidad. A estos efectos se establece que estas inasisten-
cias “serdn contadas como parte del periodo de servicios’, “en
las condliciones que en cada pais se determinen” (art. 5.4 Con-
venio n° 132 OIT). Esta regla ha sido concretada por la
jurisprudencia espafiola que incluye como perfodos de
tiempo que computan como de trabajo efectivo para deter-
minar la duracién de las vacaciones, entre otros, los perfo-
dos de huelga legal de los trabajadores'? y los
correspondientes al cierre legal de la empresa.

4.2.2. Calendario y momento de disfrute

El calendario de vacaciones se ha de fijar en cada empresa,
al menos con dos meses de antelacién a la fecha de comien-
zo de su disfrute (art. 38.3 ET); regla que se establece pen-
sando, sobre todo, en garantizar que si hay desacuerdo y se
procede a acudir a la via judicial, la sentencia correspon-

11STS de 17 de septiembre de 2002, Ar. 10551.
12 STS de 10 de diciembre de 1993, Ar. 9949.
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diente se pueda dictar en fecha en la que se pueda dar efec-
tiva satisfaccién a quien se le da la razén en el correspon-
diente fallo judiciall3.

Una materia no resuelta explicitamente es qué sucede en
caso de incumplimiento por el empresario del deber de
comunicar anticipadamente la fecha del disfrute de las
vacaciones. Este incumplimiento podrd dar lugar a las
siguientes consecuencias: una sancién por la comisién de
una infraccién administrativa leve (art. 6.6 LISOS) o grave
(art. 7.5 LISOS) o el nacimiento de la obligacién de
indemnizar dafios y perjuicios por el empresario, siempre
que sean previamente alegados y probados.

El momento de disfrute de las vacaciones ha de fijarse “de
comiin acuerdo entre el empresario y el trabajador, de confor-
midad con lo establecido en su caso en los convenios colectivos
sobre planificacion anual de las vacaciones” (art. 38.2 ET).
En esta materia puede surgir un conflicto entre los intere-
ses del trabajador, particulares o familiares, y los del empre-
sario, ¢ incluso entre los diversos compafieros de trabajo. La
Ley remite la fijacién al pacto individual, si bien el conve-
nio colectivo puede establecer criterios sobre la planifica-
cién anual de las vacaciones, que deben ser respetados a la
hora de acordar el pacto individual. Tales criterios procura-
rdn la coordinacién de los periodos de vacaciones del con-
junto de la plantilla para evitar conflictos y repercusiones
en el proceso productivo. Si no se llegara a un acuerdo las
partes han de acudir al juzgado de lo social, la cual fijard la
fecha de disfrute sin posibilidad de ulterior recurso.

El pacto entre empresario y trabajador puede dar lugar,
entre otras opciones, al fraccionamiento del disfrute de las
vacaciones en lugar de su cardcter ininterrumpido. La dnica
limitacién a esta posibilidad es que se exige que una de las

13 STS de 2 de octubre de 1985, Ar. 4651.
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fracciones consista, por lo menos, en dos semanas laborales
ininterrumpidas (art. 8.2 Convenio 132 OIT). Esta regla,
empero, queda excepcionada en los casos en que se prevea
otro modo de fraccionamiento “en un acuerdo que vincule
al empleador y a la persona empleada interesada”. La Ley, a
diferencia de lo que ocurrfa en el pasado, con cardcter
general no ha fijado criterios de ningtn tipo ni preferencias
singulares en orden a la determinacién del periodo exacto
de disfrute ni acerca del modo de su fraccionamiento, sino
que se remite, en primer lugar, a lo que se establezca a tra-
vés de los convenios colectivos sobre planificacién anual de
las vacaciones y, en segundo lugar, a lo que se fije de comtin
acuerdo entre empresario y trabajador.

En el pasado cuestién harto delicada era la relativa a los
casos en los que coincidan las fechas previamente fijadas
para el disfrute de vacaciones con la situacién de incapaci-
dad temporal o maternidad. Actualmente se precisa legal-
mente que “‘cuando el periodo de vacaciones fijado en el
calendario laboral de la empresa coincida en el tiempo con una
incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lac-
tancia natural o con el periodo de suspension del contrato pre-
visto en el articulo 48.4 de esta Ley, se tendrd derecho a
disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapaci-
dad temporal 0 a la del disfrute del permiso que por aplicacién
de dicho precepto le corresponda, al finalizar el periodo de sus-
pension, aunque haya terminado el afio natural a que corres-
ponda” (art. 38.3 ET, en redaccién dada por la LIMH)!4.
Esta Ley procura igualar el tratamiento del permiso de
maternidad y el de partenidad, si bien en este caso si se pro-
cediera a efectuar una lectura finalista del precepto, unida a
un tratamiento no discriminatorio por razén de sexo, ella
deberfa conducir a una lectura extensiva del criterio ante-
rior al permiso por paternidad.

14 Con precedentes comunitarios en la STJCE de 18 de marzo de 2004 y en la corre-
lativa STS de 10 de noviembre de 2005, Ar. 10084.
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4.2.3. Retribucién

Una cuestién ligada intimamente a las vacaciones serd la deli-
mitacién de la estructura de su retribucién. Esta materia estd
rodeada de una amplia complejidad, dado que legalmente no
se precisa el alcance cuantitativo exacto de dicha remunera-
cién y es preciso determinar qué partidas salariales se deben
devengar durante las mismas. En el 4mbito internacional
s6lo se indica que lo percibido durante las vacaciones serd,
por lo menos, la remuneracién normal o media (art. 7 Con-
venio n° 132 OIT). Ahora bien, jen qué consiste la retribu-
cién normal o media? Para responder este interrogante hay
que atender a los datos que suministra cada supuesto de
hecho y a sus fuentes de regulacién, porque sélo a partir de
las prescripciones que emanan del convenio colectivo aplica-
ble y del contrato de trabajo se podr4 solucionar. Serd, por
tanto, la negociacién colectiva la principal fuente llamada a
concretar los conceptos retributivos que deben computarse
para calcular el importe de la remuneracién correspondiente
al perfodo vacacionall®.

La jurisprudencia, vacilante, parece inclinarse por la tesis de
dejar en manos del convenio colectivo la exclusién de aque-
llas partidas salariales mds directamente relacionadas con la
prestacion efectiva de servicios y, en ausencia de previsién
convencional, se inclina por el cdmputo total de todos los
conceptos que venfa recibiendo el trabajador. Por ejemplo,
ha sefialado que Uz retribucién de las vacaciones es la misma
que se cobra en activo, con inclusion de los complementos sala-
riales percibidos, salvo los que compensen actividades extraordi-
narias, como es el caso de las horas extraordinarias o excesos de
Jornada o cualquier actividad extraordinaria que no constituya
la retribucién normal’1¢ o ha admitido que no se devenguen
durante las vacaciones algunos pluses o complementos, tales
como un complemento de mayor dedicacién!”, que retribu-

15 STS de 6 de noviembre de 1992, Ar. 8786.
16 STS de 20 de mayo de 1992, Ar. 3581.
17 STS de 1 de febrero de 1993, Ar. 721.
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ya el exceso de horas trabajadas sobre la jornada ordinaria, los
pluses de disponibilidad!8, que compensan el compromiso
del trabajador en determinados dias y horas prefijadas de
estar localizable en todo momento y determinados conceptos
extrasalariales, como las dietas y suplidos. Ahora bien, tam-
bién se indica que “e/ convenio colectivo puede apartarse de tal
regla de remuneracion normal o media del periodo de vacacio-
nes, siempre y cuando se respeten en cémputo anual los minimos
indispensables de derecho necesario™?, aceptando la exclusién
de la retribucién de las vacaciones de determinados concep-
tos salariales de cardcter ordinario, tales como: un plus de
nocturnidad?? o un plus medio de instalaciones fijas?!.

4.3. Permisos

Los permisos retribuidos son definidos como interrupcio-
nes juridicamente exigibles por el asalariado, dnicamente
en los casos tasados legal o convencionalmente, provocan-
do, cuando ello esté justificado, el cese provisional de la
prestacion laboral sin disminucién de retribucién. Esta
figura es conocida, en su calificacién técnica, como inte-
rrupcién no periédica de la prestacién de servicios. En estos
supuestos el trabajador queda eximido de cumplir durante
ese tiempo su obligacién de realizacién del trabajo, sin que
por ello pierda el derecho a la correspondiente retribucién
ni tenga que recuperar ese tiempo no trabajado con la rea-
lizacién de la prestacién de servicios en tiempos equivalen-
tes y en momentos posteriores.

Con ello se rompe el principio general de sinalagmaticidad
de las obligaciones derivadas del contrato de trabajo, si bien
se hace en términos de excepcién que confirma a la regla
general que en el resto de los supuestos se mantiene plena-

18 STS de 23 de diciembre de 1991, Ar. 9097.
20 STS de 7 de julio de 1999, Ar. 6797.
21 STS de 6 de noviembre de 1992, Ar. 8786
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mente vigente. Tal es la razén de que se hable de interrup-
ciones de la prestacién, pues el resto de las obligaciones
deducibles del contrato de trabajo permanecen. En estos
casos, por designio del legislador, se estima que por aten-
derse otros intereses juridicos que se consideran de mayor
relevancia debe mantenerse la obligacién retributiva, pese a
que el trabajador no efectte trabajo alguno.

Como derivacién de esa ruptura de la equivalencia, elemen-
to comun a todas estas interrupciones -salvo casos muy
especiales y singulares- es su corta duracién y, por tanto,
que el desequilibrio de obligaciones no sea relevante en el
conjunto de la prestacién de servicios. Tan es asf que, cuan-
do se aprecia que las causas inicialmente reducidas se van a
prolongar en el tiempo, o bien se atiende a otras causas de
habitual mayor duracién a las de los permisos retribuidos,
se pasa a otra figura como es la correspondiente a la suspen-
sién de la relacién laboral.

En cuanto al deber de retribucién, la Ley se limita a decir
que el permiso se producird con derecho a remuneracién
(art. 37.3 ET). El principio deducible es el del manteni-
miento del salario que se venfa percibiendo. Ahora bien,
ello no requiere de una contraprestacién exactamente igual
en lo cuantitativo, siempre que se sea respetuoso con lo que
es el mandato legal general. No obstante, no es ésta una
posicién undnime en los Tribunales, en los que existe una
gran variedad de criterios acerca del modo en que deben
retribuirse estos permisos.

La forma exigida para el disfrute del permiso es muy sim-
ple, limitdndose la Ley a decir que se producird “previo
aviso y justificacién”. Debe resaltarse la circunstancia de
que los anteriores son los tinicos requisitos que se imponen
legalmente; en particular, la justificacién refiere a la notifi-
cacién de la concurrencia de los motivos previstos legal-
mente, junto a su correspondiente demostracién. Por lo
tanto, no existe facultad empresarial alguna de oponerse o

52




negarle al trabajador el derecho a su disfrute cuando concu-
rren los motivos legalmente previstos.

En lo que refiere a las causas que dan lugar a la interrupcién
y a su duracién, las mismas vienen predeterminadas legal-
mente, en una lista relativamente pormenorizada (art. 37.3
ET), si bien existen otros preceptos que regulan interrup-
ciones de la prestacién con régimen juridico asimilado y
que, como tales, deben incrementar la lista. Se trata, por
tanto, del tipico elenco -y correlativa regulacién- en clave
de norma imperativa, que siempre deja abierta la autoriza-
cién implicita a su ampliacién, tanto en lo causal como en
lo cuantitativo, por parte de la negociacién colectiva e,
incluso, de la contratacién individual.

De todos los supuestos previstos legalmente merece la pena
resaltar que los supuestos que deben ser asimilados a estos per-
misos son los siguientes: 1) Las revisiones médicas derivadas
del derecho del trabajador a la vigilancia de su salud en el
marco de las actuaciones de prevencién de riesgos laborales
(art. 22 LPRL); 2) La lactancia de un hijo menor de nueve
meses (art. 37.4 ET). La Ley no contempla este supuesto den-
tro del listado estricto de permisos retribuidos, sino en el apar-
tado siguiente, aunque expresamente lo califica de permiso y,
ademds, se somete al régimen propio de la figura juridica que
venimos estudiando aqui; 3) La concurrencia a exdmenes,
cuando se curse con regularidad estudios para la obtencién de
un titulo académico o profesional (art. 23.1.a ET) y 4) La
ausencia del trabajo por el nacimiento de hijos prematuros o
que por cualquier causa deban permanecer hospitalizados

después del parto (art. 37.4.bis ET).

En otro orden de consideraciones, los permisos no retri-
buidos constituyen unas interrupciones no periddicas de
la prestacién que, tal y como su denominacién indica, no
conllevan la obtencién de retribucién alguna durante su
disfrute. Hay que resaltar que varios supuestos de permi-
sos no retribuidos se recogen en la legislacién laboral y
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que a su vez otros pueden ser introducidos por la negocia-
cién colectiva.

El conjunto de supuestos de ausencias del trabajo que difi-
cilmente pueden ser calificadas de permisos retribuidos
son, entre otros, los siguientes: 1) El nacimiento de hijos
prematuros o que, por cualquier causa deban permanecer
hospitalizados a continuacién del parto (art. 37.4.bis ET).
En tales situaciones, la madre o el padre tienen un doble
derecho, de régimen juridico diferente: uno, ausentarse del
trabajo una hora con derecho a remuneracién, estarfamos
en este caso ante un auténtico supuesto de permiso retri-
buido, es decir, de interrupcién no periédica de la presta-
cién tal como se definfa anteriormente; dos, el padre o la
madre, ante aquella situacién de nacimiento de hijos pre-
maturos o con problemas, pueden optar por reducir su jor-
nada de trabajo hasta un méximo de dos horas con
disminucién proporcional del salario, lo que conlleva la
existencia de un permiso no retribuido. 2) Quienes por
razones de guarda legal tengan a su cuidado directo algtin
menor de ocho afios o un discapacitado que no desempefie
una actividad retribuida, o quien precise encargarse del cui-
dado directo de algin familiar —hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad- que, por razones de edad, acci-
dente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y tam-
poco desempefie actividad retribuida, tienen derecho a una
reduccién de la jornada, con disminucién proporcional del
salario, de entre un octavo y la mitad de la duracién de
aquélla (art. 37.5 ET). 3) La trabajadora victima de violen-
cia de género, para hacer efectiva su proteccién o su dere-
cho a la asistencia social integral, tendrd, entre otros,
derecho a la reduccién de la jornada de trabajo con dismi-
nucién proporcional de salario (art. 37.7 ET).

Lo que no debe influir para la concesién de estas licencias
es la modalidad contractual del trabajador, esencialmente la
diferenciacién entre un contrato temporal y uno indefini-
do, dado que en nuestro mercado laboral es relativamente
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habitual que se encadenen contratos temporales, lo que da
como resultado que con una previsién de este tipo se esta-
ria excluyendo a los trabajadores temporales del disfrute de
estas licencias.

5.- Modificaciones accesorias y sustanciales del tiempo de
trabajo

Se consideran modificaciones sustanciales, entre otras, las
que afecten a la jornada, el horario de trabajo y el régimen
de trabajo a turnos (art. 41.1 ET). Una empresa podr4 rea-
lizar modificaciones sustanciales en estas materias siempre y
cuando concurran causas econdmicas, técnicas, organizati-
vas o de produccién vy se siga el procedimiento establecido
al efecto. Por el contrario, si la modificacién no es sustan-
cial, el empresario podrd efectuar los cambios accesorios
que estime oportunos en el ejercicio de su poder de direc-
cién ordinario (art. 20.1 ET).

Una modificacién serd sustancial cuando “altere y transforme
los aspectos de la relacion laboral, pasando a ser otros de modo
notorio”*2. Habrfa que presumir la imposibilidad de que los
cambios pretendidos lleguen a producir una transformacién
global del contrato de trabajo, en términos tales que se des-
virtde por completo lo que fue la raiz de la expresién de
voluntad de las partes manifestada en el contrato de trabajo
en el momento en el que se prestd el consentimiento.

Asf pues, el empresario en un primer momento deber4 valo-
rar si la modificacién de jornada u horario pretendida es sus-
tancial o no. Las modificaciones de jornada se referirdn
normalmente a los aspectos cuantitativos de la misma,
mediante su aumento o reduccién; mientras que las modifi-
caciones horarias afectardn, entre otras, a la hora de entrada
y salida, las interrupciones y pausas en la jornada, el cardcter

22 STS de 3 de diciembre de 1987, Ar. 8822, de 22 de junio de 1998, Ar. 5703 y
de 9 de abril de 2001, Ar. 5112.
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de jornada continuada o partida, el cambio de horario rigido
a flexible o viceversa o de mafiana a tarde o noche, incidien-
do en los aspectos cualitativos del tiempo de trabajo.

La jurisprudencia sobre esta materia es muy casuistica,
dado que el cardcter sustancial o no de la modificacién
tiene que ser determinado caso a caso, tras concretar la
intensidad del cambio pretendido. Asi, por ejemplo, si se
considera modificacién sustancial la ampliacién de las
horas de trabajo de lunes a viernes para reducirlas el séba-
do?3 o el cambio del régimen de turnos con alteracién deri-
vada del horario de los trabajador6524; por contra no recibe
este calificativo la modificacién impuesta a los trabajadores
consistente en entrar media hora mds tarde al trabajo
saliendo media hora més tarde, en segmentos horarios que
no afectan a los servicios puiblicos y tinicamente durante los
meses de verano?, o bien la instalacién de un nuevo siste-
ma de control horario sin alterar el tiempo de trabajo2°.

El procedimiento es diverso segin que se trate de modifica-
ciones individuales o colectivas. En el primer caso, bastard
la notificacién al trabajador afectado con un preaviso mini-
mo de 30 dias. En el segundo caso, exigird un previo peri-
odo de consulta con los representantes de los trabajadores.
Sila modificacién conlleva alteracién de lo pactado en con-
venio colectivo, entre otras materias en lo relativo al hora-
rio de trabajo y el régimen de trabajo a turnos, serd
imprescindible el acuerdo con los representantes de los tra-
bajadores. La Ley no contempla cudl es la consecuencia de
intentar introducir modificaciones de lo pactado en conve-
nio colectivo sin el acuerdo de los representantes de los tra-
bajadores para ponerlas en prictica y la jurisprudencia se
inclina por la declaracién como ilicita de la orden modifi-

23 STS de 26 de junio de 1998, Ar. 5789.

24 STS de 4 de octubre de 2001, Ar. 1417.
25 STS de 10 de octubre de 2005, Ar. 7877.
26 STS de 17 de diciembre de 2004, Ar. 816.
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cativa y la consiguiente declaracién de nulidad de las modi-
ficaciones unilaterales?”.

Han surgido varios supuestos en los se ha discutido la vali-
dez de la pretensién empresarial de modificacién para un
grupo de empleados del horario de trabajo inicialmente
fijado a través del convenio colectivo aplicable, por la via de
una oferta individualizada a ese grupo de trabajadores de la
empresa. De la doctrina constitucional emitida al efecto se
puede concluir que el pacto individual se encuentra subor-
dinado a la regulacién contenida en el convenio colectivo,
pues de lo contrario se quebrarfa la fuerza vinculante del
mismo28. El pacto individual o decisién unilateral de la
empresa no pueden proceder a la modificacién de las con-
diciones de trabajo establecidas en un convenio colectivo
cuando ello, atendiendo a la trascendencia, importancia y
significado de las condiciones laborales afectadas, eluda o
soslaye la funcién negociadora de las organizaciones sindi-
cales o vacie sustancialmente de contenido efectivo el con-
venio. DPor lo tanto, el pacto individual no se puede
presentar como una férmula alternativa a los procedimien-
tos modificatorios de los convenios, mds ain cuando con
ello se intente evitar la intervencién de la representacién
colectiva ante medidas empresariales que tienen material-
mente un alcance colectivo y que, como tales, deben estar
sujetas a un procedimiento igualmente colectivo.

En este mismo orden de consideraciones, hay que sefialar
que el que las modificaciones sustanciales del contrato de
trabajo tengan cardcter individual o colectivo depende, por
imperativo legal, no del ntimero de trabajadores afectados,
sino de que las condiciones sustanciales que han de alterar-
se tengan su origen en un acuerdo o pacto colectivo o dis-
frutadas por los trabajadores en virtud de una decisién

27 SAN de 12 de junio de 1995, Ar. 3689.

28 STC 105/1992, de 1 de julio; STC 208/1993, de 28 de junio; STC 107/2000, de
5 de mayo; STC 225/2001, de 26 de noviembre y por dltimo STC 238/2005, de
26 de septiembre.
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unilateral del empresario de efectos colectivos??. No obs-
tante lo anterior, no se considerardn en ningin caso de
cardcter colectivo las modificaciones funcionales y de hora-
rio de trabajo que afecten en un periodo de noventa difas, a
un ndmero de trabajadores inferior a: “a) diez trabajadores,
en las empresas que ocupen a menos de cien trabajadores; b) el
10 por 100 del niimero de trabajadores de la empresa en aque-
llas que ocupen entre cien y trescientos trabajadores; ¢) treinta
trabajadores, en las empresas que ocupen trescientos o mds tra-
bajadores” (art. 41.2 in fine ET). A los efectos de evitar el
denominado “goteo sucesivo” se declaran nulas y sin efec-
tos las nuevas modificaciones efectuadas en periodos suce-
sivos de noventa dfas en ndmero inferior a los umbrales
referidos, sin que concurran nuevas causas que justifiquen
tal actuacién (art. 41.3 in fine ET).

Consecuentemente, el baremo cuantitativo en el precepto
legal no es una medida afirmativa de la colectividad, por-
que la nota distintiva de ésta es la fuente en que vienen
establecidas las condiciones que se modifican39, no bastan-
do el mero hecho de que la modificacién incida sobre una
pluralidad de trabajadores. Sélo en lo relativo a las modifi-
caciones del horario y las funciones existe la presuncién
iuris et de iure de que no superando los umbrales fijados por
el legislador en ningtn caso merecen la consideracién de
colectivas.

29 STS de 17 de junio de 1998, Ar. 5406, STS de 15 de enero de 2001, Ar. 770.
30 STS de 6 de mayo de 1996, Ar. 4379.
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CAPITULO 11

EL PAPEL DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN LA ORDENACION
DEL TIEMPO DE TRABAJO

1.- Los limites legales al contenido de la negociacién
colectiva: el alcance imperativo o dispositivo de las
normas legales

La naturaleza juridica de los preceptos legales es trascen-
dental para delimitar el contenido regulador que se reserva
al convenio colectivo. Asi, el alcance imperativo o disposi-
tivo de cada norma resulta esencial para delimitar los mar-
genes en los que se puede mover la negociacién colectiva.
El Tribunal Constitucional se ha enfrentado en diversas
ocasiones a las limitaciones constitucionalmente justifica-
bles a la negociacién colectiva, llegando a afirmar que “/z
Ley en razén de la superior posicidn que ocupa en la jerarquia
normativa puede desplegar una virtualidad limitadora de la
negociacion colectiva y puede, de forma excepcional, reservarse
para si determinadas materias que quedan excluidas, por
tanto, de la negociacion colectiva’31. Ahora bien, no siempre
se conoce por los negociadores de los convenios hasta
dénde puede llegar, desde un punto de vista normativo,
una cldusula convencional. Es decir, existe cierta inseguri-
dad juridica en esta cuestién. Por ello, el conocimiento juri-

31 STC 58/1995, de 30 de abril.
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dico de la naturaleza con la que se proyecta el Estatuto de
los Trabajadores sobre los convenios colectivos puede ser un
elemento que favorezca el papel regulador de esta fuente del

Derecho del Trabajo.

Desde una perspectiva formal, las normas legales pueden ser
absolutamente imperativas, es decir, que impiden toda nego-
ciacién sobre las materias por ellas reguladas; relativamente
imperativas, configuradoras de mdximos y/o minimos de
derecho necesario, que necesariamente deben ser respetados
por las normas acordadas en sede colectiva y/o individual;
bésicas, que permitan su complemento por parte de los con-
venios colectivos, con un valor integrativo o de desarrollo de
lo legalmente previsto; supletorias, que permiten que la
negociacién colectiva fije reglas alternativas incluso opuestas
a las previstas legalmente; dispositivas, cuando la fijacién de
reglas diversas en todo sentido respecto a las legales se admi-
te también que se verifique a través de pacto individual; de
remisién, en cuyo caso la norma estatal contempla que una
determinada materia ha de ser regulada por medio de la
negociacién colectiva, sin establecer regla alguna supletoria
de su régimen juridico. En ocasiones se pueden encontrar
supuestos en los que se verifique una combinacién acumula-
da de varias de las técnicas normativas antes referidas.

En materia de tiempo de trabajo en los dltimos afios se ha
producido un reforzamiento del papel de la negociacién
colectiva como instrumento de fijacién de condiciones de
trabajo adicionales a las legales. Con independencia de que
el debate de la flexibilidad sea mucho mds amplio y com-
plejo, una de las cuestiones en las que se manifiesta es la
relativa a que a una mayor supletoriedad de las normas esta-
tales corresponderd una mayor flexibilidad y adaptabilidad
de las relaciones laborales por ellas reguladas. Esto tltimo
también tiene un efecto reflejo sobre la ordenacién del
tiempo de trabajo, ya que la regla de la supletoriedad
adquiere una mayor relevancia. Por ello, los negociadores
tienen mds margen de actuacién que antes. Esto no quiere
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decir que desaparezcan ciertos limites imperativos, pues
siguen existiendo, si bien en menor cantidad.

Pasemos a estudiar la delimitacién existente en el ET entre
Ley y negociacién colectiva, con el objeto de aclarar la
naturaleza juridica presente en cada supuesto.

En una primera aproximacion a esta cuestién hay que des-
tacar que existe cierta inseguridad en orden a la calificacién
del grado de imperatividad de los preceptos legales, salvo en
algunos casos, en los que se aprecia una autocalificacién del
grado de imperatividad. Por ejemplo, el art. 34.1 ET, al
establecer que “/a duracidn mdxima de la jornada ordinaria
de trabajo serd de 40 horas semanales de trabajo efectivo”, se
sefiala como norma minima, mejorable por la negociacién
colectiva y por el contrato de trabajo, o el art. 35.1, referi-
do al incremento porcentual de la retribucién de las horas
extraordinarias, pues éste “en ningiin caso serd inferior al
valor de la hora ordinaria’, o el art. 38.1 ET, referido al
perfodo de vacaciones anuales retribuidas, ya que “en nin-
giin en caso la duracion serd inferior a 30 dias naturales”

En una segunda aproximacién se van a analizar de forma
detallada las distintas posibilidades de relacién entre Ley y
negociacién colectiva que estdn presentes en el ET.

En primer lugar se van a sefialar diversos casos en los que la
norma presenta una naturaleza imperativa absoluta y por lo
tanto es inmodificable en sede colectiva. No es ésta una técni-
ca usual en el Derecho del Trabajo, pero su operatividad con-
tribuye a garantizar determinadas cuestiones que son
consideradas de orden publico. Ejemplos en materia de jorna-
da de trabajo son los siguientes: a) La definicién de las horas
extraordinarias (art. 35.1 ET); b) La definicién del trabajo
nocturno (art. 36.1.1° ET) y del trabajador nocturno (art.
36.1. 32 ET); ¢) La definicién del trabajo a turnos (art. 36.3.
1° ET); d) El derecho a disfrutar las vacaciones en fecha dis-
tinta a la prevista en el calendario, por coincidir con la inca-
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pacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactan-
cia natural o con el periodo de suspensién del contrato de tra-
bajo por maternidad (art. 38.3 ET) y e) En la regulacién del
trabajo a tiempo parcial se pueden encontrar diversos supues-
tos, tales como, la delimitacién conceptual del contrato (art.
12.1 ET), la duracién del contrato (art.12.2 ET), la delimita-
cién conceptual de uno de sus tipos, el trabajo fijo disconti-
nuo periddico (art. 12.3 ET), la forma del contrato (art.
12.4.a ET), la prohibicién de realizar horas extraordinarias
durante su ejecucin, salvo las destinadas a prevenir o reparar
siniestros y otros dafios extraordinarios y urgentes (art. 12.4.c
ET), y la concrecién de diversos aspectos del régimen juridi-
co de las horas complementarias: la exigencia de pacto indivi-
dual expreso con el trabajador para su existencia, la limitacién
a los contratos a tiempo parcial de duracién indefinida, el
obligado respeto a los limites legales en materia de jornadas y
descansos, y la inexistencia de sancién en caso de negativa del
trabajador a realizar las horas complementarias por incumpli-
miento previo empresarial del régimen regulador de las mis-
mas (art. 12.5,a, b, e,y h ET).

Adicionalmente, existen una serie de supuestos en los que nor-
mas imperativas absolutas establecen obligaciones al empresa-
rio que pueden ser reforzadas en la negociacién colectiva,
siendo configuradas, por tanto, como minimas. Es decir, bajo
la apariencia de normas imperativas absolutas laten en realidad
normas imperativas relativas. Esto ocurre en lo relativo al cém-
puto del tiempo de trabajo, cuando se indica que “é/ tiempo de
trabajo se computard de modo que tanto al comienzo como al final
de la jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de tra-
bajo” (art. 34.5 ET), lo que no impide que mediante pacto en
convenio se acuerde, por ejemplo, que el tiempo empieza a
contabilizarse desde el momento en el que se ficha o conforme
a cualquier otro sistema de cémputo de tiempo de trabajo;
también en lo referente a la obligacién del empresario de
publicar y exponer en lugares visibles el calendario laboral (art.
34.6 ET) y el de vacaciones (art. 38.3, primer inciso), pues
nada impide que se pacte, por ejemplo, que dichos calendarios
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deban ser distribuidos a cada trabajador; ast como en el deber
de comunicar al trabajador las horas extraordinarias realizadas
junto con el recibo de salarios (art. 35.5 ET), pues se puede
acordar una comunicacién mds frecuente, por ejemplo sema-
nal, sin esperar a la némina mensual.

En segundo lugar se van a precisar distintas normas minimas
o imperativas relativas, en las cuales la funcién de la negocia-
cién colectiva es poder mejorar los minimos o mdximos esta-
blecidos por el legislador. Concretamente las siguientes: 1) La
duracién méxima de la jornada (art. 34.1. 2° ET); 2) El des-
canso diario entre jornadas (art. 34.3 ET); 3) La jornada méxi-
ma diaria de los menores de 18 afios (art. 34.3. 32 ET); 4) La
duracién minima del descanso intrajornada, el denominado
“descanso del bocadillo” (art. 34.4 ET); 5) La retribucién
minima, en dinero o en tiempo compensatorio, de la hora
extraordinaria, que no puede ser inferior al valor de la hora
ordinaria (art. 35.1 ET); 6) El nlimero mé4ximo anual de horas
extraordinarias (art. 35.2 ET); 7) El niimero maximo de horas
diarias nocturnas (art. 36.1, parrafo 2° del ET); 8) El ntimero
méximo de semanas en el turno de noche, salvo adscripcién
voluntaria (art. 36.3. 2° ET); 9) La duracién minima del des-
canso semanal (art. 37.1.1° ET); 10) La enumeracién minima
de supuestos y el nimero minimo de difas de licencia retribui-
da (art. 37.3 ET); 11) El ndmero minimo de horas de ausen-
cla retribuida para lactancia (art. 37.4 ET); 12) El ntimero
minimo de horas de ausencia retribuida en los casos de naci-
miento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacién del parto, asi como
el tope minimo y méximo de la reduccién de jornada y salario
ligada a esta circunstancia (art. 37.4.bis ET) 13) El tope mini-
mo y méximo de la reduccién de jornada y salario por guarda
legal de un menor, de un discapacitado o de un familiar que
por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valer-
se por sf mismo y no desempefie actividad retribuida (art. 37.5
ET); 14) La duracién minima de las vacaciones anuales (art.
38.1.1° ET); 15) El derecho individual del trabajador a cono-

cer su perfodo de vacaciones con una antelacién minima de
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dos meses (art. 38.3, segundo inciso ET) y 16) En los contra-
tos a tiempo parcial, el establecimiento de que la retribucién de
las horas complementarias serd igual, al menos, a la de las horas
ordinarias (art. 12.5.f ET) y de las condiciones para el ejercicio
del derecho a renunciar al pacto, fijindose unos minimos que
necesariamente deberdn ser cumplidos, que afectan al procedi-
miento a seguir y las causas habilitantes (art. 12.5.g ET).

En tercer lugar, el elenco de normas supletorias en lo rela-
tivo a la jornada de trabajo, tal y como ya se ha resaltado,
ha ido en aumento en los tltimos afios. Cada vez son mds
las normas que sélo tendrdn eficacia reguladora en defecto
de un convenio colectivo que reglamente la cuestién.

A estos efectos, por ejemplo se establece que ‘el nzimero de
horas ordinarias de trabajo efectivo no podrd ser superior a nueve
diarias, salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se esta-
blezca otra distribucion del tiempo de trabajo, respetando en todo
caso el descanso entre jornadas” (art. 34.3.2° ET). Se introduce
en este caso una regulacién, el limite de nueve horas, para el
caso de que en la negociacién colectiva no se regule nada y a
la vez se establece un limite imperativo, aunque se acuerde en
via convencional algo al respecto serd obligatorio respetar el
descanso entre jornadas. Otro supuesto es el relativoala con-
sideracién como tiempo de trabajo efectivo del denominado
“descanso para el bocadillo” (art. 34.4 ET). En este precepto
se prescribe que a menos que en convenio colectivo se indi-
que lo contrario este perfodo no serd considerado tiempo de
trabajo. De forma andloga se puede interpretar el silencio
sobre la posibilidad de acordar, colectiva o individualmente,
la consideracién como tiempo de trabajo efectivo del descan-
so de los menores de dieciocho afios, pues no hay razén para
entender que dicho pacto no es legal (art. 34.4 ET). En lo
relativo a la opcién entre retribucién en dinero o con descan-
so compensatorio de las horas extraordinarias, se sefiala lo
siguiente “Mediante convenio colectivo o, en su defecto, contrato
individual, se optard entre abonar las horas extraordinarias en la
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cuantia que se fije [...] o compensarlas por tiempos equivalentes
de descanso retribuido. En ausencia de pacto al respecto, se enten-
derd que las horas extrarordinarias realizadas deberdn ser com-
pensadas mediante descanso dentro de los cuatro meses siguientes
a su realizacién’(art. 35.1 ET). Se trata de una norma suple-
toria para la contratacién colectiva y dispositiva para el pacto
individual, pues sélo en caso de no previsién expresa en éstas
la regulacién aplicable aparece expresamente en el precepto
legal, es decir, procederd el descanso compensatorio, el cual
deberd disfrutarse en los cuatro meses siguientes a la realiza-
cién de las horas extraordinarias. También podrfa mencionar-
se el supuesto en el que se prescribe que la trabajadora victima
de violencia de género tendrd, para hacer efectiva su protec-
cién o su derecho a la asistencia social integra, derecho a la
reduccién de la jornada y el correlativo salario o a la reorde-
nacién del tiempo de trabajo (art. 37.7 ET). En defecto de
regulacién en convenio colectivo, acuerdo de empresa o
acuerdo entre empresa y trabajadora, el ET precisa que la con-
crecién de estos derechos corresponderd a la trabajadora, sien-
do de aplicacién las reglas del contenidas en el mismo (art.
37.6 ET). Finalmente, también se puede incluir en este grupo
el supuesto en el que se establece que ‘cuando el contrato a
tiempo parcial conlleve la ejecucion de una jornada diaria infe-
rior a la de los trabajadores a tiempo completo y ésta se realice de
Jorma partida, sélo serd posible efectuar una iinica interrupcion
en dicha jornada diaria, salvo que se disponga otra cosa median-
te convenio colectivo sectorial o, en su defecto, de dmbito inferior”
(art. 12.4.b ET); en este caso la Ley jerarquiza a la negocia-
cién colectiva estatutaria, refiriéndose primero a la sectorial y,
en su defecto, a la de dmbito inferior (subsectorial o de
empresa); o bien cuando se remite la distribucién y forma de
realizacién de las horas complementarias a lo establecido en el
convenio colectivo aplicable o en el pacto de horas comple-
mentarias, precisandose que “salvo que otra cosa se establezca en
convenio, el trabajador deberd conocer el dia y hora de realiza-
cidn de las horas complementarias con un preaviso de siete

dias”(art. 12.5.d ET).
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En cuarto lugar, se van a sefalar diversos supuestos en los
que se utiliza la técnica de la remisién ex novo, en los tér-
minos antes descritos. Asi, por ejemplo, cuando se esta-
blece que “El trabajo nocturno tendrd una retribucién
especifica que se determinard en la negociacién colectiva,
salvo que el salario se haya establecido atendiendo a que el
trabajo sea nocturno por su propia naturaleza o se haya acor-
dado la compensacidn de este trabajo por descansos” (art.
36.2 ET). En este precepto se ordena a la negociaciéon
colectiva que prevea una retribucién especifica para el tra-
bajo nocturno, en dinero o en descanso compensatorio.
Al respecto el legislador no fija nada, sino que lo remite a
todos los efectos a la negociacién colectiva. Igualmente se
prescribe que el permiso por lactancia podrd, por volun-
tad de la mujer, acumularse en jornadas completas en los
términos que se dispongan en la negociacién colectiva
(art. 37.4 ET, conforme a la redaccién dada por la LIMH)
y se remite a la negociacién colectiva la regulacién de los
términos que permitan el ejercicio del derecho a adaptar
la duracién y distribucién de la jornada, para hacer efec-
tivo el derecho del trabajador a conciliar su vida laboral y
familiar (art. 34.8 ET, igualmente conforme a la redaccién
dada por la LIMH). Asimismo, se remite a los convenios
colectivos la planificacién anual de las vacaciones (art. 38.2
ET). Finalmente, cuando se indica que “los convenios
colectivos establecerdn medidas para facilitar el acceso efecti-
vo de los trabajadores a tiempo parcial a la formacidn profe-
stonal continua, a fin de favorecer su progresidn y movilidad
profesionales” (art. 12.4.f ET), o bien cuando se contem-
pla la solicitud de conversiones contractuales y los incre-
mentos del tiempo de trabajo, asi como los requisitos y
procedimientos necesarios para volver a la modalidad
contractual que se habfa desempefiado con anterioridad
(tras una conversién de contrato a tiempo parcial en a
tiempo completo o viceversa se quiere retornar a la situa-
cién primitiva), se remite su fijacién a los convenios
colectivos sectoriales o, en su defecto, a los de dmbito
inferior (art. 12.4.e ET).
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En quinto lugar, se va a hacer referencia a una serie de nor-
mas que contienen delegaciones de la Ley al Reglamento, las
cuales son més habituales en la institucién del tiempo de tra-
bajo que en otras. Estas son las siguientes: las denominadas
jornadas especiales de trabajo, que conllevan ampliaciones y
limitaciones de jornadas y descansos en determinados secto-
res y trabajos especificos (arts. 34.7 y 37.1 ET), la supresiéon
o reduccién del nimero mdximo de horas extraordinarias
(art. 35.2, parrafo 3¢ ET), las limitaciones y garantias adicio-
nales a la realizacién del trabajo nocturno en ciertas activida-
des o por determinadas categorfas de trabajadores (art. 36.1.
40 ET) y la fijacién de las fiestas laborales por el Gobierno y
por las Comunidades Auténomas, respetando ciertos limites
establecidos por el legislador (art. 37.2 ET). En estos casos
no hay mencién alguna a la negociacién colectiva, lo que en
una interpretacién literal podria llevar a un deseo por parte
del legislador de que sea el Reglamento quién efectie esta
funcién de complemento, desarrollo o regulacién especial.
Sin dejar de ser esto asi, ello no implica necesariamente leer
el mandato legal a la inversa como una prohibicién, en orden
a que la negociacién colectiva no puede intervenir en esta
materia también, siempre eso si respetando los mandatos
imperativos que provengan de la norma estatal, sea en esta
ocasion legal o reglamentaria.

Otra cuestién esencial ser la racionalizacién del tratamien-
to del tiempo de trabajo en sede convencional. Nos referi-
mos, por un lado, al hecho de que se debe tender a
conseguir la mayor articulacién posible entre los diferentes
niveles negociales (sector, nacional, autonémico, provin-
cial, empresa), dado que las combinaciones entre Ley y
convenio, tal y como se acaba de exponer, son multiples y
pueden dar lugar a situaciones de concurrencia entre nor-
mas convencionales.

En ciertas ocasiones, la norma estatal cuando efectia la per-

tinente remisién a la negociacién colectiva lo hace con
mencién expresa a determinado nivel negocial. Por ejemplo
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cuando se establece que en los contratos a tiempo parcial
que conlleven la ejecucién de una jornada inferior a la de
los trabajadores a tiempo completo y ésta se realice de
forma partida, sélo serd posible realizar una interrupcién en
dicha jornada diaria, a menos que se disponga otra cosa
mediante convenio colectivo sectorial o, en su defecto, de
ambito inferior (art. 12.4.b ET) o cuando se remite a los
convenios colectivos sectoriales y, en su defecto, de 4mbito
inferior, el posible establecimiento de requisitos y especiali-
dades para la conversién de contratos a tiempo completo en
contratos a tiempo parcial, cuando ello esté motivado prin-
cipalmente por motivos familiares o formativos (art. 12.4.g
ET). En otros supuestos, por el contrario, la norma estatal
efectda una genérica remisién a la negociacién colectiva,
por lo que ha de interpretarse que estdn facultados para
abordar tal materia cualquier 4mbito negocial. Cuando
ocurre esto ultimo vy, por afiadidura, son varios convenios
los que lo abordan, ademds con solapamiento parcial de su
4mbito de aplicacidn, es cuando se verifican situaciones de
concurrencia conflictiva entre ellos. Al respecto, rigen las
reglas comunes sobre tal materia (arts. 83, 84, 3.3 y 41
ET), sin que se contemplen reglas particulares por lo que se
refiere al tiempo de trabajo.

A estos efectos, serfa conveniente que los convenios nacio-
nales de rama de actividad fijaran la jornada méxima efec-
tiva y los criterios de su distribucién en el sector,
reenviando a 4mbitos inferiores la distribucién irregular o
no de la jornada, los perfodos de descanso, las vacaciones,
las jornadas especiales, en su caso, as{ como otras disposi-
ciones que son propias de tales dmbitos. Asimismo, en
materia de horas extraordinarias su posible reduccién y su
compensacién por tiempo de descanso serfa recomendable
que se llevara a cabo a través de los convenios nacionales,
pudiendo establecerse en los convenios inferiores los crite-
rios de su compensacién, cuantia y distribucién y, en su
caso, alternativas negociadas para su realizacién que contri-
buyan a hacerlas necesarias.
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Por otro lado, tampoco se puede olvidar el hecho de que
en materia de tiempo de trabajo el papel del acuerdo de
empresa, entre el empresario y los representantes de los
trabajadores, es importante. La requerida flexibilidad y
adaptabilidad del tiempo de trabajo exige otorgar un
papel central a la empresa y efecto reflejo de ello serd una
mayor funcionalidad de los acuerdos de empresa. Tales
acuerdos estdn concebidos en defecto de convenio colec-
tivo, y, por lo tanto, la primacia reguladora del convenio
es incuestionable. No obstante, en ciertas ocasiones el
acuerdo de empresa puede desempefiar un rol de regla
especial o bien de pacto posterior en el tiempo que como
tal primaria sobre la general propia del convenio; piénse-
se, a titulo de ejemplo, en los pactos de modificacién sus-
tancial del horario de trabajo (art. 41 ET).

2.- Contenidos

En la prictica totalidad de los convenios colectivos vigen-
tes, sean del 4mbito que sean, existe un apartado dedicado
a regular la ordenacién del tiempo de trabajo. Normalmen-
te el tratamiento del tiempo de trabajo es extenso y detalla-
do, si bien en muchos casos las partes negociadoras se
limitan a reproducir los preceptos estatutarios aplicables o
incluso a repetir con cierta inercia las cldusulas preexisten-
tes. En este apartado se prestard atencidn a los datos cuan-
titativos y, sobre todo, cualitativos que rodean a la
negociacién del tiempo de trabajo en sus distintos aspectos:
duracién de la jornada ordinaria, horas extra, trabajo a
tiempo parcial, jornadas especiales de trabajo, calendario
laboral, distribucién de la jornada, horarios, descansos y
festivos, vacaciones y permisos. En los tltimos afios esta
materia, lejos de perder protagonismo, ha sido objeto de
nuevos retos que deben ser afrontados en las mesas de nego-
ciacién. Asi, la negociacién del tiempo de trabajo se consi-
dera un elemento “fiundamental para alcanzar un equilibrio
entre los intereses de cada parte, las necesidades empresariales

de flexibilidad y la seguridad y la flexibilidad que rambién
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requieren los trabajadores y trabajadoras para atender necesi-
dades de indole personal o familiar’32.

2.1. Aspectos cuantitativos de la jornada de trabajo

2.1.1. La duracién de la jornada ordinaria de trabajo

Segun los datos del total de convenios colectivos vigentes,
en Andalucfa la jornada convencional unificada en cémpu-
to anual se cifra en 2006 en 1.710,07 horas de promedio33.

Ambito geogrifico  Jornada Anualizada Jornada Semanal
Almerfa 1.713,42 38,36
Cadiz 1.711,65 37,80
Cérdoba 1.710,60 38,15
Granada 1.753,59 38,90
Huelva 1.719,28 37,65
Jaén 1.721,83 38,26
Milaga 1.691,85 37,84
Sevilla 1.706,07 37,63
Interpr. 1.671,29 36,66
Totales 1.710,07 37,92

Bases de datos: 765 convenios vigentes

Tabla 1. Duracién y promedio jornada anual y semanal en las provincias
de Andalucfa.

Fuente: Informe sobre la Negociacién Colectiva en Andalucfa, Enero

2007.

Si el anilisis se limita a los convenios colectivos originarios
del afio 2006 (284) los datos son levemente inferiores,
ascendiendo la jornada anualizada a 1.708,33 horas y la
semanal a 37,80 horas.

32 Cfr. Sobre esta idea el AINC 2007, en el apartado empleo y contratacién el punto
relativo a la gestién del tiempo de trabajo, y CC. OO., “Orientaciones y criterios
para la negociacién colectiva de 2006”, pag. 21.

33 Segtin datos extraidos del informe del CARL sobre la negociacién colectiva en
Andalucfa, de enero de 2007.
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En el grifico siguiente se describe cémo ha sido la evolu-
cién promedio de la duracién de la jornada anualizada en
los convenios colectivos vigentes.

1730
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1715 1717,49 171635 \ZIO 07
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2004 I 2005 I 2006 I 2007

Tabla 2. Promedio de la evolucién de la duracién de la jornada anualiza-
da en los convenios colectivos vigentes en Andalucfa.
Fuente: Informe sobre la Negociacién Colectiva en Andalucfa. Enero

2007.

Otro dato a tener en cuenta es la duracién de la jornada
segtin el 4mbito de los convenios colectivos. Asi, en la nego-
ciacién colectiva sectorial la jornada promedio anual
asciende a 1.779,04 horas y en la de empresa a 1.691,10
horas, siendo notablemente inferior en el 4mbito publico,

1.588,63 horas, que en el privado, 1.747,43 horas.

Mis all4 de los datos estadisticos expuestos hay que sefialar
diversas notas que se detectan en los convenios colectivos
vigentes.

En Andalucia, de forma mayoritaria se opta por determinar
la jornada méxima de trabajo en cémputo semanal, siendo
la segunda opcién mds seguida la que fija la jornada de tra-
bajo en cémputo mixto y la tercera la que establece una jor-
nada mdxima anual. En este aspecto no se sigue la linea mds
extendida en la negociacién colectiva estatal, que mayorita-
riamente opta por el cémputo anual de la jornada de traba-
jo. La explicacién de por qué en el marco correspondiente
a la Comunidad Auténoma Andaluza abunda la fijacién de
la jornada mdxima de trabajo en cémputo semanal puede
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estar en el hecho de que es necesario establecer una minima
coordinacién entre los distintos 4mbitos a la hora de abor-
dar la materia. Por ello, tal y como se ha resaltado, en la
préctica negocial andaluza suele aparecer con bastante fre-
cuencia tanto el cémputo semanal como la combinacién en
un mismo texto convencional de varios patrones tempora-
les, el anual con el semanal, e incluso con el diario, delimi-
tdndose de forma simultanea una jornada anual, una
jornada semanal y un nimero maximo de horas diarias34.
Son muy reducidos los convenios que utilizan otros patro-
nes temporales, como el mensual o el semestral.

También destacan por su frecuencia aquéllas cldusulas en
las que se permite superar el tope méximo diario fijado en
el texto del convenio (habitualmente 9 horas)3>. Ello es
debido, probablemente, a las posibilidades flexibilizadoras
permitidas en el art. 34 ET, lo cual exige el cumplimiento
de una serie de condiciones: el respeto a determinados
topes, el descanso de 12 horas entre jornada y jornada, asi
como a la jornada médxima anual fijada en el convenio y, en
su caso, el requerimiento en el convenio aplicable de acuer-
do expreso al respecto con los representantes de los trabaja-
dores o directamente con el trabajador3°.

34 El convenio colectivo del sector de transporte de enfermos y accidentados en
ambulancias de Andalucfa, art. 11, establece que la jornada ordinaria para el per-
sonal que no sea de movimiento serd de cuarenta horas de trabajo a la semana o la
legal que en cada momento exista; el convenio colectivo del autotaxi de Andalucfa,
art. 7, establece que la jornada diaria serd de 6/7 horas y la semanal de 38 horas y
el VI convenio colectivo del personal laboral de la Administracién de la Junta de
Andalucfa, art. 25, establece que la jornada ordinaria de trabajo serd de 35 horas a
la semana y de 1582 horas al afio.

35 El convenio colectivo de la industria textil y de la confeccién, art. 36.7, por ejem-
plo, permite que al hilo de una distribucién irregular de la jornada de trabajo, se
superen las nueve horas diarias, hasta un méximo de diez, respetando en todo caso
los descansos minimos legales entre jornadas y semanales.

36 E] convenio colectivo de la acuicultura marina de Andalucia, art. 13, establece el
nimero de horas de trabajo efectivo no podr4 ser superior a nueve diarias, pero
prevé que en aquellos casos en los que las circunstancias determinasen la necesi-
dad de intensificar el trabajo o concentrarlo en determinadas fechas o perfodos,
previo acuerdo con los representantes de los trabajadores podrd ampliarse la jor-
nada con los limites legalmente establecidos.
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Sea cual sea el médulo de cémputo elegido para determinar
la jornada ordinaria, llama la atencién la escasa atencién
prestada a las especialidades, que si son objeto de una legis-
lacién especifica, que pueden rodear a la jornada de los
menores de 18 afios, siendo dificil encontrar cldusulas
acordadas sobre esta materia37.

Por otro lado, existe a nivel nacional cierta tendencia a la
reduccién de la jornada de trabajo, en linea con las politi-
cas de empleo que abogan por disminuir la jornada de tra-
bajo y aumentar el nimero de contrataciones. Sin
embargo, esta linea no obtiene un fuerte respaldo en la
préctica negocial andaluza, pues sélo un 12.58 % de los
convenios de sector han reducido la jornada respecto al afio
anterior y un 13.51 % de los de empresa, siendo las provin-
cias que mds se inclinan por esta opcién Almeria y Jaén y los
sectores mds significativos los de la madera, la construccién y
la sidertrgica, en los que significativamente predomina mds
el esfuerzo fisico sobre intelectual.

En cualquier caso, en este marco de reduccién de la jorna-
da de trabajo es relativamente frecuente en los convenios
de duracién plurianual la prictica consistente en pactar una
progresiva reduccién de la jornada, de més a menos, que se
aplicard en los sucesivos afios de vigencia del convenio.
Normalmente esta practica tiene una cadencia anual38.

Hay que destacar que la reduccién de la jornada de trabajo
dificilmente se traduce en una reduccién de la jornada dia-
ria, més bien se plasma en el incremento de los dfas de vaca-

37 En el convenio colectivo de la industria textil y de la confeccién, art. 36, se pre-
cisa que en el caso de los menores de 18 afios, el periodo de descanso tendrd una
duracién minima de treinta minutos, de los que quince minutos serdn considera-
dos como jornada efectiva y que el mismo deberd establecerse siempre que la dura-
cién de la jornada continuada exceda de cuatro horas y media.

38 El convenio colectivo de la construccién y obras publicas de C4diz, prevé en su
art. 44 que la jornada ordinaria anual serd durante el periodo de vigencia del pre-
sente convenio en el afio 2005 de 1748 horas y en el afio 2006 de 1746 horas.
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ciones anuales, de los dfas festivos o en jornadas de libre
disposicién3?. Hasta el momento las dnicas cldusulas en las
que expresamente se alude a nuevas contrataciones surgen
al hilo de la proclamacién de que las horas extraordinarias
deben ser suprimidas y, en su lugar, celebrar contrataciones
temporales o a tiempo parcial.

En este mismo orden de consideraciones, hay que subrayar
que la regulacién de la jornada méxima se acompana en gran
nimero de convenios de una amplia admisién de reduccio-
nes de la jornada, con una regulacién que iba mds alld de lo
previsto en la Ley, pero que hoy en dia ha quedado subsumi-
do en la misma a resultas de la reforma llevada a cabo por
medio de la Ley para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. Por ejemplo, pueden citarse las cliusulas que, mds
all4 de lo dispuesto en la Ley, admiten la disminucién de jor-
nada por lactancia de menores con més de nueve meses40, o
bien las que permiten la reduccién de jornada por guarda
legal de menores hasta los ocho afios o incluso que superen
dicha edad4!. En esta misma linea de tomar en considera-
cidn las circunstancias personales que rodean a los trabajado-
res, serfa deseable que los negociadores prestaran mayor
atencién a la violencia de género aprovechando el margen
abierto por la Ley de Proteccién Integral contra la Violencia
de la Género, que introdujo el derecho de la trabajadora vic-
tima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccién
o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de
la jornada de trabajo o a la reordenacién de su tiempo de tra-
bajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién

39 Convenio colectivo para los establecimientos financieros de crédito, art. 16.5,
establece que las reducciones de jornada previstas (8 horas en 2004 y 8 horas en
2006), se verificarén preferentemente, dependiendo de las necesidades del servicio
y segin grupos profesionales de empleados o porcentajes de plantilla, en los dfas
de Nochebuena, Nochevieja, puentes entre festivos o dias inmediatamente ante-
riores o posteriores a festivos o vacaciones.

40 Convenio colectivo personal laboral de la Junta de Andalucia, art. 33, que amplia
la duracién de este permiso retribuido hasta los dieciséis meses del menor.

41 Convenio colectivo perfumerfa y afines, art. 42, que admite la reduccién por
guarda legal hasta los ocho afios del menor. Convenio colectivo sector mediacién
en seguros privados, articulo 35, hasta los diez afios del menor.
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del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiem-
po de trabajo que se utilicen en la empresa, en los términos
que se establezcan en la negociacién colectiva.

Otro aspecto relacionado con la duracién de la jornada de tra-
bajo son las cldusulas que consideran tiempo de trabajo efec-
tivo 0 no determinados espacios temporales. Asi, la mencién
prototipica es la relativa a si el denominado descanso para el
bocadillo es considerado tiempo efectivo de trabajo o no,
siendo mayoritarias las cliusulas que optan por la primera
posibilidad. Otras menciones pueden ser de variada indole;
por ejemplo en el convenio colectivo de las autoescuelas se
considera tiempo de trabajo el empleado en salir de la autoes-
cuela o garaje en direccién a las zonas de pricticas y en la vuel-
ta a los mismos lugares2. En este punto hay que subrayar que
existen supuestos en los que resulta indispensable que la nego-
clacién colectiva se pronuncie para aclarar si el tiempo emple-
ado en realizar determinadas actividades dentro de la jornada
laboral es computable como parte de la misma o no. Ejemplo
de lo que se indica es el tiempo que los trabajadores dedican
a fumar en el trabajo, dado que a raiz de la Ley 28/2005 sélo
es factible fumar en los lugares al aire libre, lo que quiere decir
que los trabajadores tendrdn que ir a estos lugares para fumar
y dejar por unos minutos su puesto de trabajo. Al efecto, los
convenios colectivos deben aclarar si este perfodo de tiempo
es equiparable al resto del tiempo de trabajo o no, si se pue-
den establecer pausas dentro de la jornada laboral, por ¢jem-
plo durante el descanso para el bocadillo, para fumar al aire
libre y si, en su caso, el tempo empleado para fumar se recu-
perard posteriormente para evitar desajustes y pérdidas del
tiempo de trabajo.

Adicionalmente, hay que hacer referencia a los tiempos de pre-
sencia, espera o disposicidn, en los que el trabajador no realiza
su prestacién laboral, pero se encuentra a disposicién del
empresario, a expensas de ser requerido para realizarla en cual-
quier momento. Es relativamente frecuente que en algunos
convenios colectivos, fundamentalmente en determinados sec-

42 Convenio colectivo autoescuelas, art. 8.
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tores, se pacten perfodos de disponibilidad, asf como su com-
pensacién con un complemento salarial especifico y, en ese
caso, serd necesario delimitar c6mo se computa o contabiliza
ese perfodo de tempo. Esta prictica es mds habitual en las
empresas y sectores relacionados con la prestacién de servicios
de transporte de mercancfas o viajeros#3, sanitarios#4, o en
medios de comunicacién4. A modo de ejemplo, algtin conve-
nio% al delimitar la jornada laboral ordinaria se ocupa de pre-
cisar qué se considera tiempo de trabajo efectivo y tiempo de
presencia y adicionalmente regula el denominado “dispositivo
de localizacién”, estableciendo determinados condicionantes al
mismo: 1) que el limite mdximo que un trabajador podr4 estar
en esta situacién serd de cinco dias seguidos, garantizdndose
dos dias de descanso consecutivos nada mds finalizar el servi-
cio; 2) que el dispositivo no podrd estar activado a efectos del
cémputo del trabajo efectivo, en relacién con cada trabajador,
més de seis horas de media diaria; 3) que durante el dispositi-
vo de localizacion el trabajo efectivo se contabilizard desde el
momento en que se llama al trabajador/a para prestar un ser-
vicio hasta el momento en que el trabajador/a regrese a su base
y 4) que como compensacién a la disponibilidad se entregard
ademds del sueldo correspondiente un complemento especifi-
co, en concepto de dispositivo de localizacion.

2.1.2. Las horas extraordinarias

En la practica totalidad de los convenios colectivos se regula
la institucién de las horas extraordinarias. Son escasos los
convenios en los que los negociadores se limitan a reprodu-
cir lo dispuesto en el art. 35 ET o se muestran parcos al res-
pecto. Efecto reflejo de lo que se acaba de exponer son los
datos existentes en la negociacién colectiva andaluza sobre

43 Convenio colectivo del transporte de mercancias de Valencia, art.19 y convenio
colectivo del transporte de viajeros de Sevilla, art. 7.

44 Convenio colectivo de empresas y trabajadores de transporte de enfermos y acci-
dentados en ambulancia en Andalucfa, art. 11.

45 Convenio colectivo Prensa diaria, art. 27.

46 Convenio colectivo de empresas y trabajadores de transporte de enfermos y acci-
dentados en ambulancia en Andalucfa, art. 11.
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esta materia. Segtin el informe del CARL correspondiente al
afio 2005, el 86,54 % de los convenios colectivos vigentes en
Andalucfa regulan esta cuestién, siendo este porcentaje ain
mayor en determinados sectores, la agricultura, la siderome-
talurgia y la construccién, donde se llega al 100 %.

Una de las tendencias actualmente més extendidas en la nego-
clacién colectiva es la que tiene por objeto la reduccién o
supresién del trabajo extraordinario como instrumento de
politica de empleo. En el marco de la negociacién colectiva se
pretende reducir o suprimir las prolongaciones de jornada a
las imprescindibles, ya no s6lo como una medida de la politi-
ca de empleo, sino también como una manifestacién de la sal-
vaguarda de la seguridad y la salud en el trabajo y de la
conciliacién de la vida laboral y familiar. Asf, los compromi-
sos de reduccién de las horas extraordinarias se recogen en el
23,02 % de los convenios vigentes en Andalucfa, si bien unos
sectores resultan mds precisos que otros; el que muestra més
insistencia es el del empleo publico, seguido de la construc-
cién y el cemento, y menos concrecion se detecta en los sec-
tores de la madera y de la agricultura.

Son numerosas las cldusulas convencionales en las que tini-
camente se admite la realizacién de horas extraordinarias
cuando se trate de hacer frente a situaciones excepcionales,
que normalmente son las relacionadas con los supuestos de
fuerza mayor o extrema necesidad?’. El compromiso de

47 Por ejemplo el convenio colectivo de la ferralla, art. 32, establece que las partes
acuerdan suprimir la realizacién de horas extraordinarias habituales. El convenio
colectivo de distribuidores de productos farmacéuticos, art. 26, establece que las
empresas procurardn la eliminacién de las horas extraordinarias consideradas
como habituales, adaptando para ello sus propias estructuras y sistemas de traba-
jo. En aquellos casos en que dicha supresién sea dificultosa, se estard a lo dispues-
to en cuanto al nimero méximo de las realizables, procurando la sustitucién, en
aquellos supuestos en que sea posible, por contrataciones a tiempo parcial o tem-
porales. Otros convenios, anunciando la conveniencia de reducir al minimo indis-
pensable las horas extraordinarias, diferencian entre los distintos tipos. Por
ejemplo el convenio colectivo para la fabricacién de conservas vegetales, art. 30,
sefiala los siguientes criterios: 1). Horas extraordinarias habituales: supresién; 2).
Horas extraordinarias por razén o previsién de siniestros, dafios excepcionales o
riesgo de pérdida de materias o productos (fuerza mayor): realizacién; 3). Horas
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supresion de las horas extraordinarias habituales se contie-
ne en el 16,23 % de los convenios vigentes en Andalucia y
la referencia a la supresién total de las mismas es mds pun-
tual, apareciendo en un 4,91 % de los convenios.

Algunos convenios establecen que el recurso a las horas
extraordinarias se producird siempre que no quepa acudir a
la contratacién temporal o a tiempo parcial48. No obstan-
te, en estos supuestos en los que se alude a estas modalida-
des atipicas de contratacién no se acompafia obligacién
alguna para el empresario, por lo que a efectos practicos no
queda delimitado hasta qué punto estd vinculado por este
mandato.

Pasemos a analizar a continuacién diferentes aspectos del
régimen juridico de las horas extraordinarias que son abor-
dados en sede convencional.

En primer lugar, la definicién de las mismas no es cuestién
que suela aparecer en la negociacién colectiva, entre otras
razones porque como ya indicamos anteriormente se trata
de una definicién legal de orden publico, que no puede ser
alterada por los convenios colectivos. Sin embargo, hay que
destacar que existe cierta confusién a la hora de delimitar
las causas que originan el llamamiento para realizar horas
extraordinarias por fuerza mayor y las que no lo son por
este motivo. Y que, por otra parte, son relativamente habi-
tuales las cldusulas que permiten que las empresas puedan

extraordinarias necesarias por circunstancias anormales en la estructura y organi-
zacién del trabajo (estructurales): mantenimiento cuando no quepa contratacién
de trabajadores eventuales o similares previstos en la legislacién y en el mismo sen-
tido convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 44.

48 Convenio colectivo de distribuidores de productos farmacéuticos, art. 26, estable-
ce que las empresas procurardn la eliminacién de las horas extraordinarias consi-
deradas como habituales, adaptando para ello sus propias estructuras y sistemas de
trabajo. En aquellos casos en que dicha supresién sea dificultosa, se estard a lo dis-
puesto en cuanto al nimero maximo de las realizables, procurando la sustitucién,
en aquellos supuestos en que sea posible, por contrataciones a tiempo parcial o
temporales.

49 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 38.
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ordenar la prolongacién de jornada, y precisan que en
dichos supuestos las horas realizadas se tratardn a efectos
retributivos, que no de cémputo, como horas extraordina-
rias??, lo que parece no tomar en consideracién el concep-
to establecido por el art. 35.1 ET.

Los convenios colectivos en ocasiones proceden a ampliar
los supuestos en los que se considera que existe fuerza mayor,
extendiéndose su consideracién, por ejemplo, a los proble-
mas de suministro de materia prima®® o a la puesta a punto
de maquinaria. En estos supuestos, de conformidad con la
Ley, deberd interpretarse que es correcta la calificacién otor-
gada cuando la causa sefialada no sea consecuencia de riesgos
internos de la propia actividad productiva, y que, por lo
tanto, el dafio que se trate de reparar sea inevitable, imprevi-
sible y no imputable al empresario, debiendo provenir de un
riesgo externo, ajeno a la actividad productiva empresarial.
Tal y como se deduce de la Ley horas son de obligada reali-
zacién por el trabajador y no se computan a efectos de la
duracién mdxima de la jornada ordinaria laboral ni del
numero maximo de horas extraordinarias. Por ello, resulta
conveniente que en la negociacion colectiva, dado que es al
empresario a quien corresponde decidir que concurre una
situacién de fuerza mayor, se introduzcan mecanismos de
control por los representantes de los trabajadores!.

Los convenios colectivos, junto a las horas extraordinarias
realizadas por fuerza mayor, diferencian las que denominan

50 Convenio colectivo industria textil, art. 44.

51 Convenio colectivo industria quimica, art. 43, establece que la direccién de la
empresa informard mensualmente por escrito a los representantes de los trabajado-
res sobre las horas extraordinarias efectuadas, especificando las causas y, en su caso,
la distribucién por secciones. Asimismo, en funcién de esta informacién y de los
criterios mds arribas sefialados (se precisan cudles son las horas extraordinarias de
fuerza mayor y las estructurales), la empresa y los representantes de los trabajado-
res determinardn el cardcter y la naturaleza de las horas extraordinarias en funcién
de lo pactado en este convenio. Las eventuales discrepancias que surjan podrén
someterse a los procedimientos voluntarios de solucién de conflictos previstos en
el mismo convenio, por ejemplo la mediacién o el arbitraje. Y en el mismo senti-
do, convenio colectivo de perfumerfa y afines, art. 41.
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horas extraordinarias estructurales y horas extraordinarias
ordinarias. Se trata de una diferenciacién no legal, sino
convencional, que tiene ya una larga tradicién en nuestra
negociacién colectiva, por cuanto que su introduccién se
remonta al Acuerdo Marco Interconfederal de 1980. A par-
tir de ese texto se fue reproduciendo con notable profusién
en el conjunto de los convenios colectivos, con una redac-
cién bastante fiel a lo recogido en aquél Acuerdo Interpro-
fesional, permaneciendo en el tiempo y reflejdindose atin en
los convenios vigentes.

Las horas estructurales se entienden como las necesarias por
pedidos imprevistos, perfodos punta de produccién, ausen-
cias imprevistas, cambios de turno o las surgidas por cir-
cunstancias de cardcter estructural derivadas de la
naturaleza de la actividad de que se trate>2. Es frecuente
que se sefiale en los convenios que se permite su realizacién
siempre que no puedan sustituirse por contrataciones tem-
porales o a tiempo parcial®3, con lo cual se reitera la inten-
cién de eliminarlas para favorecer la creacién de empleo.
Hay que repetir lo ya expuesto sobre el control de la causa-
lidad de las horas por fuerza mayor, pues determinadas cau-
sas estructurales, como las que tienen su origen en
circunstancias de caricter sobrevenido derivadas de la natu-
raleza de la actividad de que se trate, también estdn rodea-
das de cierta imprecisién.

Las horas extraordinarias ordinarias son las que, superan-
do la jornada méxima ordinaria, son utilizadas por pura
conveniencia de empresario y trabajador, para cubrir
necesidades normales y previsibles de la actividad produc-
tiva. Generalmente en los convenios colectivos se exige su
supresién4.

52 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 44.
53 Convenio colectivo para la fabricacién de conservas vegetales, art. 30.
54 Convenio colectivo para la fabricacién de conservas vegetales, art. 30.
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En segundo lugar, en cuanto al ndmero de las horas
extraordinarias, nada impide que los convenios colectivos
introduzcan limites anuales o con referente temporal al des-
arrollo de horas extraordinarias més restrictivos que los
establecidos por la Ley. De este modo pueden encontrarse
textos en los que se permite la realizacién de un méximo
inferior al legalmente establecido, por ejemplo de 50 horas
al afio®>, o bien que reproducen el limite de 80 horas al
afio%6. En la muestra de convenios analizada no se ha detec-
tado superacién del umbral legal fijado, por lo que se puede
afirmar que en el conjunto de los convenios se es respetuo-
so con este madximo y no se advierten ilegalidades. Si estos
limites se incluyen a nivel de sector, cabe que se restrinjan
ain mds en los 4mbitos de negociacién empresarial. Tam-
bién se encuentran convenios en los que junto al limite
anual se fijan otros diarios y/o mensuales’”.

En tercer lugar, en lo relativo a la voluntariedad u obligato-
riedad de las horas extraordinarias, hay que resaltar que de
forma genérica la mayoria de los convenios colectivos que
regulan este extremo optan por el cardcter voluntario para
el trabajador. En los convenios colectivos se suelen descri-
bir los supuestos en los que cabe exigir obligatoriamente la
realizacién de la jornada extraordinaria, en los supuestos de
fuerza mayor, y aqui, como se ha apuntado, se pueden
encontrar algunos casos que no entran estrictamente en el
concepto de fuerza mayor, lo que puede dar lugar a que en
la prictica se produzca un incremento de los supuestos
habilitantes de la misma y una ampliacién de las causas por
las que resulta obligatoria la realizacién de las horas extras.

55 Convenio colectivo de las residencias privadas de la tercera edad, art. 42.

56 Convenio colectivo de la construccién y obras publicas de Cédiz, art. 32.

57 Convenio colectivo de las autoescuelas, art. 9, que establece que el nimero de
horas extraordinarias no podré ser superior a dos al dfa, quince al mes y ochenta
al afio, convenio colectivo colectivo de la ferralla, art. 32, que sefiala los siguientes
limites individuales: 2 horas diarias, 10 horas al mes y 60 horas al afio y convenio
colectivo de la industria de la construccién y obras puiblicas de Huelva, art. 18,
que establece que el ndmero de horas extraordinarias que realice cada trabajador,
salvo los supuestos de fuerza mayor, no excederd de 2 al dfa, 20 al mes y 80 al afio.
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También es posible que en los convenios colectivos se
acuerde la realizacién obligatoria de horas extraordinarias®®
en concretos supuestos cuyo origen no es equiparado a las
causas derivadas de fuerza mayor, lo que debe ser puesto en
conocimiento del trabajador como consecuencia de su
derecho a ser informado sobre las condiciones de trabajo.

En cuarto lugar, respecto a los mecanismos de compensa-
cién, hay que sefialar que es éste un aspecto ampliamente
regulado por los convenios colectivos. En algunas ocasiones
los negociadores se limitan a plasmar la alternativa estatu-
taria que admite la retribucién del trabajo extraordinario ya
en metdlico ya en descanso®?. En otras se opta directamen-
te por una u otra via de retribuir la jornada extra® y en
otras se incorpora una preferencia por alguna de las formas
de compensacién admitidas©!.

Parece que la preferencia mostrada por la Ley respecto a la
compensacion por descansos queda bastante diluida, ya que
la retribucién econémica es una forma muy normal de
retribucién de estas horas. No son muchos los convenios en

los que se pacta la necesaria compensacién por descansos®2,

58 Convenio colectivo empresas seguridad, art. 42, precisa que si bien la realizacién
de horas extraordinarias es voluntaria, cuando se inicie un servicio de vigilancia o
conduccién de caudales, deberd proseguir hasta su conclusién o la llegada del rele-
vo. Convenio colectivo conservas vegetales, art. 27, prevé que la empresa podrd,
en circunstancias extraordinarias que se produzcan por retrasos imprevisibles u
otras de excepcién, ordenar la continuacién de la jornada, en cuyo caso el exceso
de la misma se abonard como horas extraordinarias estructurales. Convenio colec-
tivo del sector de servio de asistencia en tierra en aeropuertos, art. 34, ademds de
las horas extraordinarias por fuerza mayor, serén obligatorias las perentorias, con-
siderdndose como tales las que se originen por impuntualidad de acronaves, en el
relevo de turnos, ausencias imprevistas, servicios o reparaciones urgentes u otras
circunstancias, siempre excepcionales y de obligada atencién que no puedan ser
suplidas con otro personal.

59 Convenio colectivo transporte de viajeros por carretera de Valencia, art. 18.

60 Convenio colectivo autoescuelas, art. 9, que sélo contempla la compensacién
econdmica.

61 Convenio colectivo de despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 23.

62 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 34.
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se califica a ésta como criterio general y preferente® o se
pone un limite méximo a la compensacién dineraria®4. La
retribucién econdémica puede ser fijada mediante un por-
centaje sobre el valor de la hora ordinaria o en una tabla
prefijada por categorfas. Resulta una prictica extendida la
compensacion por encima del valor de la hora ordinaria, a
pesar de que tras la reforma laboral de 1994 la legislacién
no obligue a ello. El plus aplicable puede oscilar desde los
incrementos mds notables del 200 % o el 175 %05 hasta los
valores mds bajos del 75 %6 o del 50%°7. Es licito que los
convenios retribuyan las horas extras con el mismo valor de
las horas ordinarias, si bien ello no ha sido detectado en la
muestra manejada. Ademds, es frecuente la diferenciacién
de valor segin dias laborables y festivos®8.

El descanso retribuido ha de ser de duracién al menos equi-
valente a las horas extraordinarias realizadas, lo que no
impide que en el convenio se pacte la compensacién por
descansos de mayor duracién®. Lo que no resulta admisi-
ble es que se establezca una compensacién en tiempo de
descanso inferior al efectivamente trabajado como extraor-
dinario, no habiéndose encontrado esta ilegalidad en los
convenios colectivos analizados. En ocasiones se establece
un régimen mixto de compensacién con descanso y retri-
bucién adicional; es decir, el descanso se hace por tiempo

63 Convenio colectivo de despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 23.
64 Convenio colectivo de perfumerfa y afines , art. 41, que sefiala que en ningtin caso
podrin compensarse econémicamente mds de 30 horas extraordinarias al afio.

65 Convenio colectivo del personal laboral de la Junta de Andalucfa, art. 32.9 y con-
venio colectivo de la hosteleria de Céadiz, art. 20.

66 Convenio colectivo de las autoescuelas, art. 9 y convenio colectivo del transporte
de enfermos y accidentados en ambulancia de Andalucfa, art. 13.

67 Convenio colectivo de despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 23.

68 El convenio colectivo del comercio de flores y plantas, art. 20, sefiala que las horas
extraordinarias se abonardn con un incremento del 75% la hora ordinaria y 150%
cuando se realicen en domingos y festivos.

69 Convenio colectivo de perfumerfa y afines, art. 41, que prevé la compensacién de
cada hora de trabajo extra por 1,25 horas de descanso y convenio colectivo perso-
nal laboral de la Junta de Andalucfa, art. 32.7, dos horas de descanso por cada hora
extra, que se ampliardn a tres si se prestan en domingo o festivo.
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equivalente al trabajado, pero se complementa con un plus
en metdlico’0. Llama la atencién la escasa regulacién de un
aspecto de gran importancia, como es la determinacién de
la forma concreta de disfrutar el descanso compensatorio.
Si el convenio no dice nada se aplicard la regla supletoria
establecida en el art. 35 ET, que exige que la compensacién
se haga en los cuatro meses siguientes. En los convenios
colectivos este periodo se puede ampliar, si bien en estos
supuestos hay que tener presente que para que las horas asi
compensadas no computen a efectos del limite maximo de
horas extraordinarias han de serlo dentro de los cuatro
meses siguientes a su realizacién. En algunos casos, se llega
a fijar un calendario de disfrute del descanso compensato-
rio en funcién de la fecha de realizacién de las horas
extras’l. Finalmente, hay que resaltar que se observa cierta
tendencia a procurar que el disfrute del periodo de descan-
so trate de acumularse en jornadas completas’2.

Otra cuestién esencial que rodea a la compensacién de las
horas extras, y que no recibe un tratamiento suficiente en el
contenido de los convenios, es la determinacién de a quién
corresponde la opcidén sobre la forma de la misma, econé-
mica o con descanso. Son dignos de resaltar los textos con-

70 Convenio colectivo de la ferralla, art. 32, que establece que las horas extraordina-
rias realizadas a causa de fuerza mayor serdn compensadas con tiempo libre equi-
valente al trabajado mds una retribucién econémica equivalente al valor de 0.5
horas.

71 Convenio colectivo de la Empresa Publica de Radio Televisién de Andalucia y sus
sociedades filiales (Canal Sur Radio, SA y Canal Sur Televisién, SA), art. 14, que
precisa que los descansos compensatorios se llevarén a cabo en los meses de febre-
ro, las realizadas hasta el 1de febrero; en el mes de junio, las realizadas hasta el 1
de junio; y en el mes de octubre, las realizadas hasta el 1 de octubre, no caducan-
do el descanso compensatorio en el afio natural respecto a las realizadas durante el
dltimo trimestre del afio.

72 Convenio colectivo personal laboral de la Junta de Andalucfa, art. 32.7, que sefia-
la que las horas de descanso se podran acumular hasta completar dias de descan-
50, los cuales podrdn ser disfrutados por el personal cuando las necesidades del
trabajo lo permitan. Convenio colectivo de la industria quimica, articulo 43, esta-
blece que siempre que las necesidades del servicio lo permitan, en cada empresa o
centro de trabajo podré acordarse con los representantes de los trabajadores una
acumulacién anual de los descansos compensatorios para constituir una bolsa
individual de tiempo disponible.
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vencionales que remiten dicha opcién al mutuo acuerdo’3,
si bien en los mismos se echa en falta la introduccién de
vias para arbitrar eventuales faltas de acuerdo al respecto.
Junto a éstos hay otros convenios que encomiendan esta
opcién bien a la empresa’4 o bien al trabajador”>.

En quinto lugar, hay que hacer referencia al margen de par-
ticipacién que es concedido a los representantes de los tra-
bajadores en materia de horas extraordinarias.
Normalmente en los convenios se reitera el derecho que tie-
nen éstos a ser informados periédicamente por la empresa
sobre el nimero de horas, las causas y, en su caso, la distri-
bucién por secciones. A partir de esta informacién también
se encomienda a los representantes el control de la natura-
leza de las horas extras realizadas, siendo usual articular una
calificacidén conjunta entre empresa y representantes de la
naturaleza de las horas efectuadas’®, y, en su caso, se prevé

73 Convenio colectivo de perfumerfa y afines, art. 41, convenio colectivo flores y
plantas, art. 20. El convenio colectivo para los establecimientos financieros de cré-
dito, articulo 19.8, establece que en caso de acuerdo entre empresario y trabajador
para la compensacién en descanso se deberd consensuar qué horas habrén de ser
compensadas por tiempo de descanso, asf como las horas o fechas en que serd apli-
cado éste, con la dnica limitacién de que su acumulacién sélo podré realizarse
mensualmente.

74 Convenio colectivo de distribuidores de productos farmacéuticos, art. 26, sefiala
que las empresas podrén acordar con sus trabajadores la compensacién de las horas
extraordinarias en tiempos libres equivalentes, y no en su compensacién econémi-
ca. Por lo tanto, si la empresa no negocia nada al respecto la compensacién serd
econdmica.

75 Convenio colectivo industria azucarera, art. 42, que sefiala que la opcién corres-
ponde al trabajador cuando las horas extras realizadas hayan sido voluntarias. Y
convenio colectivo diario El Pafs, S.L., art. 17, que sefiala que cuando el trabaja-
dor opte por el descanso, por cada cinco horas extras realizadas tendrd derecho a
una jornada de descanso, debiendo de ponerse de acuerdo con su jefe inmediato
acerca de la fecha. Si bien en caso de discrepancia decidird la Direccién de la
empresa.

76 Convenio colectivo industria quimica, art. 43, establece que la direccién de la
empresa informard mensualmente por escrito a los representantes de los trabaja-
dores sobre las horas extraordinarias efectuadas, especificando las causas y, en su
caso, la distribucién por secciones. Asimismo, en funcién de esta informacién y de
los criterios mds arribas sefialados (se precisan cudles son las horas extraordinarias
de fuerza mayor y las estructurales), la empresa y los representantes de los traba-
jadores determinaran el cardcter y la naturaleza de las horas extraordinarias en fun-
cién de lo pactado en este convenio.
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el sometimiento de eventuales discrepancias que surjan
sobre esta materia a procedimientos de solucién de conflic-
tos, como la mediacién o el arbitraje’”.

2.1.3. El trabajo a tiempo parcial

El tratamiento que recibe esta modalidad contractual en la
negociacién colectiva estd fuertemente influido por su ines-
tabilidad legislativa. Como es conocido este contrato ha
sido objeto de varios cambios, ya que desde su primera
regulacién en 1980 ha sido uno de los protagonistas de las
reformas laborales de 1984, 1994, 1997, 1998 y 2001. A
consecuencia de esto la negociacién colectiva ha respondi-
do con poca prontitud a los necesarios reajustes y se ha
dejado llevar de forma habitual por cierta inercia y, a su vez,
ha prestado una atencién escasa, tanto cuantitativa como
cualitativamente, a las diversas cuestiones del régimen juri-
dico del contrato que podian y/o debian ser reguladas en
sede convencional.

Incluso se encuentran convenios colectivos que siguen
incluyendo reglas ya derogadas, remitiéndose a la versién
legal precedente. Por ejemplo actualmente atin se localizan
convenios en los que se hacen referencias a porcentajes de
jornada para definir al trabajo a tiempo parcial’8, cuando el

77 Convenio colectivo industria quimica, art.43, las eventuales discrepancias que sur-
jan podrédn someterse a los procedimientos voluntarios de solucién de conflictos
previstos en el mismo convenio, por ejemplo la mediacién o el arbitraje.

78 Convenio colectivo de perfumerfa y afines, que en su art. 12 define al contrato a
tiempo parcial como el consistente en una prestacién de servicios con una dura-
cién de 20 horas a la semana, e inferior al 77% de la jornada de trabajo anual esta-
blecida en el presente convenio; Convenio colectivo derivados del cemento de la
provincia de Sevilla, que en su art. 22 sefiala que el contrato de trabajo se enten-
deré a tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacién de servicios durante
un nimero de horas al dfa, a la semana, al mes o al afio que no superen el 70% de
la duracién de la jornada diaria, semanal, mensual o anual, correspondiente; Con-
venio colectivo comercio de flores y plantas, art. 11, que establece que el contrato
se entenderd concertado a tiempo parcial cuando la prestacién efectiva del traba-
jador contratado no es inferior a 20 horas a la semana u 80 al mes, siendo en c6m-
puto anual inferior al 77% de la jornada de trabajo anual establecida en el presente
convenio. Y convenio colectivo de las industrias de aderezo, relleno, envasado y
exportacién de aceituna de Sevilla, art. 24.

86




vigente art. 12.1 ET lo concepttia como toda reduccién de
la jornada de trabajo en referencia a un trabajador a tiem-
po completo comparable en un perfodo de referencia de
hasta un afo. En este supuesto el concepto legal del contra-
to tiene una naturaleza de derecho necesario absoluto y, por
lo tanto, los convenios colectivos que contienen cldusulas
con un tenor similar al descrito no son acordes al art. 12.1
ET. Aunque en algunos casos cabria interpretar el sentido
y voluntad de los negociadores, si se advierte que son cons-
cientes de la previsién legal y, a pesar de ello, mantienen los
citados topes; por ejemplo nada impedirfa que un convenio
colectivo fijara que la empresa se compromete a que cual-
quier contrato de trabajo a tiempo parcial tuviera una jor-
nada minima y/o médxima, de modo que cuando se supere
el tope maximo se le deba dar el tratamiento juridico de tra-
bajo a tiempo completo. En el mismo sentido se pueden
mencionar los casos en los que algunos convenios garanti-
zan un minimo de horas de jornada semanal o mensual, en
correspondencia con los momentos en los que existieron
determinadas restricciones en materia de proteccién social
para los contratos que no superaran las 12 horas a la sema-
na o las 48 horas al mes.

Otro supuesto en el que se puede observar una discordan-
cia entre la normativa legal y las cldusulas convencionales es
el relativo a la delimitacién del trabajo fijo discontinuo.
Tras la reforma laboral de 2001 éste ha quedado dividido
en dos subtipos, el que tiene certeza en las fechas de inicio
y fin de la actividad, sometiéndose al régimen juridico del
art.12 ET, y el que no rodea su actividad de estas caracte-
risticas, siendo incierto el periodo de actividad, que es regu-
lado en el art. 15.8 ET con cierta sustantividad. Pues bien,
se pueden detectar algunas referencias convencionales en
las que se realiza una regulacién unitaria de esta figura, sin
tener en cuenta la escisién producida’®. No obstante, hay

79 Convenio colectivo de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida, art. 18,
que engloba a todos los trabajadores fijos discontinuos bajo el 4mbito de aplica-
cién del art. 12.2 ET.
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que destacar que el desfase normativo sefialado es mds fre-
cuente en 4mbitos inferiores de negociacidn, esencialmente
el provincial®?.

De lo que no hay duda es que algunas de las facetas reser-
vadas o remitidas por la regulacién legal a la negociacién
colectiva en el régimen juridico del contrato a tiempo par-
cial son esenciales.

Asi, en primer lugar, los convenios colectivos deberdn por-
menorizar en qué supuestos un trabajador a tiempo parcial se
beneficia de los mismos derechos previstos para los trabaja-
dores a tiempo completo y en qué otros recibe un trato pro-
porcional, a causa de la entidad reducida de la prestacién
(art. 12.4.d ET), por ejemplo concretando la duracién igual
o proporcional del perfodo de prueba o la aplicacién igual o
proporcional de determinados complementos salariales. La
regla general debe ser la igualdad y la excepcional la propor-
cionalidad, es decir, se debe restringir la operatividad de esta
tltima a las hipdtesis en que nos encontremos ante un dere-
cho cuantificable o divisible y ante una justificacién objetiva
y razonable. Para evitar dudas hermenéuticas, que deben ser
resueltas caso a caso de conformidad con los datos normati-
vos y las condiciones laborales y prestaciones que concurran
en cada supuesto de hecho, es necesario rodear a esta cues-
tién de unas reglas precisas, las cuales encuentran una de sus
sedes en la negociacién colectiva. No obstante, hasta el
momento esta cuestién no ha sido objeto de una amplia
atencion, puesto que en los convenios colectivos se suele rei-
terar lo dispuesto en el precepto legal®!, proclaméndose de
forma genérica la igualdad de derechos entre trabajadores a
tiempo parcial y a tiempo completo y la aplicacién del prin-
Cipio pro rata temporis.

80 Convenio colectivo transporte de viajeros de la provincia de Cadiz, art. 9.
81 Convenio colectivo comercio al por mayor e importadores de productos quimicos
e industriales y perfumerfa, art. 23.7.
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Una segunda cuestién a regular en la negociacién colectiva
es la relativa a la forma de distribuir la jornada a tiempo
parcial (art. 12.4.a ET). Al respecto, resultan aplicables
todas las disposiciones de derecho necesario absoluto del
ET en materia de tiempo de trabajo (arts. 34.2, 3 y 4, 36.1,
37.1 y 38.1 ET), asi como lo dispuesto por el art.12.4.b
ET. Ademids en los convenios colectivos se pueden incluir
pautas®? que el empresario debe tener en cuenta a la hora
de elaborar el calendario laboral de la empresa y concretar
reglas que ayuden a precisar, de forma complementaria al
12.4.a, cémo puede ser la distribucién de la jornada de tra-
bajo de los trabajadores a tiempo parcial. A modo de ejem-
plo los convenios pueden fijar franjas horarias, dfas
laborales de la semana®3, con el objeto de que tales indica-
ciones, segtin los intereses particulares de las partes concer-
nidas, sean seguidas al cumplimentar el contrato de trabajo
y permitan, coetdneamente, satisfacer las necesidades de fle-
xibilidad empresarial y que el trabajador pueda identificar
los tiempos de trabajo y de descanso y programar su tiem-
po de no trabajo. Ahora bien, normalmente el clausulado
de los convenios se centra en la jornada a tiempo comple-
to, previendo sélo ocasionalmente previsiones relativas a la
parcial84.

82 El convenio colectivo de los colegios mayores universitarios privados, art. 14, sefia-
la que a la hora de distribuir la jornada semanal de los trabajadores a tiempo par-
cial se tomard como referencia la distribucién semanal de la jornada a tiempo
completo, no pudiendo superar esta tltima.

83 Convenio colectivo de los grandes almacenes, art. 11. A modo de ejemplo,
siguiendo las indicaciones convencionales, el contrato deberfa indicar que el tra-
bajador presta sus servicios en la franja horaria de la mafiana, de 9:00h a 14:00h,
de lunes a viernes.

84 Convenio colectivo del sector de servicio de asistencia en tierra en aeropuertos, art.
22, que precisa que la jornada diaria parcial se podrd realizar en uno o dos perfo-
dos horarios. Se podr4 implantar con caricter obligatorio a aquellos trabajadores
cuya jornada diaria tenga una duracién igual o superior a 5 horas, la realizacién de
ésta en dos perfodos horarios, con una duracién minima de dos horas y una inte-
rrupcién que no podrd ser inferior a 1 hora, ni superior a 5. La distribucién de los
periodos horarios estard en funcién de las necesidades del servicio.
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Un tercer aspecto del régimen juridico del trabajo a tiempo
que necesita una adecuada regulacién en los convenios
colectivos es el relativo a las horas complementarias. Como
es conocido estas horas son un suceddneo de las extraordi-
narias, en los términos descritos en el capitulo precedente.
Son varios los puntos de su régimen juridico en los que es
posible y/o necesaria la intervencién de la negociacién
colectiva.

En primer lugar se debe mencionar el tope cuantitativo de
estas horas, ya visto en el capitulo precedente. Existen algu-
nos convenios colectivos, aunque escasos, que utilizan la
posibilidad de incrementar el tope legal, aumentando el mar-
gen de horas complementarias que pueden ser pactadas®.

En segundo lugar, en lo relativo a los aspectos cualitativos
de las horas complementarias también resulta importante el
papel que puede desempefiar la negociacién colectiva. La
tinica precision legal que se mantiene sobre esta cuestion es
la relativa al preaviso de su llamamiento, que es disponible
en sede colectiva (art. 12.5.d ET). Ademis la distribucién
de la jornada complementaria requerida por el empresario
deberd cumplir las normas de derecho necesario absoluto
establecidas en materia de jornada y descansos. Respetando
la combinacién de todos estos preceptos la negociacién
colectiva podrd instaurar directrices especificas que ordenen
la jornada complementaria de trabajo. El fin de las horas
complementarias es proporcionar al empresario una bolsa
de horas, con un horario variable, cuyo uso estd condicio-
nado a su voluntad, pero ello no es ébice para que sea posi-
ble una intervencién paccionada efectiva. Por lo tanto, los
convenios colectivos pueden incluir unas pautas distributi-
vas de la jornada complementaria que regulen la distribu-
cién y forma de realizacién del volumen de horas
complementarias anuales pactado. Asf, aun cuando el

85 Convenio colectivo prensa diaria, art. 16, que admite la ampliacién convencional
hasta el limite legal del 60 % y en igual sentido convenio colectivo ONCE, art. 16.
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modelo de pacto de horas complementarias sigue contem-
plando un médulo trimestral para su distribucién, en la
préctica negocial se prevén también otros médulos crono-
16gicos, como el semestral8¢, o bien su ordenacién a lo
largo del afio por el empresario, en atencién a sus necesida-
des87. Algtin convenio colectivo introduce una férmula que
exige que las horas complementarias se fijen en unas fran-
jas horarias predeterminadas o incluso en el mismo turno
de trabajo ordinario®8, para garantizar la programacién del
tiempo de no trabajo del asalariado que, por ejemplo,
puede tener un empleo por la mafiana y otro por la tarde o
bien puede tener necesidad de conciliar vida laboral y fami-
liar. Excepcionalmente se encuentra algin convenio en el
que se realiza un tratamiento pormenorizado del modo de
distribuir la jornada complementaria. Asi, en uno de ellos,
se obliga a que la jornada complementaria sélo se realice en
los dfas en los que se efectde jornada ordinaria, con el
correspondiente preaviso legal y dentro de las franjas hora-
rias marcadas en el contrato o en el pacto de horas comple-
mentarias. Se exige, asimismo, que su realizacién vaya
unida al inicio o fin de la jornada ordinaria, y sélo se per-
mite una interrupcién en su desarrollo (nunca mayor de
cuatro horas) si la jornada efectivamente realizada tal dia es
superior a cuatro horas. Finalmente, también se precisa que
s6lo serd exigible la realizacién de horas complementarias
en dfas en los que no estd planificada jornada ordinaria para
un minimo de cuatro horas continuadas y siempre dentro
de la franja contratada®.

86 Convenio colectivo de curtidos, correas y cueros industriales y curticién de pieles
para la peleterfa, art. 61.

87 Convenio colectivo de los colegios mayores universitarios privados, art. 14 y con-
venio colectivo de los centros de asistencia y educacién infantil, art.20.

88 Convenio colectivo de las residencias de la tercera edad, art. 32, que establece
que “en ninguin caso se podrd exigir al personal la realizacién de horas comple-
mentarias fuera del horario correspondiente a su turno de trabajo (mafiana,
tarde, o sabados, domingos y festivos)”.

89 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 11.
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En tercer lugar, otro aspecto a desarrollar por la negocia-
cién colectiva sobre el régimen juridico de las horas com-
plementarias es el relativo a su duracién. A nuestro juicio la
regulacién legal no estd cerrada, sino que es factible que los
convenios colectivos incluyan otras justificaciones habilita-
doras del derecho a renunciar, siempre que se puedan acre-
ditar. Asi, algin convenio colectivo amplia lo dispuesto por
la Ley admitiendo que el trabajador pueda dejar sin efecto
este pacto no s6lo por las circunstancias familiares previstas
en el art. 37.5 ET, sino por todas las contempladas en la
Ley de Conciliacién de la Vida Laboral y Familiar? y por
el desarrollo de otro trabajo, no sélo a tiempo parcial, pues
es posible compatibilizar, por ejemplo el contrato con una
jornada reducida con el desarrollo de un trabajo auténomo
o bien con otro trabajo asalariado.

En cuarto lugar, un dltimo aspecto de las horas comple-
mentarias que puede ser tratado por la negociacién colecti-
va es el relativo a la posibilidad de consolidarlas. Esta
materia desaparecié de la regulacién legal en 2001, lo que
no impide que en sede colectiva se establezcan las directri-
ces regidoras de la ejecucién de este derecho potestativo de
naturaleza modificativa. En el contenido de los convenios
colectivos se pueden reproducir algunas de las reglas ante-
riormente vigentes u otras que favorezcan el aligeramiento
y flexibilizacién de sus trdmites, tales como la desaparicién
de los dos tramos preexistentes o la previsién de que la dis-
tribucién del incremento de jornada resultante se efectie
conforme a la de las horas complementarias realizadas. No
obstante, dada la complejidad de esta institucién no es
usual su regulacién. Por ejemplo, en algin convenio se con-
templa esta posibilidad con los siguientes requisitos: 1) La
prestacion de horas complementarias por encima del 15 %
de las horas ordinarias contratadas es la que podrd dar lugar
a su consolidacién; 2) El derecho a la consolidacién se pro-
ducird respecto el 30 % del nimero de horas complemen-

90 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 11.
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tarias cuya realizacién, excediendo del 15 % de las horas
ordinarias contratadas, se repita durante un perfodo de tres
afios consecutivos; 3) El trabajador deberd manifestar su
voluntad de consolidar en los tres meses siguientes al peri-
odo de tres afios de que se trate; 4) El empresario entrega-
rd al trabajador certificacién relativa al ndmero de horas
susceptibles de consolidacién; 5) La distribucién de la
ampliacién de jornada resultante se determinard de acuer-
do con las formalidades y preavisos de las horas comple-
mentarias, si bien el empleado tendrd derecho a la
retribucién de las consolidadas aunque no se asignen por el
empresario; 6) En orden a futuras consolidaciones, las
horas complementarias ya consolidadas se adicionardn a las
contratadas, de manera que las horas complementarias sus-
ceptibles de futura consolidacién serdn las que excedan del
15 % de la jornada contratada y las ya consolidadas®!.

Un dltimo y cuarto aspecto del régimen juridico del traba-
jo a tiempo parcial que debe ser objeto de regulacién con-
vencional es el relativo a las condiciones de conversién de
un contrato a tiempo parcial en uno a tiempo completo y
viceversa, sin perjuicio de que legalmente se exija el acuer-
do individual entre empleador y trabajador afectado

(art.12.4.¢ ET).

La Ley efectia una llamada a la negociacién colectiva, con el
objeto de que se establezca en los convenios colectivos secto-
riales 0, en su defecto, de 4mbito inferior, una ordenacién
procedimental adecuada de la movilidad voluntaria del traba-
jador a tiempo parcial. Por ello, es necesario que los convenios
se detengan a regular la forma, objeto y alcance, el medio de
difusién y los plazos en que se debe proporcionar informacién
sobre las vacantes. Los convenios colectivos pueden exigir, por
ejemplo, que la informacién incluya un detalle completo
sobre el contenido del puesto de trabajo, es decir, el grupo o
categorfa profesional, la retribucidn, la jornada, la indicacién

91 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 11.
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de la seccién en que se integra, etc., para facilitar que la soli-
citud del trabajador se emita a partir de un conocimiento lo
més exacto posible de las caracteristicas del empleo. No obs-
tante, por norma general el contenido de la negociacién
colectiva en este aspecto es escaso, siendo excepcionales las
referencias adoptadas al respecto. Por ejemplo algin convenio
colectivo prevé que para facilitar la movilidad voluntaria en el
trabajo a tiempo parcial, las empresas informarédn a sus traba-
jadores sobre la existencia de ocupaciones vacantes, de acuer-
do con los sistemas de ocupacién interna previstas en cada
una de ellas, estableciendo como criterios determinantes de
esta movilidad el mérito y capacidad para el desempefio de la
ocupacién?2,

Para que las preferencias legales para acceder a puestos vacan-
tes a tiempo completo tengan una mayor operatividad de
nuevo se prescribe que su ejercicio se realizard de conformidad
con los requisitos y procedimientos que se establezcan en los
convenios sectoriales o, en su defecto, de dmbito inferior.
Dado que no existe un procedimiento dispositivo sobre esta
materia el papel de la negociacidn colectiva resulta esencial.
Los convenios colectivos pueden regular cuestiones tales
como: los plazos y forma de presentacién de la solicitud de
conversidn, los plazos y forma de la respuesta empresarial, el
establecimiento de procedimientos de discusién entre empre-

92 Convenio colectivo de las empresas concesionarias del cable de fibra éptica, art.
13.Y convenio colectivo de los establecimientos sanitarios de hospitalizacién, asis-
tencia y laboratorios de Catalufia, art. 46.5, que establece que todos los trabajado-
res que quieran pasar de un contrato a tiempo completo a una a tiempo parcial o
viceversa, o que quieran incrementar su jornada, formularan solicitud a la empre-
sa dentro del dltimo trimestre de cada afio. Seguidamente se puntualiza que, tras
presentar el trabajador la solicitud, la empresa en el afo natural siguiente cuando
exista una vacante a tiempo completo que comporte la necesidad de una nueva
contratacién, se la ofrecerd a aquél trabajador que, entre los solicitantes, sea del
mismo grupo profesional o retna el perfil, las aptitudes y los requisitos exigidos
por la empresa para la nueva contratacién, llevando como minimo un afio de anti-
giiedad en la empresa y convenio colectivo del comercio de flores y plantas, arti-
culo 11, que establece que la empresa publicard en el tablén de anuncios de cada
centro de trabajo, con 15 dias de antelacién, la existencia de las vacantes a cubrir
a tiempo completo del centro en cuestién y que el trabajador que quiera optar a
dicho puesto deberd solicitarlo dentro del perfodo mencionado.
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sario y trabajador, o sus representantes, sobre las razones por las
que se pide el cambio y las causas que conllevan la convenien-
cla 0 no para la empresa del mismo, es decir, sobre la factibili-
dad de su desarrollo en la prictica o los potenciales motivos
que justifiquen el rechazo empresarial, por ejemplo, la inade-
cuacién del trabajador a la vacante, su cobertura por otro tra-
bajador con mejor derecho o la acreditacién de que existe un
riesgo tangible de que los productos o servicios de la empresa
puedan verse afectados si se admite la transformacion. Resulta
evidente que el contenido convencional sobre esta materia
puede ser amplio y detallado, y, sin embargo, hasta el momen-
to la gran mayorfa de convenios se limitan a reproducir las pre-
ferencias enunciadas en el precepto legal?3. Sélo de forma
excepcional se puede encontrar algin convenio mds preciso,
que sefiala?% que para la conversién ha de existir una vacante
iddnea, que el trabajador ha de poscer una capacidad y prepa-
racién adecuada y que la solicitud debe ser presentada con una
antelacién minima de tres meses, en relacién con el momento
para el que lo solicite el trabajador o trabajadora.

Finalmente, por lo que se refiere al contrato de relevo, por
norma general se reitera lo dispuesto en la Ley sobre esta
férmula contractual, manifestdndose cierta inercia nego-
cial. Ahora bien, al tiempo que se realiza la observacién
anterior hay que subrayar que algunos convenios colectivos
contienen previsiones muy ricas en esta materia. Asi, se
puede destacar que algtin convenio sefiala que los contratos
de relevo que se suscriban tendrdn una duracién indefinida
y una jornada a tiempo completo?>. Y que otros regulan la
posibilidad de que el jubilado parcial concentre su tiempo
de trabajo, de modo que, segtin la duracién de su jornada
en referencia a un trabajador a tiempo completo, sélo ten-
drd que trabajar unos dfas o meses al afio”®.

93 Convenio colectivo empresas organizadoras juego de bingo, articulo 12 y Conve-
nio colectivo de los centros de asistencia y educacién infantil, articulo 20.

94 Convenio colectivo empresas concesionarias del cable de fibra éptica, art. 13.5.

95 Convenio colectivo industria metalgréfica, articulo 31.
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2.1.4. Las jornadas especiales de trabajo

La perspectiva principal en esta materia es que resulta mate-
rialmente imposible imponer cierto tipo de reglas a aplicar
a todos los sectores y actividades profesionales y que en
atencién a la produccién o servicio de ciertas empresas o
del concreto puesto de trabajo es obligado dar paso a la
existencia de jornadas especiales. Esto se concreta en el RD
1561/1995, de 21 de septiembre, que tiene por objeto esta-
blecer jornadas especiales en atencién al sector o al puesto.

En los convenios colectivos se contienen diversas precisio-
nes sobre las ampliaciones y limitaciones de jornadas regu-
ladas por el RD 1561/1995. Las mismas son aplicables a
sectores en los que las especiales caracteristicas del trabajo a
realizar requieren jornadas mds intensivas que las ordinarias
por su penosidad y exigen una ampliacién o reduccién del
trabajo ordinario. Efecto reflejo de lo expuesto es que en la
negociacién colectiva andaluza se detecta que las activida-
des en las que mds se regula este tipo de jornadas especiales
son la construccién y la agricultura®’. La primera por su
peligrosidad y la segunda por la concentracién del trabajo
en unas fechas concretas del calendario.

96 Convenio colectivo empresa municipal de abastecimiento y saneamiento de aguas
de Sevilla, S.A., EMASESA, art. 53, que precisa que la distribucién de la jornada
de trabajo del jubilado parcial serd, como criterio general, por jornadas diarias de
igual duracién a la de los trabajadores con jornada completa. De igual modo, a tra-
vés de mutuo acuerdo entre el trabajador y la empresa, la totalidad de las horas de
trabajo que debe realizar el jubilado parcial podrén quedar concentradas en deter-
minados perfodos.

97 Convenio colectivo del sector de la acuicultura marina de Andalucfa, art. 13, que
precisa que “en atencidn a las especiales funciones que en ocasiones se deben realizar
con cardcter extraordinario, por ser éste un sector primario que opera con animales
vivos y sujetos a milltiples influencias que lo ponen en peligro, para aquellos producto-
res que realicen funciones de ese cardcter extraordinario, se entiende que se tenga que
distinguir su jornada laboral del resto de los productores en cuanto a la realizacion de
la jornada laboral de mayor permanencia por el tiempo de presencia que le es requeri-
do por esa labor. Se abonard dicho exceso de jornada con un salario no inferior a lo
establecido para la hora ordinaria, salvo que se pacte su compensacién por importe glo-
bal o periodo equivalente de descanso retribuido”.
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En muchas ocasiones los preceptos convencionales se limitan
a reproducir el Reglamento resefiado, pero también hay que
afiadir que existen convenios en los que se introducen otras
previsiones que en desarrollo de lo previsto por la disposicién
reglamentaria regulan ampliaciones de jornada, por ejemplo
en relacién a los guardas con casa-habitacién, a los porteros,
guardas y vigilantes y a los trabajadores cuya actividad pone
en marcha o cierra el trabajo de los demds, o limitaciones,
por ejemplo en lo relativo al trabajo en el interior de cdma-
ras frigorificas?®, a los trabajos en el campo que requieren
tener los pies en agua o fango??, a los trabajos subterrdneos
en especiales circunstancias de penosidad!?0, o a los trabajos
que conlleven una especial peligrosidad!0l.

En los convenios colectivos sectoriales es frecuente la refe-
rencia a los trabajos de porteria y vigilancia y suele reque-
rirse que los afectados disfruten de casa habitacion en el
lugar de trabajo!92. También es habitual que se concrete el
régimen de los descansos diarios de estos trabajadores, por
ejemplo un descanso de cuatro horas, dentro de las horas de
trabajo, que ha de incluir el tiempo dedicado a la comi-
dal%. Adicionalmente, en algunos convenios colectivos se
establece un régimen especial para los guardas y vigilantes
que no rednan los requisitos establecidos reglamentaria-
mente (RD 1561/1995), previéndose para ellos una dura-
cién de jornada semanal algo mayor y la aplicacién en lo
demds de las reglas generales!04.

98 Por ejemplo convenio colectivo para la fabricacién de conservas vegetales, art. 29.
99 Convenio colectivo del campo de Huelva, art. 7.

100 Convenio colectivo de la construccién de Sevilla, art. 57.

101 Convenio colectivo de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida, art.70,
que entiende que existirdn estos trabajos cuando asf lo determine la autoridad
judicial o el organismo competente en la materia.

102 Convenio colectivo de la industria del curtido, correas y cueros industriales y cur-
ticién de pieles para peleterfa, art. 85.

103 De nuevo convenio colectivo de las industrias del curtido, correos y cueros indus-
triales, art. 85.

104 Convenio colectivo de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida, art. 70.
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Respecto a los trabajadores cuya actividad ponen en marcha
o cierra el trabajo de los demds, es usual que la forma de
retribuir la prolongacién también se fije en sede conven-
cional, en donde normalmente se opta por su compensa-
cién econémica. Es frecuente que en los convenios
colectivos se opte por el pago de esas horas como extraordi-
narias, aunque no computen como tales'%, lo que resulta
un poco extrafio en relacién con la definicién legal de estas
horas establecida legalmente. Asimismo, suele ser habitual
que, en lo relativo al trabajo a turnos, se especifique que el
trabajador estd obligado a permanecer en su puesto de tra-
bajo hasta la llegada del relevo, previéndose el modo de
compensacién del tiempo de esperal®®; en este supuesto
también se detecta la irregularidad ya descrita, pues se prevé
convencionalmente el pago de este periodo de espera al pre-
cio de las horas extras, pero no su cémputo, lo que conlle-
va la reiteracién de la conclusién expuesta, es decir, la
ilegalidad de este tipo de cldusulas.

Por otra parte, la negociacién colectiva, dentro de ciertos
limites, puede adaptar algunos aspectos del tiempo de tra-
bajo a las especialidades de la actividad comercial y de hos-
telerfa. Por un lado puede separar el descaso semanal de
medio dia y disfrutarlo separado del dia completo en otro
dia de la semana o acumularlo en perfodos de hasta cuatro
semanas!?7. Y por otro puede acumularlo al perfodo de
vacaciones, si bien esta prictica no ha sido observada en
estos sectores, sino en otros!08,

105 Convenio colectivo de la construccién de Cédiz, art. 45.

106 Convenio colectivo de los derivados del cemento de Sevilla, art. 40, establece que
el tiempo que se precise durante la espera, que no excederd de dos horas, se com-
pensard, en todo caso, al precio de la hora extraordinaria con independencia de
que no se compute como tal.

107 Convenio colectivo de la hostelerfa de Cadiz, art. 21.

108 Convenio colectivo prensa diaria, art. 25.

109 Convenio colectivo despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 21 y
convenio colectivo Universidades privadas, centros universitarios privados y cen-
tros de formacién de postgraduados, art. 18.
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2.2. Aspectos cualitativos de la jornada de trabajo
2.2.1. Calendario laboral

El calendario laboral es elaborado por el empresario, previa
consulta a los representantes, que deben emitir un informe
previol9. Ahora bien, en sede colectiva se puede indicar
que el mismo debe ser negociado con los representantes de
los trabajadores y obligar a que se llegue a un acuerdo en su
fijacién!10. Es mds, en algtin convenio colectivo incluso se
prevé la eventualidad de que ambas partes no lleguen a un
acuerdo sobre el calendario y que deban de ser designados
mediadores al efecto!!! o la remisién a lo que dirima la
jurisdiccién social al efecto!!2. Desde la perspectiva sindi-
cal se pretende que el calendario sea un mecanismo de con-
trol de todos los aspectos que rodean a la distribucién de la
jornada de trabajo y por ello se aboga por acordar en los
convenios colectivos cldusulas en las se obligue a que su
adopcién tenga que ser negociada entre empresario y repre-
sentantes de los trabajadores. Ello permite que en una
materia atribuida legalmente a la empresa tenga cabida la
intervencién mds alld de lo meramente informativo de los
representantes de los trabajadores.

110 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 41, el calendario laboral se pacta-
rd entre representacién de los trabajadores y empresa, debiendo constar en el
mismo los dfas laborables, festivos de cada Comunidad Auténoma, asi como la
hora de entrada y quedando garantizada la jornada diaria que se pacte. Convenio
colectivo del sector del transporte de enfermos y accidentados en ambulancia de
Andalucfa, art. 16, el calendario laboral comprenderé el horario de trabajo y la
distribucién anual de los dias de trabajo, festivos, descansos semanales, vacacio-
nes y todos los dias inhébiles del afio. Dichos calendarios serdn negociados con

los representantes de los trabajadores/as de las empresas.
1

Convenio colectivo de la industria metalgrafica y de fabricacién de envases metd-
licos, art. 7, que sefala que en caso de desacuerdo cada una de las partes nombra-
r4 un mediador, con el objeto de llegar a un acuerdo. Si el mismo no se
consiguiese en el plazo de siete dfas, la decisién de la empresa serd ejecutiva a par-
tir del octavo dia desde el inicio de la mediacién. Convenio colectivo de la Hos-
telerfa de C4diz, art. 19, que sefiala que en caso de desacuerdo entre las partes, se
podrd acudir a la mediacién de la autoridad laboral, siempre y cuando haya
acuerdo entre ambas en este sentido.

112 Convenio colectivo Ford, Espafia, S.A, art. 18.
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El contenido del calendario, tras la derogacién del articulo
4 del RD 2001/1983, es libre. No obstante, dado el vacio
existente al respecto, no es extrafio que el contenido de esta
obligacién sea integrado en la prictica con lo dispuesto en
el precepto reglamentario derogado, y, por lo tanto, que en
el calendario se publique el horario de trabajo, la distribu-
cién anual de los dfas de trabajo y los dias festivos, los des-
cansos semanales y entre jornadas y otros dfas inhdbiles.

Otro aspecto del calendario abordado en sede convencional
es el relativo a su fecha de elaboracién. La previsién legal de
la anualidad (art. 34.6 ET), viene completada en distintos
convenios colectivos que establecen las fechas dentro de las
cuales ha de confeccionarse. Asi, en algunos convenios se
establece que el calendario ha de elaborarse dentro del mes
siguiente a conocerse oficialmente las fiestas estatales, auto-
némicas, provinciales y locales! 13, en otros se fija una fecha
determinada!!4 y en otros incluso se hace referencia a su
cardcter mensual en lugar de anualll>.

En lo que se refiere a la distribucién de la jornada en el
calendario hay bastantes convenios colectivos que atribu-
yen directamente a la empresa la distribucién de la jornada
anualll6, No obstante, lo mas habitual es que los convenios

113 Convenio colectivo perfumerfa y afines, art. 38.

114 Durante el primer trimestre del afio natural, convenio colectivo grandes almace-
nes, art. 32. Si bien se precisa que en aquellas comunidades auténomas donde el
calendario de festivos de apertura comercial autorizada se retrase més all4 de la
primera quincena del mes de marzo, las empresas cumplirdn este compromiso en
el plazo de quince dias desde el siguiente a la publicacién del calendario en el
periédico oficial. Durante el primer mes de cada afio natural, convenio colectivo
de las Administraciones de Loterfas, art. 19, debiendo constar los dias laborales y
de descanso de cada trabajador, asi como su horario de trabajo.

115 En el convenio colectivo de los grandes almacenes, art. 32.12, se establece que
por acuerdo con los representantes de los trabajadores en el 4mbito de la empre-
sa podrd excepcionarse a los trabajadores a tiempo parcial que presten sus servi-
cios en las lineas de caja de la adscripcién a los cuadros horarios anuales, si bien
en todo caso deberdn conocer los horarios mensuales al menos con diez dias de
antelacién al inicio del mes.

116 Convenio colectivo Universidades privadas, centros universitarios privados y cen-
tros de formacién de postgraduados, art. 18.
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remitan esta concrecién a la sede de la empresa o del cen-
tro de trabajo, en donde es usual que se determine que la
misma debe ser acordada entre empresa y representantes de
los trabajadores o entre empresa y comité de empresall” o,
en su defecto, con los propios trabajadores!!8. Cuando no
hay una remisién a la empresa las férmulas para establecer
la distribucién de la jornada son muy variadas. En algunos
casos el convenio establece un calendario que se aplicard en
defecto de acuerdo en dmbitos inferiores o de acuerdo en
sede empresarial!1? y finalmente hay convenios, fundamen-
talmente en los dmbitos provinciales y empresariales, que
directamente establecen la distribucién a través de un
calendario pactado!20.

2.2.2. Distribucién de la jornada

Actualmente existe un contexto en el que se procura la
mayor flexibilidad de la ordenacién del tiempo de trabajo y
se potencia el papel de la negociacién colectiva, en el que
cobra protagonismo la regulacién de la posibilidad de dis-
tribuir irregularmente la jornada a lo largo del afio, en los
términos ya referidos en el capitulo primero. En el 4mbito
andaluz los datos sefialan que un 20,63 % de los convenios
vigentes recogen esta medida, siendo mayor la presencia en
los convenios sectoriales que en los de empresa. Aunque la
difusién de esta opcién no parece ain muy amplia en
Andalucia, la tendencia parece llevar a este resultado, por lo
que es necesario analizar las condiciones que deben rodear
su operatividad.

117 Convenio colectivo de la ferralla, art. 28, la distribucién de la jornada anual y
semanal pactadas, asi como los descansos semanales y festivos se fijardn en el
correspondiente calendario laboral que pacten empresas y representantes legales
de los trabajadores.

118 Convenio colectivo mediadores de seguros privados, art. 33.

119 Convenio colectivo construccién y obras publicas de Jaén, art. 25.

120 Convenio colectivo obras publicas de Cadiz, art. 44.
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En la prictica de nuestra negociacién colectiva la determi-
nacién de la jornada es materia que de forma bastante habi-
tual queda predeterminada en los convenios de sector. Lo
mds usual es que, aparte de fijar la duracién de la jornada
méxima en cémputo anual, el convenio de sector habilite
expresamente la posibilidad de que se adopte una distribu-
cién irregular de la misma, atribuyendo dicha facultad al
acuerdo entre el empresario y los representantes de los tra-
bajadores en la empresa, es decir, al pacto o acuerdo de
empresa!2!. Dado que con la distribucién irregular se pre-
tende permitir una mayor adaptacién de la jornada a las
necesidades productivas, parece ldgico que sea a nivel de
empresa donde se concrete la distribucién. Son muchos los
convenios que permiten al empleador introducir unilateral-
mente sistemas irregulares de distribucién de la jornada.
Esta habilitacién al empresario para introducir sin pacto
previo la distribucién irregular se somete a ciertos limites.
En este sentido resulta significativa alguna sentencia que
considera licito el articulo de un convenio colectivo que
permite, al hilo de un pacto de distribucién irregular de la
jornada de trabajo, que el empresario fije el momento de la
prestacion de servicios de los trabajadores con diez dias de
antelacién, e incluso que se produzcan cambios en la plani-
ficacién prevista sin el preaviso correspondiente por vicisi-
tudes empresariales que requieren una respuesta inmediata,
es decir, por causas organizativas, acumulacién de clientes;
asi, se pronuncia a favor de la legalidad de esta previsién
convencional en base a que el ¢jercicio de esta facultad
empresarial serd legitima “en la medida en que no sea utili-
zada de forma arbitraria o irracional, es decir, con abuso de
derecho, lo que exigird la debida acrediracion empresarial de
que su fijacion del horario de trabajo estd fundada en causas
conectadas con la utilidad y necesidades de funcionamiento de
la empresa, la concurrencia de las cuales es susceptible de some-
terse al control judicial, caso de discrepancia” 2.

121 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 36.7.
122 §TS de 15 de diciembre de 1998, Ar. 1051°.
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Entre las medidas de permiten lograr una distribucién irre-
gular de la jornada de trabajo se va a prestar una especial
atencién a las bolsas de horas. Las cldusulas que admiten
estas horas de libre disposicién son muy diversas, es decir,
existen matices diferentes entre ellas. Esta préctica cada vez
tiene una mayor difusién en el conjunto de la negociacién
colectiva espafiola y tiene por objeto favorecer la adapta-
cién de la ordenacién del tiempo de trabajo a las especiales
caracteristicas de los sectores y las empresas. Las bolsas de
horas son de realizacién obligatoria para el trabajador y
pese a ser de distribucién irregular tienen naturaleza de
ordinarias. Se trata de horas de la jornada ordinaria anual
disponibles en su ubicacién por la empresa. Es un supues-
to mis de flexibilidad introducido al hilo de la negociacién
colectiva.

Lo mds habitual es que los convenios de sector habiliten
esta opcidn, atribuyendo dicha facultad al acuerdo entre
empresario y representantes de los trabajadores en la
empresa o en su ausencia con los propios trabajadores!23,
dado que, como ya se ha destacado, lo més 16gico es que sea
en esta sede donde se consiga adaptar la ordenacién del
tiempo de trabajo a las necesidades especificas de la activi-
dad productiva. Pero también cabe que el convenio colecti-
vo de sector permita la adopcién de una distribucién
irregular y que atribuya la facultad de aplicarla a las partes
del contrato o al empresari0124, sin la intervencién de los

representantes de los trabajadores'?>, ya que en algunos

123 Convenio colectivo perfumerfa y afines, art. 38.

124 Convenio colectivo desinfeccién, desinsectacién y desratizacién, art. 21, que
sefala que la aplicacién de la bolsa de horas serd realizada por el empresario, con
el tnico limite de las horas nunca podrén coincidir con los domingos, festivo o
dfas de libranza. Esto tltimo sélo podr4 ser alterado por circunstancias excepcio-
nales, que el empresario deberd justificar y comunicar al trabajador.

125 E] AINC 2007, BOE de 24 de febrero, precisa que la utilizacién de sistemas fle-
xibles de jornada se debe acompaiiar de los correspondientes procesos de nego-
ciacién y de las condiciones para su realizacién, invocando reiteradamente al
valor de la informacién y la consulta a los representantes de los trabajadores como
el mejor instrumento para la adaptacién al cambio y la prevencién de sus efectos.

126 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 32.
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casos el convenio tnicamente sefiala la obligacién de la
empresa de notificarles el inicio de esta situacién!2¢ o bien
de remitirles informacién motivada al respecto. En los
supuestos en los que la empresa acuerda directamente con
los trabajadores afectados, con mds justificacién, la habili-
tacién al empresario se debe someter, tal y como se ha indi-
cado, a una serie de limites.

En primer lugar hay que sefialar que estas horas estdn con-
cebidas de manera limitada o condicionada a la concurren-
cia de unas determinadas causas, normalmente ligadas a
determinadas circunstancias productivas. No obstante, en
algunos convenios la enunciacién de las diversas causas
habilitantes de la exigencia de estas horas es amplia y vaga,
tales como: las necesidades justificadas de la empresal?”,
razones de produccién para poder reaccionar con mayor
flexiblidad ante demandas del mercado!28 o manifiestas
razones productivas'??, otorgdndose a la empresa una
amplia discrecionalidad en su uso. En algunos convenios
colectivos ante la existencia de discrepancias entre empresa
y representantes de los trabajadores sobre el advenimiento
de las causas alegadas, se prevé un sistema de mediacién!30.

127 Convenio colectivo del sector de desinfeccién, desinsectacién y desratizacién, art.
21.

128 Convenio colectivo de perfumerfa y afines, art. 38.

129 Convenio colectivo de la industria del calzado, art. 22.

130 El convenio colectivo de la industria metalgréfica y de fabricacién de envases
metélicos, art. 7, prevé que en caso de que existiera discrepancia entre comité de
empresa y la direccién de la misma, en cuanto a los motivos para llevar a cabo la
flexibilizacién horaria, se nombrard por cada una de las partes un mediador, que
intentard llegar a un acuerdo vinculante en los dos dfas siguientes a su nombra-
miento, que serd veinticuatro horas después que la empresa hubiera comunicado
el preaviso. Los mediadores serdn miembros de la Comisién Paritaria o designa-
dos por ésta. No obstante, ante la eventualidad de que no haya acuerdo entre los
mediadores se acuerda que la decisién de la empresa serd ejecutiva a partir de las
setenta y dos horas de que fue tomada.
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A su vez, hay que diferenciar claramente las causas que dan
lugar a solicitar las horas incluidas en la bolsa de las que
provocan la ampliacién puntual de la jornada diaria ordina-
ria. Un supuesto prototipico de estas dltimas serfan aquellas
que son exigidas para la “puesta en marcha y cierre”, que
normalmente no son consideradas en el convenio aplicable
como extraordinarias, aunque su abono s{!31.

En segundo lugar, se pueden introducir una serie de limi-
tes, fundamentalmente cuantitativos y personales. Cuanti-
tativos, en cuanto que se fija un nimero maximo de horas
anual, una porcién de la jornada anual'32, o bien limites
fijados en perfodos inferiores al afio!33, o bien un niimero
mdximo de semanas en las que se pueden realizar las horas
irregularesl34. A su vez, los limites sefialados deben ser
combinados con el respeto a la duracién maxima legal de la
jornada diaria, pues en todo caso ha de respetarse el limite
de las doce horas de descanso diario y, en su caso, otros
limites que se puedan incorporar convencionalmente. En
ocasiones también se establecen en los convenios colectivos
limites personales, en cuanto que se excluyen a determina-
dos grupos de trabajadores de la aplicacién de las bolsas de
horas, por ejemplo los que tengan limitada su presencia por
razones de seguridad, salud, cuidado de menores, embara-
zo o perfodos de lactancial3>. A veces a las limitaciones
sefialadas se unen otras, como por ejemplo cuando en el
convenio colectivo aplicable se exige un determinado prea-
viso para exigir las horas de la bolsa, que puede ser muy

131 Convenio colectivo construccién Cédiz, art. 45.

132 Convenio colectivo industria del calzado, art. 23, ciento veinte horas al afio y
convenio colectivo del comercio al por mayor e importadores de productos qui-
micos industriales y perfumerfa, art.31, cien horas.

133 Convenio colectivo de la industria del calzado, art.23, nueve horas diarias de
lunes a viernes y cuarenta y cinco semanales.

134 Convenio colectivo de la industria textil, art.37, trece semanas al afio, continuas
o discontinuas.

135 Convenio colectivo del comercio al por mayor e importadores de productos
quimicos industriales y perfumerfa, art. 31.
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variado, setenta y dos horas!3¢, una semana!37, ocho dfas!3
o un mes.

En tercer lugar, es usual que en el propio convenio colecti-
vo que introduce esta medida flexibilizadora se regule, con
el objeto de respetar los periodos de descanso debidos, la
posible compensacién de las horas trabajadas en exceso.
Normalmente se precisa el perfodo en el que debe efectuar-
se la compensacién!3? y en ocasiones se establece una com-
pensacién en descanso proporcionalmente superior al
tiempo trabajado!40 e incluso se afiade un complemento
retributivo'4l. En la mayorfa de los casos la delimitacién
del modo de compensacién es remitido por el convenio
colectivo al acuerdo individual entre empresa y trabajador,
si bien en ocasiones existe una remisién al consenso entre
empresa y representantes de los trabajadores sobre esta
material42; e incluso sobre la elaboracién de un calendario
de disfrute del periodo de recuperacién del tiempo trabaja-

136 Convenio colectivo de la industria metalgrafica y de fabricacién de envases meti-
licos, art. 7.

137 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 37 y convenio colec-
tivo comercio al por mayor e importadores de productos quimicos industriales
y perfumerfa, art. 31.

138 Convenio colectivo industria del calzado, art. 22.

139 Por ejemplo, de ser posible, en los tres meses siguientes, mediante acuerdo entre
trabajador y empresa, respetando en todo caso las necesidades del servicio, con-
venio colectivo de perfumeria y afines, art. 38. En los perfodos de menor activi-
dad, convenio colectivo industria del calzado, art. 22; dentro de la jornada anual
pactada, siempre que no coincida con perfodo punta de produccién, convenio
colectivo del comercio al por mayor e importadores de productos quimicos
industriales y perfumerfa, art. 31

140 En el convenio colectivo de la industria quimica, art. 42, una hora y media por
cada hora trabajada por encima de las diez diarias, incluyendo la décima. Una
hora serd de descanso obligatorio y la media hora adicional podrd ser descansada
o retribuida a juicio de la empresa, previa consulta a los representantes de los tra-
bajadores. Y en el convenio colectivo de la industria textil y de la confeccidn, art.
37 una compensacién adicional del 15 % en la hora décima y siguientes, que se
puede plasmar en el incremento del tiempo de descanso en este porcentaje o en
el de la retribucién de la hora trabajada.

141 En el convenio colectivo de la industria azucarera, art. 41, se prevé un comple-
mento en metilico equivalente a media hora por cada hora ordinaria de exceso
sobre las cuarenta semanales.

142 Convenio colectivo industria del calzado, art. 23.
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do en exceso. Es mds, en algin convenio se prevé la even-
tualidad de que no se llegue a acuerdo sobre este punto!43.

En cuarto lugar es necesario prestar atencién a cudles son
las competencias de los representantes de los trabajadores a
la hora de concretar las posibilidades de realizacién de tales
horas. Asi, existen convenios en los que tinicamente se hace
referencia a que el empresario deberd comunicar a los repre-
sentantes de los trabajadores la realizacién de las horas y
preavisar a los trabajadores afectados, sin que se exija una
negociacién sobre, por ejemplo, la concurrencia o no de las
causas habilitantes de las horas!44 o sobre los especificos
dfas o semanas en los que deberdn realizarse!45. En otros se
afiaden otras obligaciones formales, tales como la comuni-
cacién a la Comisién Paritaria del conveniol46. Y en otros
se precisa la concurrencia de las voluntades del empresario
y de los representantes de los trabajadores, e incluso en pre-

143 Convenio colectivo de la industria textil y de la confeccién, art. 37, que prevé que
en caso de no existir acuerdo los descansos compensatorios o las prolongaciones
de jornada se aplicardn dentro de los tres meses siguientes a la prolongacién o
reduccién de la jornada y antes del 31 de diciembre, si bien tales limitaciones no
serdn de aplicacién cuando lo impidan probadas razones técnicas, productivas u
organizativas. Convenio colectivo del comercio al por mayor e importadores de
productos quimicos industriales y perfumerfa, art. 31, prevé que ante el desacuer-
do el descanso serd acumulado en difas completos y se disfrutard en el perfodo
méximo de cuatro meses desde el inicio del perfodo de trabajo flexible. Y conve-
nio colectivo de la industria quimica, art. 42, establece que en supuesto de des-
acuerdo el descanso serd acumulado en dfas completos y se disfrutard en el
perfodo maximo de cuatro meses desde el inicio del periodo de trabajo flexible.

144 E] convenio colectivo del comercio al por mayor e importadores de productos
quimicos industriales y perfumerfa, art. 31, sefiala que para la aplicacién de la
hora flexible se tendrdn en cuenta los criterios de causalizacién y explicacién de
las razones técnicas, productivas y organizativas que lo justifiquen a los represen-
tantes de los trabajadores, asf como a los directamente afectados, con siete dfas de
antelacién a ala adopcién de dicha decisién.

145 Convenio colectivo industria quimica, art. 42, establece que las horas flexibles
serdn aplicables en los dfas laborables que resulten para cada trabajador del calen-
dario que rija en la empresa. Y convenio colectivo de perfumerfa y afines, art. 38,
que establece que la flexibilidad podrd utilizarse adelantando el inicio o retrasan-
do el final de la jornada ordinaria un méximo de dos horas, o bien se podré uti-
lizar, en parte, durante un maximo de cuatro sibados al afio (32 horas anuales).
Sélo la utilizacién de horas de flexibilidad en sibados por encima de los cuatro
acordados requeriré el acuerdo con la representacién de los trabajadores.

146 Convenio colectivo de la industria del calzado, art. 22.
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visién de que no existan estos tltimos de los trabajadores
directamente!47. Este tltimo supuesto atiende a las especi-
ficas caracteristicas de ciertos sectores en los que las empre-
sas mayoritariamente son pequefias, lo que conlleva que no
se encuentre constituida forma alguna de representacién de
los trabajadores. Tras todo lo expuesto se puede afirmar que
los mecanismos de participacién sindical en la introduccién
de esta medida flexibilizadora del tiempo de trabajo pueden
ser diversos, yendo desde la mera informacién y consulta,
de la que se deduce que la decisién pricticamente es adop-
tada de forma unilateral por el empleador, hasta la nego-
ciacién. A nuestro juicio, serfa deseable que siempre que se
alcanzara un pacto entre estos sujetos, dada la importancia
y trascendencia de la institucién, se efectuara una regula-
cién pormenorizada de su régimen juridico.

Por ultimo, reiterar que el uso de esta férmula en el marco
de la negociacién colectiva debe estar rodeada de ciertas limi-
taciones y condiciones, porque ha de tenerse muy en cuenta
que la realizacién de estas horas implica llevar a cabo una dis-
tribucién irregular de la jornada de trabajo anual y que, a su
vez, puede estar combinada con otras medidas flexibilizado-
ras de la ordenacién del tiempo de trabajo, tales como el des-
arrollo de horas extraordinarias o el sometimiento a
ampliaciones o modificaciones de los dias laborales.

2.2.3. Horario de trabajo

En esta materia hay que hacer mencién al tratamiento con-
vencional de los horarios rigidos y flexibles. Por norma
general en los convenios se establece que la fijacién del
horario es una facultad privativa del empresario, sin mds
limitaciones que las establecidas en la Ley!48. Un niimero
muy amplio de convenios colectivos prevé la distribucién
del tiempo de trabajo y de reposo en funcién del horario

147 Convenio colectivo de la industria quimica, art. 42.
148 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 43.
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rigido y, por lo tanto, se detecta que el interés de los nego-
ciadores por introducir férmulas de flexibilidad horaria atin
no es muy amplio, estando esta tltima posibilidad mds
difundida en los convenios colectivos de 4mbito empresa-
rial. No obstante el propio AINC 2007 precisa que la uti-
lizacién de sistemas flexibles de jornada puede facilitar los
desplazamientos al inicio y al final de la jornada laboral,
abogando por una mayor extensién de estos modelos.

Vinculado a lo anterior hay que hacer mencién a una
opcién mixta, el horario fijo variable, mediante el cual el
trabajador puede elegir entre varios horarios fijos estableci-
dos por la negociacién colectival4?. Esta opcién estd mds
extendida en los convenios colectivos sectoriales, pudiendo
el trabajador elegir en un determinado momento y duran-
te algunos perfodos del afio entre varios horarios alternati-
vos, lo que normalmente conllevard compensaciones
econdmicas y/o reducciones de jornada. Al hilo de esta
posibilidad se podrdn establecer no sélo cambios en el tra-
bajo diario sino en las jornadas de trabajo semanales, reali-
zando algunas semanas de trabajo distintas de las
habituales, con el consiguiente cambio del dfa concreto de
descanso semanal o la ampliacién del mismo durante un
cierto periodo.

Hay que sefialar que no todas las empresas y puestos de tra-
bajo admiten la introduccién de un horario de trabajo fle-
xible, por ejemplo, es mds factible en empresas de
comunicacién, respecto a sus redactores!>Y, o en relacién al
cargo que se ostenta, en el caso de los directivos, los cuales

149 Convenio colectivo cooperativas de crédito, art. 14, el horario continuado sera de
ocho a quince horas y los sébados de ocho a trece treinta horas, salvo los sébados
comprendidos entre el 1 de abril y el 29 de octubre. Alternativamente horario
partido de ocho a diecisiete horas, con una hora de pausa para el almuerzo y vier-
nes de ocho a quince horas , previéndose que del 1 de junio al 30 de septiembre
el horario serd de ocho a quince horas y que se librarén todos los sabados del afio.
Y convenio colectivo de la empresa publica de Turismo de la Junta de Andalucta,
Turismo Andaluz, S.A., art. 11.

150 Convenio colectivo Diario El Pais, S. L., art. 16.7.
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por la relacién de confianza que mantienen con la empresa
también pueden desarrollar con mayor viabilidad un hora-
rio no sélo flexible!!, sino libre, administrando su propio
tiempo de trabajo.

La previsién mds usual en sede convencional es la flexibili-
dad horaria de entrada y salida, que permite al trabajador
elegir con libertad los momentos de entrada y salida al tra-
bajo, lo que exige al mismo tiempo la presencia en el traba-
jo durante un tramo de un minimo de tiempo comun para
todos los trabajadores y el respeto a una franja horaria
mdxima segtin los limites previstos por la Ley y el convenio
colectivo aplicable!>2. En ocasiones los convenios colecti-
vos prevén un periodo de prueba de esta posibilidad o bien
sefialan que en caso de solicitud del trabajador la concesién
serd estudiada individualmente!53.

En los supuestos de horario flexible los convenios colecti-
vos podrian autorizar al trabajador, previo el respeto de los
limites legales establecidos, a gestionar su descanso intrajor-
nada y entre jornadas. Esta posibilidad normalmente se
condiciona a la atencién de las necesidades especificas del
puesto o0 a que los horarios se coordinen entre los trabaja-

151 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 32.8, establece que el Grupo de Man-
dos podrd flexibilizar su horario de forma que podrén modificar sus tiempos de
trabajo y descanso atendiendo a los ciclos y necesidades especificos del puesto o
coordindndolos con otros trabajadores de su misma responsabilidad en el 4rea o
divisién, siempre que quede garantizada una correcta atencién de los objetivos
del puesto.

152 Convenio colectivo industria quimica, art. 42, que sefiala que “cuando las nece-
sidades organizativas del trabajo lo permitan, en cada empresa podré acordarse
con los representantes de los trabajadores la posibilidad individual de flexibilizar
los horario que rigen en el calendario de al empresa, las horas de entrada y sali-
da, sin modificar la duracién total del tiempo de trabajo y concretando los depar-
tamentos, secciones de aplicacién y limites maximos de la misma en su caso”. Y
IV convenio colectivo personal laboral de las Universidades Publicas de Andalu-
cfa, art. 28, que sefiala que el horario estard dividido en dos partes: tiempo de pre-
sencia obligatoria o de obligada concurrencia para todo el personal en su puesto
de trabajo y parte flexible que comprende el resto de jornada hasta completar las
35 horas semanales.

153 Convenio colectivo industria quimica, art. 42.
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dores de la misma responsabilidad!>4. Se deberfa tener en
cuenta que un trabajador con horario flexible probable-
mente busca con su desarrollo una mejor adaptacién del
trabajo a sus necesidades personales y familiares, por lo que
se echan en falta en los convenios reglas expresas que per-
mitan la distribucién flexible de los descansos a favor de
quienes con este horario pretenden conciliar mejor vida
laboral y familiar!5>.

Otro supuesto de flexibilidad horaria que podria estar pre-
sente en la negociacién colectiva es el que permite acumu-
lar semanalmente el tiempo de trabajo para adelantar la
salida el dltimo dia laborable de la semana. Por tanto, se
podria concentrar el trabajo de forma que se compense con
una jornada inferior el viernes o el sdbado, si bien hasta el
momento esta prctica no tiene una amplia difusién.

En otro orden de consideraciones, hay que hacer referencia
al tratamiento convencional de las modificaciones de hora-
rio. Al respecto, resulta de vital importancia especificar cudl
es la frontera que marca el paso de un cambio en materia
de tiempo de trabajo de lo “accesorio” a lo “sustancial”.
Dado que nos encontramos ante un concepto juridico
indeterminado, no es ficil proporcionar criterios generales
y comunes para todos los trabajadores y empresas que deli-
miten con precisién la frontera entre lo sustancial y lo acce-
sorio. Dependerd en gran medida del contexto general en el
que se desenvuelva cada relacién laboral, asi como de la
atencidén a determinados factores, tales como, la intensidad
o la duracién del cambio pretendido por la empresa. A
estos efectos también se deberd tener en cuenta lo que se
haya pactado en el convenio colectivo de aplicacién, por
cuanto la ambigiiedad de la norma estatal da juego sufi-

154 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 32.8.

155 En este sentido convenio colectivo ONCE, art. 30, que justifica el régimen de
horario flexible con el objetivo de promover la conciliacién de la vida laboral y
familiar.
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ciente para que sea la propia negociacién colectiva quien
concrete en cada caso el alcance de lo sustancial en su con-
creto dmbito de aplicacién!56.

En un ndmero amplio de convenios se sefiala que las modifi-
caciones de horario se realizardn de conformidad con el pro-
cedimiento previsto en el articulo 41 del ET'7 vy, por lo
tanto, se les dard un tratamiento de modificacién sustancial
de las condiciones de trabajo. No obstante, el convenio colec-
tivo puede afiadir otros procedimientos propios de modifica-
cién de lo pactado en el mismo, de modo que el mismo
convenio puede prever la forma de disponer lo fijado en el
mismo, lo que conlleva aceptar como licitos como regla gene-
ral todos los procedimientos alternativos de modificacién que
a menudo aparecen en los propios convenios colectivos!>8.
Asi, a titulo de ejemplo, hay convenios que para centros espe-
cificos o categorfas determinadas de trabajadores, permiten
que mediante acuerdo entre la empresa y los representantes
del personal o por propia iniciativa de la empresa se establez-
ca una distribucién de la jornada u horario diversa a la sefia-
lada con caricter general por el convenio estatal!>?. Y en otras
ocasiones, tras sentar la premisa de que la jornada laboral se
distribuird tomando como referencia el horario de trabajo en
vigor pactado en cada empresa afectada por el convenio, se
indica, a continuacién, que para la modificacién de dicho
horario serd necesaria la negociacién con la representacién
legal de los trabajadores, llegdndose a precisar en alguna oca-
sién que en caso de desacuerdo deberd acudirse a los procedi-
mientos de mediacién y arbitraje previstos en el mismo
convenio!® o, en defecto de representacién, el sometimiento
a la comisién paritaria del convenio nacionall6!.

156 STS de 22 de septiembre de 2003, Ar. 7308.

157 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 43.

158 STS de 7 de marzo de 2003, Ar. 4499.

159 Convenio colectivo sociedades cooperativas de crédito, art. 16.4.

160 Convenio colectivo comercio al por mayor e importadores de productos quimi-
cos industriales y perfumerfa, art. 35.

161 Convenio colectivo establecimientos financieros, art. 16.4.

112




2.2.4. Jornada continuada y partida

Es relativamente frecuente que los convenios regulen la
realizacién de jornadas continuadas y partidas. Las cldusu-
las convencionales tienden a fijar su régimen juridico
comenzando por definir la diferencia; asi, expresamente
declaran cuando una determinada jornada es partidal?
por ejemplo cuando se disfruta entre ambas partes de la jor-
nada un descanso minimo ininterrumpido de una hora o
de dos horas, pudiendo precisarse que este tiempo serd
dedicado a la comida. En algunos convenios no se define la
jornada partida, pero si se especifica la duracién del perfo-
do que debe transcurrir entre las dos franjas de jornada,
normalmente entre la mafiana y la tarde!®3. En los conve-
nios también resulta necesario que se indique a quién
corresponde la decisién sobre el tipo de jornada a realizar
por cada trabajador!4. Y en ocasiones también se regula
una compensacién especifica derivada de la realizacién del
horario partido, normalmente destinada a sufragar los gas-
tos derivados de la comida!65.

162 Convenio colectivo autoescuelas, art. 8, precisa que la jornada partida ser4 aque-
lla en la que haya un descanso ininterrumpido de una hora como minimo y de
tres como méximo.

163 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 41, sefiala que el trabajador ten-
dr4 derecho, al menos, a dos horas y media de descanso entre la jornada de la
mafana y la de la tarde.

164 En el convenio colectivo de la banca, art. 25, se indica que el horario partido serd
voluntario y se ofrecerd por cada empresa a los empleados que estime convenien-
te. Y el convenio colectivo de la industria del calzado, art. 24, indica que los tra-
bajadores podran solicitar la implantacién de la jornada continuada, cuando asf
lo exprese por votacién el 60 % de la plantilla de la empresa. Si la empresa no
accede a la solicitud de los trabajadores éstos podrén acudir al orden jurisdiccio-
nal competente. En el convenio colectivo del personal laboral de la Junta de
Andalucfa, art. 26.5, se sefiala que para la implantacién de la jornada partida serd
necesaria la previa negociacién en el seno de la Comisién del convenio de la pro-
puesta que formule la Consejerfa u organismo auténomo interesado y la poste-
rior autorizacién por la Secretarfa General para la Administracién Pdblica.

165 Convenio colectivo de la banca, art. 25, contempla una ayuda alimentaria de
7,81 euros por cada dfa en que efectivamente se cumpla el horario partido.
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Hay que hacer referencia a que en muchos convenios colec-
tivos se distingue el perfodo estival, contempldndose para el
mismo una jornada intensiva, en la cual normalmente se
prevé un régimen de jornada continuada cuando en el resto
del afio se presta servicios en jornada partidal®®; asf como
los periodos de fiesta del lugar, ya sea feria, carnaval u otras,
en los cuales por norma general se reduce la duracién de la
jornada de todo el personal y, en su caso, se implanta tran-
sitoriamente una jornada continuadal®’.

Finalmente, cuando la empresa quiera modificar una jorna-
da continuada en partida o viceversa, de principio, pues
deberdn analizarse las circunstancias presentes en cada
supuesto de hecho, se trata de una modificacién sustancial
de las condiciones de trabajo, ya sea individual o colectiva.
En algunos convenios se prevé que esta alteracién se reali-
zard de conformidad con el procedimiento previsto en el
art. 41 ET168, mientras que en otros se prevén procedi-
mientos alternativos en los mismos!®?.

Sobre esta materia ha surgido cierta litigiosidad, existiendo
varios supuestos en los que mediante una oferta individual
en masa el empresario ha pretendido eludir el acuerdo con
los representes de los trabajadores. Al respecto se han dicta-
do varios fallos judiciales de gran importancia, de los que se
deduce que el pacto individual no puede convertirse en un
mecanismo de erosion de lo pactado en convenio colectivo,
por la via de incorporar via individual un régimen alterna-
tivo y contradictorio con el fijado en convenio colectivo, y
sin que ello impida reconocer la capacidad de incorporar
nuevas condiciones de trabajo fijadas via pacto individual,

166 Convenio colectivo mediadores de seguros privados, art. 33 y convenio colectivo
del sector de la acuicultura marina de Andalucfa, art. 13.

167 Convenio colectivo de la banca, art. 25, la jornada en estas fechas se reduce a cua-

tro horas de trabajo efectivo.

168 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 43.

169 Convenio colectivo sociedades cooperativas de crédito, art. 16.4.
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siempre que las mismas no entren en colisién directa con lo
acordado en convenio colectivo!70 .

Ejemplo de lo que se expone es un caso en el que el empre-
sario pretendfa modificar el horario de trabajo de un grupo
de trabajadores, inicialmente fijado a través del convenio
colectivo sectorial. Asi, mientras el convenio colectivo de
las Cajas de Ahorros incluye una jornada continua, una
determinada entidad financiera considera necesario que
una parte de sus empleados trabajen parte de su tiempo en
jornada de tarde. La direccién de la empresa se dirige en
un primer momento a la representacién de los trabajadores,
para negociar un acuerdo que rigiese el horario singular que
pretendia aplicar. Como no se alcanza éste, se dirige direc-
ta e individualizadamente, por escrito, a los empleados a
los que querfa alterar el horario de trabajo. La propuesta de
modificacién, de libre aceptacién para los destinatarios
individuales, comportaba la realizacién de la jornada parti-
da, aparte de otras contrapartidas, la reduccién de la jorna-
da anual de trabajo en cémputo global, una compensacién
econdmica especifica y un bono diario para el almuerzo. El
quid de la cuestién se sittda en el dato de que la propuesta
empresarial es ofertada de forma individual, sin que hayan
intervenido los representantes colectivos, por lo que habria
que plantearse si el pacto individual es una férmula alterna-
tiva a los procedimientos modificatorios del art. 41 ET.
Desde la perspectiva constitucional el elemento de referen-
cia a tener en cuenta debe ser el posible riesgo de posterga-
cién de la actividad sindical, por la via de evitar ésta
acudiendo al pacto individual. Por ello, se concluye que las
medidas empresariales proyectadas tienen un alcance colec-
tivo, dado que se propone a un grupo de trabajadores un
cambio que altera lo establecido en un convenio colectivo,

170 STC 105/1992, de 1 de julio, STC 208/1993, de 28 de junio, STC 107/2000,
de 5 de mayo y STC 225/2001, de 26 de noviembre
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y, por lo tanto, deben estar sujetas a un procedimiento
colectivo, en este caso el articulado en el art. 41 ET171,

En estos supuestos también hay que tener presente lo dis-
puesto por el art. 84 ET, que rompe la regla general de la
preferencia aplicativa del convenio colectivo anterior en el
tiempo, y permite la alteracién de lo pactado en el conve-
nio colectivo a través de acuerdos de empresa modificativos
de ciertas condiciones de trabajo, entre ellas el horario de
trabajo, permitiendo cambiar como en este caso de jornada
continuada a partida.

2.2.5. Trabajo nocturno y a turnos

Complementaria o suplementariamente, segtin los casos, a
la definicién legal de trabajo nocturno, la negociacién
colectiva podrd aumentar su duracién!”2. De igual forma,
también se podrd mejorar la situacién laboral de los traba-
jadores nocturnos a través del establecimiento de limites
mis rigidos en materia de jornada; por ejemplo si segin el
art. 36.1.2 ET la jornada de estos trabajadores no podrd
exceder de ocho horas diarias en un periodo de referencia
de quince dias, por convenio colectivo se podrd establecer
una limitacién mayor.

Respecto al trabajo a turnos, a través de la negociacion
colectiva se podrd establecer un sistema de opcién por la
rotacién de turnos y prohibir, consecuentemente, la ads-
cripcién fija al turno de noche!73.

La organizacién de los turnos de trabajo serd una facultad
normalmente privativa de la empresa, si bien en algiin con-

171 STC 238/2005, de 26 de septiembre de 2005.

172 Convenio colectivo personal laboral de la Junta de Andalucfa, art. 27, define la
jornada nocturna como la realizada entre las veintidés y las ocho horas.

173 Convenio colectivo para la fabricacién de conservas vegetales, art. 28 y convenio
colectivo industria quimica, art. 44.
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venio colectivo se prevé que el margen de intervencién de
los representantes sea no sélo informativa, sino también
consultiva e incluso de estricta negociacién!74. En ocasio-
nes, adn indicidndose que el empresario organizard los tur-
nos, en los convenios se admite expresamente que serd
posible, previa comunicacién al empresario, que los traba-
jadores individualmente puedan intercambiarse turnos
entre ellos!7>. En ciertos textos convencionales se sefiala
que tendrédn prioridad en la eleccién de turno determina-
dos colectivos, por ¢jemplo las mujeres embarazadas o en
periodo de lactancia, los trabajadores/as que tengan a su
exclusivo cargo a menores o discapacitados!7¢. Y en otros se
indica que los turnos deben estar reflejados en el cuadro
horario de la empresal?’.

Asimismo, en algunos convenios colectivos se introducen
reglas especificas sobre los perfodos de descanso en el traba-
jo a turnos. En algunos casos se obliga al trabajador a tur-
nos a permanecer en su puesto de trabajo hasta la llegada
del relevo, lo que conlleva que el exceso de jornada que de
esa obligacién se derive sea considerado en unos casos

174 Convenio colectivo del sector del comercio al por mayor e importadores de pro-
ductos quimicos industriales y perfumerfa, art. 35, sefiala que en la implantacién
o modificacién de los sistemas de turnos colectivos se deberdn de negociar con
los representantes de los trabajadores las condiciones laborales. En caso de des-
acuerdo deber4 acudirse a los procedimientos de mediacién y/o arbitraje previs-
tos en el convenio colectivo.

175 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 41.

176 Convenio colectivo industria quimica, art. 44, que condiciona esta prioridad al
hecho de que la solicitud tenga cardcter permanente, exista puesto de trabajo y lo
permitan las necesidades del servicio. Y convenio colectivo de la Empresa Pabli-
ca Radio Televisién de Andalucia y sus sociedades filiales (Canal Sur Radio, S.A.,
y Canal Sur Televisién, S.A.), art. 33, que prevé la adscripcién de los trabajado-
res a turnos més favorables por causa de embarazo, asistencia a exdmenes prena-
tales y técnicas de preparacién al parto y para facilitar el cumplimiento de las
obligaciones académicas oficiales.

177 Convenio colectivo acuicultura marina de Andalucfa, art. 14, que exige la con-
feccién para cada mes o trimestre de una tabla donde se recoja detalladamente a
todo el personal incluido en el sistema de turnos, especificando su horario de tra-
bajo para cada dfa.
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como horas extraordinarias!78 y en otros no!”?, siendo esto
de dudosa legalidad. En otros, previéndose un descanso de
dos dias a la semana, que no tienen que coincidir necesaria-
mente con sdbado, domingo o festivo, se sefiala que se dis-
frutardn consecutivos una semana y alternos a la siguiente
o viceversa, debiendo procurarse que los domingos y festi-
vos de descanso sean rotativos para todo el personal!80. Y
en otros, por razones organizativas, se prevé que se podrd
acumular por perfodos de hasta cuatro semanas el medio
dia de descanso semanal previsto legalmente, o separarlo
del correspondiente al dia completo para su disfrute en otro
dfa de la semanal8!.

De forma comun al trabajo a turnos y al nocturno hay que
hacer referencia a que, aunque la Ley no lo exige en el tra-
bajo a turnos, la mayor penosidad que conlleva el cambio
rotatorio de horarios y la nocturnidad es compensada con
un complemento salarial especifico, reguldndose en multi-
tud de convenios colectivos los denominados pluses de
nocturnidad!82 y de turnicidad!83.

178 Convenio colectivo de la Entidad Ptiblica Empresarial Aeropuertos Esparioles y
Navegacién Aérea, art. 61.

179 Convenio colectivo ferralla, art. 31, que sefiala que el tiempo que se precise
durante la espera que no exceda de dos horas se compensard al precio de la hora
extraordinaria con independencia de que no se compute como tal.

180 Convenio colectivo de las empresas de transporte de enfermos y accidentados en
ambulancia de Andalucia, art. 11.

181 Convenio colectivo de la construccién y obras publicas de C4diz, art. 46.

182 Convenio colectivo de la industria metalgréfica y de fabricacién de envases metd-
licos, art. 17, contempla un plus de nocturnidad del 35 % y convenio colectivo
de autotaxis de Andalucfa, art. 21, un plus del 25 % sobre el salario base del con-
venio. En el convenio colectivo del Diario El Pdis, S.L., art. 42, se diferencia la
cuantfa del plus de nocturnidad en funcién del nimero de horas que se trabajen
en ese turno (més de tres, entre dos y tres y entre una y dos). En el convenio
colectivo del personal laboral de la Junta de Andalucfa se contempla tanto un plus
de nocturnidad como uno de turnicidad.

183 Convenio colectivo de EMASESA, empresa de abastecimiento de agua de Sevi-
1la, art. 16.

118




2.3. Interrupciones y descansos
2.3.1 Descansos y festivos

El descanso en la jornada continuada es un aspecto de la
jornada ordinaria que constantemente es objeto de regula-
cién en los convenios colectivos. La negociacién colectiva
aborda usualmente la regulacién de la duracién minima de
la prestacién laboral que desarrollada de forma continuada
da lugar a la necesidad de interrumpir la jornada. Con
cardcter general se reitera en esta materia la previsién legal,
si bien se empieza a percibir cierta tendencia a incremen-
tar la duracién del descanso minimo de 15 minutos previs-
0184 legalmente o bien a disminuir la duracién de la
jornada que permite disfrutar del mismo!8>. Incluso en
alguna ocasién el descanso se reconoce a la generalidad de
los trabajadores, ya realicen una jornada partida o conti-
nuada. En este punto también cabe destacarse que la mayo-
ria de los convenios que regulan este descanso consideran la
pausa para el bocadillo como tiempo de trabajo efectivo!8.
Por lo que se refiere a los jévenes por norma general los
convenios reiteran el precepto legal sin incrementar la
media hora de descanso!87.

Respecto a un posible descanso durante el desarrollo de la
jornada partida, a pesar del silencio legal, nada impide que
en sede convencional se regule esta posibilidad!88. Cues-
tién distinta es la mencién del descanso intermedio dentro

184 Convenio colectivo industria del calzado, art. 24, que sefiala que el descanso para
el bocadillo en la jornada continuada serd de 25 minutos, que serdn computados
como tiempo de trabajo efectivo, convenio colectivo autoescuelas, art. 8, que
prevé un descanso retribuido de 30 minutos en la jornada continuada,

185 Convenio colectivo flores y plantas, art. 19, en las jornadas continuadas de cinco
horas de duracién el trabajador disfrutard de veinte minutos de descanso retribui-
do.

186 Convenio colectivo banca, art. 25.

187 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 36, que de los 30
minutos de descanso sélo considera 15 como trabajo efectivo.
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de la jornada partida, al menos de una o dos horas, que
normalmente se destina al almuerzo!8?.

Por lo que se refiere al descanso diario conviene destacar
que los negociadores suelen limitarse a reproducir el mini-
mo legal de 12 horas de descanso interrumpidas, pues sélo
de modo excepcional se contempla algtin incremento!?0.
Este limite suele aparecer con mayor asiduidad en los casos
en los que se prevé que la duracién de la jornada puede
alcanzar o superar las 9 horas diarias!91.

En cuanto al descanso semanal, si bien tampoco es amplia su
regulacion, si que aparece con mayor frecuencia que la del
descanso diario. Como regla general los convenios se limitan
a reproducir en este punto el descanso de un dfa y medio
ininterrumpido previsto legalmente!?? y lo mismo hay que
subrayar respecto al descanso minimo de los jévenes. No
obstante, bastantes convenios colectivos amplian este descan-
so por encima del minimo legal, elevando a dos los dias de
descanso, normalmente de cardcter continuado!93.

Respecto al momento del disfrute del descanso semanal, en
algunos convenios colectivos se encuentran cldusulas en las

188 Convenio colectivo ferrocarriles, art. 20, prevé una pausa de treinta minutos
retribuidos para todas las jornadas iguales o superiores a cinco horas diarias. Y al
mismo tiempo regula una pausa de quince minutos para las jornadas de menos
de cinco horas y superiores a tres, que probablemente serdn partidas o a tiempo
parcial.

189 Convenio colectivo banca, art. 25, jornada partida de lunes a jueves de 8 a 17
horas, con una hora de pausa para el almuerzo y el viernes de 8 a 15 horas, en la
que estdn computados como de trabajo efectivo los 15 minutos diarios de des-
canso obligatorio.

190 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 41, entre la jornada terminada y
el inicio de la siguiente, deberd mediar un minimo de trece horas, salvo en los
casos siguientes: a) por especial urgencia o perentoria necesidad; b) en el trabajo
a turnos.

191 Convenio colectivo entidades de seguros, art. 32.

192 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 32.10.

193 Convenio colectivo despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 21, que
establece que la jornada semanal tendrd un descanso ininterrumpido de cuaren-
ta y ocho horas, que salvo casos excepcionales, se corresponden con el sébado y
el domingo.
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que se concretan los dias en los que el descanso debe disfru-
tarse. En unas ocasiones se reproduce lo dispuesto en el pre-
cepto legal, en otras, por ejemplo, se establece que el
descanso deberd coincidir obligatoriamente en domingo o
en fines de semana una vez cada cierto tiempo!94 o se prevé
la rotacién a fin de que todos los trabajadores disfruten los
mismos dfas de descanso en sdbado y domingo y en otras
tras reconocer el descanso minimo semanal previsto en la
Ley se contemplan una serie de excepciones, por ejemplo,
en los trabajos que no sean susceptibles de interrupcidn, o
bien en los trabajos de vigilancia!?>

También se encuentran convenios colectivos en los que se
hace mencidn expresa a la posibilidad ya prevista legalmente
de acumular el descanso en perfodos de hasta catorce dfas!?°.
Algtin texto recoge un modelo particular, mediante el cual se
reconoce un dfa de descanso semanal en una semana y un
descanso de dos dias en la siguiente o bien el disfrute de un
difa una semana y la posible acumulacién del medio dia res-
tante hasta en un perfodo de cuatro semanas!?’.

En lo relativo a la forma de aplicacién de los descansos,
generalmente la direccién de la empresa tiene reconocido
via convenio un margen amplio de ordenacién del descan-
so. No obstante, en algunos casos, fundamentalmente
cuando se permite la distribucion irregular de la jornada a
lo largo del afio, se prevé la necesidad de comunicar a los
trabajadores afectados y a sus representantes la decisién
empresarial, potenciando la participacién en la determina-
cién del momento concreto del descanso!?8.

194 Convenio colectivo universidades privadas, art. 19, sefiala que el personal no
docente disfrutard su descanso semanal un sibado y un domingo completos cada
dos semanas.

195 Convenio colectivo conservas vegetales, art. 32.

196 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 32.

197 Convenio colectivo industrias de la construccién y obras publicas de Huelva,
art. 25.

198 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 36.
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Sobre la posibilidad de modificar el momento de disfrute del
descanso semanal o las fiestas, algunos convenios lo admiten
con fundamento en las necesidades productivas de la empre-
sa. En este caso en los convenios colectivos se prevé que las
horas realizadas durante estos dias sean objeto de compensa-
cién con tiempo de descanso sustitutivo o con una indemni-
zacién econémical?. En relacién a los festivos trabajados,
reglamentariamente expresamente se sefiala que la negocia-
cién colectiva puede optar entre aplicar el incremento de la
retribucién diaria con el 75 % o conceder un descanso equi-
valente o superior (art. 47 RD 2001/1983). En caso de que
los convenios colectivos no se decanten por una de estas dos
alternativas, sino que permitan optar por una de ellas, debe-
rfan determinar a quién corresponde la opcién200.

Finalmente, en lo que se refiere a los festivos, subrayar que en
los convenios colectivos se suelen sefalar dfas festivos del sec-
tor en cuestién, que se incorporan al calendario laboral de la
empresa. Asimismo, en algunos convenios se prevé que los dias
previos a Navidad, Afio Nuevo y Reyes20! no se trabajard o
bien sélo hasta el medio dfa y también en los dias de Semana
Santa o en los de la fiesta mayor anual de la localidad202.

199 Convenio colectivo comercio flores y plantas, art. 19, prevé que cuando el des-
canso semanal de un trabajador coincida con alguna festividad tendrd lugar el
dia siguiente hdbil y en el mismo sentido Convenio colectivo contratas ferrovia-
rias, art. 24. El convenio colectivo de la prensa diaria incluso prevé que si se debe
alterar el dia de descanso el mismo equivaldrd a 1.5 dias de descanso a disfrutar
en las dos semanas anteriores o posteriores a la alteracién. En sentido contrario
convenio colectivo establecimientos financieros de crédito, art. 17, que prevé una
compensacién del trabajo en dia de fiesta del 150% del valor hora de convenio,
sin sefialar nada sobre su compensacién por descanso.

200 E] convenio colectivo de las administraciones de loterfa, art. 18, establece que en
los catorce dias festivos anuales en los que las administraciones de loterfa perma-
necen abiertas la compensacién, alternativamente, seré la siguiente: el disfrute de
dia y medio de descanso por cada dia trabajado o la percepcién del salario de un
dia de trabajo, incrementado en el 50%, precisando que la opcién entre una y
otra alternativa corresponde al trabajador.

201 Convenio colectivo flores y plantas, art. 19.

202 Convenio colectivo sociedades cooperativas de crédito, art. 14, que establece que
la jornada laboral en los dias de fiesta de la localidad serd de cuatro horas y que
el sdbado santo se declara festivo.
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Hay que resaltar que existe un supuesto que jugando con
las instituciones que se estdn analizando pretende obtener
una mayor flexibilidad en la ordenacién del tiempo del tra-
bajo: la acumulacién de festivos y descansos. Ahora bien,
esto tiene una escasa incidencia en la negociacién colectiva
andaluza, puesto que su regulacién, de conformidad con
los datos expuestos en la Memoria de la Negociacién
Colectiva en Andalucia 2005, sélo estd presente en un 1.76
% de los convenios colectivos vigentes en Andalucia, desta-
cando su presencia mayoritaria en el sector de la construc-
cién y en el de la siderometalurgia.

Como conclusién de todo lo que antecede hay que resaltar
que no abundan las cldusulas que modifiquen lo dispuesto
legalmente en esta materia, y ello a pesar de que la propia
legislacién se remite a la negociacién colectiva para estable-
cer los regimenes de descanso.

2.3.2. Vacaciones

El descanso anual, por norma general, es objeto de atencién
en todos los convenios colectivo, de forma que estd presen-
te en el 99,37 % de los convenios colectivos vigentes en
Andalucifa. No obstante, en algunos convenios las previsio-
nes al respecto son escuetas, limitdndose a fijar la duracién
y el modo de abono de las mismas, y en otros son mds
amplias y detalladas.

2.3.2.1. Duracién y momento de disfrute

Esta cuestién es regulada en la prictica totalidad de los con-
venios colectivos. Un buen niimero de convenios se limita
a reconocer los treinta dfas naturales fijados legalmente, si
bien también existen cldusulas que lo incrementan, estable-
ciendo, por ejemplo, 31 difas naturales?03, ampliando los

203 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 36.
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dfas en funcién de la antigiiedad en la empresa2%4, o recono-
ciendo junto al mes de vacaciones algtin dfa adicional en
Navidad?95 y/o Semana Santa20°, y otras que recogen la fér-
mula del cémputo de las vacaciones en dias laborables, nor-
malmente entre veintidés y veintiocho dias hdbiles para el
trabajo29”. Son también relativamente numerosos los conve-
nios que excluyen la coincidencia del inicio o el regreso de las
vacaciones con un dfa de descanso semanal, domingo o fes-
tivos208, debiendo comenzar y retornar al trabajo al dia
siguiente. E igualmente existen algunas cldusulas en las que
no se computan como disfrutados los dias festivos que coin-
cidan con el periodo total de vacaciones anuales, debiendo
acumularse su descanso al perfodo vacacional?%9.

Una buena préctica convencional presente en muchos con-
venios colectivos es la consistente en reconocer de modo
expreso el disfrute proporcional de las vacaciones a los traba-
jadores que atin no hayan completado un afio de servicios en
la empresa, en sintonfa con lo dispuesto por el convenio 132
OIT, o bien el caso de los trabajadores cuyo contrato se
extingue dentro del afio natural sin que hayan podido disfru-
tar la parte proporcional de las vacaciones que les correspon-
den, que requerird que en la liquidacién del contrato deberdn
incluirse las cantidades correspondientes a la parte propor-
cional de las vacaciones?10. Sin embargo, son escasos los con-

204 IV Convenio colectivo del personal laboral de las Universidades Ptiblicas andalu-
zas, art. 32.

205 Convenio colectivo autoescuelas, art. 10, disfrute adicional de los dfas 24 y 31 de
diciembre.

206 Convenio colectivo centros universitarios privados y centros de formacién de
postgraduados, art. 25, el personal docente, ademds del mes de vacaciones, dis-
frutard en navidades y semana santa las vacaciones que disfrutan los alumnos, con
la obligacién de incorporarse un dfa antes de que lo hagan los alumnos. Y el per-
sonal no docente disfrutard de ocho difas laborables entre navidad y semana santa.

207 Convenio colectivo banca, art. 26, veintitrés dias de vacaciones, en los que no se

computardn sibados, domingos ni festivos.

208 Convenio colectivo despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 22.

209 Convenio colectivo banca, art. 26.

210 Convenio colectivo fabricantes conservas vegetales, art. 34, prevé que en caso de
cese al practicarle el finiquito se compensard en metélico la parte proporcional de
vacaciones que pueda corresponder.
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venios que contemplan la hipétesis de que habiendo disfru-
tado un trabajador la totalidad de las vacaciones cese en la
empresa en ese mismo afio?!1. En esta linea merecen ser des-
tacadas las cldusulas que aclaran el modo de cémputo de los
dias de vacaciones en los supuestos en los que se trabaje
menos de un afio, pues en caso de fraccidn surgen dudas
acerca del redondeo hacia arriba o hacia abajo?!2.

La negociacién colectiva es la encargada de precisar el modo
y los perfodos en los que puede o debe disfrutarse el descanso
anual. La mayorfa de los convenios incluyen la posibilidad de
disfrutar las vacaciones en una sola vez o su fraccionamiento
en dos perfodos de quince dfas?!3, siendo menos los que per-
miten el fraccionamiento de las mismas en mds de dos perfo-
dos2!4 o que incluyen un fraccionamiento en la forma por
ellos prevista1>. En caso de que se prevea la opcién de disfru-
tar las vacaciones en dos o mds periodos fraccionados, lo que
ocurre de forma mds habitual en el 4mbito sectorial, es nece-
sario regular de modo expreso el procedimiento a seguir, fun-
damentalmente a quien le corresponde la decisién de
disfrutar, por ejemplo, un tercer periodo. A estos efectos, los
convenios suelen remitirse al acuerdo entre trabajador y
empresario, o bien establecer que el empresario puede negar-
se al mismo alegando necesidades del servicio?1°.

211 Convenio colectivo fabricantes conservas vegetales, art. 34, establece que se
detraer la cantidad resultante de haber disfrutado mds dfas de vacaciones de los
que proporcionalmente correspondfan hasta la fecha de baja.

212 Convenio colectivo diario El Pafs, S. L., art. 30, se computardn dos dfas labora-
bles de vacaciones por mes natural, contabilizindose las fracciones como dias
completos.

213 Convenio colectivo ferralla, art. 33.

214 Convenio colectivo despachos téenicos tributarios y asesores fiscales, art. 22, las
vacaciones pueden ser fraccionadas en varios periodos, si bien en caso de que la
fraccién sea superior a dos deberd existir consenso entre empresa y trabajador.

215 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 47, el perfodo de vaca-
ciones serd de treinta dfas naturales, de los cuales veintitin dfas se disfrutardn inin-
terrumpidamente.

216 Convenio colectivo banca, art. 26, somete el posible disfrute de un tercer perfo-
do de vacaciones al acuerdo de las partes.
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En otro orden de consideraciones hay que subrayar que
muchos convenios sefialan, adn sujetdndolo a que las con-
diciones técnicas o las necesidades del servicio lo permitan,
que las vacaciones se disfrutardn preferentemente durante
los meses de verano, por ejemplo en los meses comprendi-
dos entre junio y septiembre, previendo que, en caso con-
trario, se compensard a los trabajadores afectados con un
ndmero adicional de dias de descanso anual?!’7. En estos
supuestos también se suele contemplar que el empleado
voluntariamente solicite el disfrute fuera de este periodo, lo
que no conllevard la suma de los dfas correspondientes?!8.
Otra previsién que aparece en algunos convenios sobre este
aspecto es la exclusién del periodo de mayor actividad de la
empresa del calendario de vacaciones?!?.

Respecto a los criterios a seguir para la planificacién de las
vacaciones entre los trabajadores, los mismos tienen por
finalidad la coordinacién de los periodos de vacaciones del
conjunto de la plantilla, para evitar conflictos y repercusio-
nes en el proceso productivo. Son numerosos los convenios
que fijan un sistema de rotacién anual?2, junto a ellos
otros reconocen preferencias para elegir turno en funcién,
por ejemplo, de la antigiiedad en la empresa??!, entre los
trabajadores de la misma categoria, entre los del mismo
departamento o entre todos los trabajadores de la empresa,
o de tener hijos en edad escolar?22. En ocasiones se deter-

217 Convenio colectivo banca, art. 26, sefiala que el personal que disfrute ininte-
rrumpidamente de al menos cinco dias de sus vacaciones fuera del periodo com-
prendido entre el 1 de abril y el 31 de octubre, podrd ampliar sus vacaciones
adicionales en un dfa adicional. Convenio colectivo comercio al por mayor ¢
importadores de productos quimicos industriales y perfumerfa, art. 34. Y conve-
nio colectivo para la industria de la panaderfa de Granada, art. 11.

218 Convenio colectivo del sector de transporte de enfermos y accidentados en ambu-
lancia de Andalucia, art. 14.

219 Convenio colectivo fabricacién de conservas vegetales, art. 34.

220 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 45.

221 Convenio colectivo banca, art. 26, en caso de que existan varios trabajadores en
la misma situacién, se fija la preferencia del mas antiguo, y en caso de tener la
misma, del de mayor edad.

222 Convenio colectivo banca, art. 26.
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mina que quien tuvo preferencia para elegir un determina-
do turno de vacaciones, pierde esa primacfa de opcién hasta
tanto no la ejercite el resto de sus compafieros de la misma
categorfa, seccién, departamento o unidad de trabajo223.
En esta materia hay que destacar que cada vez es mis fre-
cuente que en los convenios se indique expresamente que a
la hora de elaborar el calendario de vacaciones, lo que ocu-
rrird normalmente en el 4mbito de empresa, deberdn inter-
venir los propios trabajadores o sus representantes legales, a
través de la consulta o bien de la negociacidn, caso de que
sea obligatorio un pacto entre ambas partes??4 y que serfa
conveniente que se regularan en los propios convenios pro-
cedimientos para dirimir eventuales controversias que
pudieran suscitarse??>. En funcién de la conflictividad que
puede generar esta materia no se pueden pasar por alto
cldusulas que permiten que dos trabajadores, sin perturbar
las necesidades empresariales, puedan de mutuo acuerdo
intercambiar el perfodo de disfrute de sus vacaciones?26. U
otras en las que el cardcter discontinuo de la actividad con-
lleva el cierre de la empresa y la suspensién de su actividad
durante una época del afio y con ella la coincidencia de las
vacaciones de sus trabajadores con este perfodo?2’.

Por otra parte, aun cuando no es frecuente que se regule en
los convenios colectivos la posibilidad de modificar el peri-
odo de vacaciones acordado y concretado en el calendario,
algunos permiten estos cambios por causas justificadas, por

223 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 37.

224 Convenio colectivo fabricacién conservas vegetales, art. 34.

225 Convenio colectivo sociedades cooperativas de crédito, art. 18, las discrepancias
relativas a perfodos de disfrute serdn resueltas conjuntamente por la direccién y
el comité de empresa; convenio colectivo distribuidores de productos farmacéu-
ticos, art. 27, sefiala que en caso de desacuerdo entre empresa y representantes de
los trabajadores, la decisién de la empresa tendr4 cardcter ejecutivo, sin perjuicio
de las reclamaciones que procedan.

226 Convenio colectivo Empresa Pdblica de Radio Televisién de Andalucia y sus
sociedades filiales (Canal Sur Radio, S.A. y Canal Sur Televisién, S.A.), art. 13.

227 Convenio colectivo industria del turrén y mazapanes, art. 19.
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ejemplo a rafz de una baja por maternidad, previa solicitud
del trabajador?28 o por necesidades del servicio®2.

Finalmente, hay que destacar que escasos convenios con-
templan la posibilidad de que el empresario llame a un tra-
bajador durante el periodo de disfrute de sus vacaciones, y
que cuando se admite esta interrupcién la misma debe
someterse a ciertas condiciones, como la intervencién de
los representantes de los trabajadores, la acreditacién de las
causas habilitantes del llamamiento o la previsién de una
compensacién para el afectado?30.

2.3.2.2. Concurrencia con la incapacidad y la maternidad

Estas cldusulas no son tan abundantes como las referidas a
la duracién y el momento de disfrute de las vacaciones,
aunque cada vez estdn mds presentes en los textos conven-
cionales. Materia recurrente es la relativa a su solapamiento
con la incapacidad temporal o la maternidad. En estos
casos, lo normal es que se diferencien dos supuestos de
hecho: 1) la concurrencia de la incapacidad o de la mater-
nidad antes del inicio del perfodo de disfrute de vacaciones
y su persistencia al llegar este momento y 2) la enfermedad,
accidente o maternidad una vez iniciadas las vacaciones.

228 Convenio colectivo contratas ferroviarias, art. 25, el calendario de vacaciones sélo
podré modificarse mediante pacto entre la empresa y el trabajador, a peticién
expresa y motivada de cualquiera de ellos.

229 Convenio colectivo Philips Ibérica, SAU, art. 21. El convenio colectivo de
EGMASA, Empresa de Gestién Medioambiental, art. 28, prevé en este supuesto
el abono de los dafios y perjuicios que se puedan derivar del aplazamiento de las
vacaciones, sin compensacién de dias adicionales de vacaciones, a menos que el
aviso del aplazamiento de las vacaciones previamente aprobadas le fuera notifica-
do al trabajador en un plazo inferior a tres dias al comienzo previsto de dichas
vacaciones.

230 Convenio colectivo EGMASA, Empresa de Gestién Medioambiental, art. 28,
que permite esta situacién, previa la existencia de necesidades del servicio, y la
compensa con dos dfas habiles de vacaciones adicionales por cada dfa de vacacio-
nes no disfrutado, debiéndose abonar al trabajador cuantos dafios y perjuicios
hubiera sufrido por la interrupcién ordenada, tales como los de viaje, alojamien-
tos concertados u otros que pudieran ser acreditados.
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En la primera de las hipétesis descritas merecen ser destaca-
dos los convenios que expresamente posponen el inicio de
las vacaciones a un momento ulterior?3!, evitando la coinci-
dencia de su disfrute con la situacién de incapacidad tempo-
ral, el descanso por maternidad o el riesgo durante el
embarazo. En este supuesto los convenios reconocen al tra-
bajador la posibilidad de cambiar el momento de disfrute, lo
que exige que el convenio colectivo regule el procedimiento
a seguir para fijar el nuevo perfodo?32. A estos efectos hay
que tener en cuenta que legalmente, a partir de la reforma
de la Ley para la igualdad efectiva entre mujeres y hombre,
se permite que su disfrute sea trasladado al afio natural
siguiente. Por ello, ha de entenderse que han devenido ile-
gales aquellas otras cldusulas que exigen su disfrute dentro
del afio natural?33 e incluso que llegan a indicar en algin
caso que se perderd el derecho a las vacaciones si al venci-
miento del afio natural el trabajador contintia de baja234.

En la segunda hipétesis planteada, deben destacarse las
cldusulas que reconocen que el sobrevenimiento de alguna
de estas circunstancias durante el perfodo de descanso
anual interrumpe el mismo233 y fijan el modo de determi-
nar el disfrute de los dias restantes. En ocasiones se condi-
ciona la interrupcién a una determinada duracién de la
situacién sobrevenida?3 y a la acreditacién de la baja y, en

231 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 45.

232 Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, art. 47, lo remite al mutuo
acuerdo entre la empresa y la persona afectada; convenio colectivo Empresas de
seguridad, art. 45, se disfrutardn cuando el servicio lo permita; convenio colecti-
vo autoescuelas, articulo 10, por norma general al final de la baja, salvo que exis-
ta acuerdo entre las partes sobre otra fecha.

233 De forma singular en el convenio colectivo del personal laboral de la Junta de
Andalucfa, art. 35, se contempla que sélo en supuestos excepcionales podréd
autorizarse por la Comisién del convenio el disfrute de las vacaciones fuera del
afio natural.

234 Convenio colectivo obras publicas de Cddiz, art. 48.

235 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 25, en caso de baja por materni-
dad durante las vacaciones se interrumpirdn las vacaciones y los dias restantes se
disfrutardn de mutuo acuerdo con la empresa cuando la trabajadora cause alta
por aquel motivo.
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su caso, la hospitalizacién?3’; y en otras no se admite la
interrupcién de las vacaciones, pero se establece la obliga-
cién empresarial de compensar la diferencia entre la presta-
cién por incapacidad o maternidad y el salario que
corresponderfa por vacaciones?38. En cualquier caso tam-
bién se establecen cldusulas convencionales que no toman
en consideracién estas eventualidades y reconocen el dere-
cho del trabajador a seguir de vacaciones percibiendo las
retribuciones que le correspondan?39.

2.3.2.3. Retribucién

Son dignas de resaltar aquellas cldusulas que precisan cud-
les son las partidas salariales integrantes de la retribucién a
recibir por las vacaciones?40 o fijan un perfodo inmediata-
mente anterior para hallar el promedio de retribucién obte-
nido por el trabajador durante el mismo y abonarlo durante
las vacaciones24!, dado que en ausencia de regulacién legal
al efecto es necesario concretar en qué consiste la retribu-
cién media a percibir durante este periodo. Algunas cldusu-
las incluso la equiparan al salario real del trabajador242.
Igualmente destacables son las previsiones, si bien escasas,
que contemplan la entrega de una cantidad econémica
especifica por vacaciones?43, denominada “bolsa de vaca-
ciones”, con un importe determinado a pagar en un
momento previo al disfrute de las mismas.

236 Convenio colectivo despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 22, que
exige que la duracién de la IT exceda de la mitad del perfodo de vacaciones que
se estd disfrutando para no computar como dias de vacaciones los que transcu-
rran a partir de la mitad mds uno de la baja.

237 Convenio colectivo comercio de flores y plantas, art. 21.

238 Convenio colectivo ferralla, art. 33 y convenio colectivo derivados del cemento
de Sevilla, art. 43.

239 Convenio colectivo hosteleria de Cadiz, art. 23.

240 Convenio colectivo empresas de seguridad, art. 45.

241 Convenio colectivo comercio de flores y plantas, art. 21.

242 Convenio colectivo industria metalgréfica, art. 9.

243 Convenio colectivo banca, art. 26 y convenio colectivo hosteleria de Huelva,
art. 10.
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2.3.3. Permisos

La relacién legal de causas justificativas de permisos retri-
buidos deja abierta la posibilidad implicita de su amplia-
cidn, tanto en lo causal como en lo cuantitativo, por parte
de la negociacién colectiva e, incluso, de la contratacién

individual.

Es por ello que suele ser habitual que los convenios colecti-
vos amplien el régimen correspondiente a las licencias, ya
sea aumentando las licencias retribuidas previstas en la
legislacién laboral —lo que ocurre en el 81,38 % de los con-
venios andaluces-, reconociendo un niimero mayor de dfas
respecto de los supuestos previstos legalmente —lo que ocu-
rre en el 73,33 % de los convenios andaluces- o regulando
diversos permisos no retribuidos.

Ejemplos de lo primero son, entre otros, los que siguen:
matrimonio de ascendientes, descendientes o colaterales hasta
el tercer grado, bautizo y primera comunién de descendien-
tes?44, visitas médicas, al médico especialista o al de cabece-
ra2%5, tanto a causa de un problema de salud del propio
trabajador como para acompafar a los hijos menores246,
asuntos propios?47, enfermedad grave de padres, cényuge o
hij05248, fallecimiento de padres, cdnyuge, hijos, hermanos y
abuelos?49, por el tiempo necesario para la realizacién de tra-
mites de adopcién o acogimiento?>0, para la obtencién del
Documento Nacional de Identidad?>!.

244 Convenio colectivo banca, art. 27, concede licencia durante el dfa de la ceremonia.

245 Convenio colectivo despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 29,
doce horas al afio para estas visitas.

246 Convenio colectivo comercio flores y plantas, art. 24, hasta diez horas anuales.

247 Convenio colectivo de las administraciones de loterfas, art. 20.

248 Convenio colectivo cooperativas de crédito, articulo 16, tres a cinco dias.

249 Convenio colectivo industria metalgrifica y de fabricacién de envase metilicos,
articulo 10, durante tres dfas.

250 Convenio colectivo industria metalgrafica y de fabricacién de envases metélicos, art.
10.

251 Convenio colectivo de la piel marroquinerfa de Cédiz, art. 22, un dfa para la
obtencién DNI.
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Dado que entre los supuestos tanto de creacién legal
como convencional es usual que se apele a la existencia
de unos determinados vinculos familiares para su reco-
nocimiento, hay que subrayar que en la mayoria de los
convenios se precisa que las parejas de hecho tendrdn
los mismos derechos, siempre y cuando estén debida-
mente inscritas en el correspondiente registro oficial y
el trabajador aporte la certificacién acreditativa corres-
pondiente?52.

Ejemplos de lo segundo son, entre otros, los que siguen:
ampliacién del permiso por matrimonio a 17 dfas?53,
del permiso por nacimiento de hijos a tres dias2%4,
incremento del nimero de dias por desplazamiento en
un nimero mayor de lo previsto legalmente255, amplia-
cién de la baja por maternidad durante cuatro semanas
adicionales2>¢, o extensién del permiso por lactancia no

hasta los nueves meses del menor sino hasta los dieci-
séis257,

En materia de permisos para cursos de formacién, en los
convenios en ocasiones se incluyen junto a los otros permi-
sos retribuidos y en otras se regulan en un articulo especifi-
co. Entre otros aspectos de su régimen juridico los
convenios pueden sefialar que el permiso se concede para
realizar exdmenes finales o que el derecho se conserva para
realizar un nimero determinado de convocatorias, con el
objeto de garantizar un minimo aprovechamiento o éxito

252 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 38.

253 Convenio colectivo de las empresas de seguridad, art. 46.

254 Convenio colectivo fabricacién de conservas vegetales, art. 35.

255 Convenio colectivo ferralla, art. 34, que a su vez condiciona la ampliacién de los
dias de licencia a que el desplazamiento sea superior a 200 km.

256 Convenio colectivo personal laboral de la Junta de Andalucfa, art. 33.

257 Convenio colectivo personal laboral de la Junta de Andalucfa, art. 33.
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en los estudios cursados238. El caricter retribuido de esta
licencia puede depender de que el titulo profesional que se
pretenda alcanzar se corresponda con la actividad realizada
en la empresa?>?. Y resulta curioso que en ocasiones se de
un tratamiento parecido al carnet de conducir?, lo que
puede estar justificado en los casos en los que su titularidad
sea necesaria para el desempefio del puesto de trabajo.

En los convenios colectivos también se observa la extensién
de formas de disfrute de determinadas licencias que con el
tiempo han sido recogidas legalmente. Por ejemplo, es rela-
tivamente frecuente encontrar cldusulas en las que se admi-
te que la trabajadora podrd optar por acumular el disfrute
del permiso de lactancia, afiadiendo 14 dias o mds al per-
miso de maternidad26!.

También se detecta la falta de desarrollo de permiso alguno
relacionado con la proteccién de la mujer victima de vio-
lencia de género, que tiene derecho a la reduccién de la jor-
nada de trabajo o a la reordenacién de su tiempo de trabajo
(art. 37.7. ET), lo que se podria plasmar en la concesién de

258 Convenio colectivo industria del calzado, art. 27, puntualiza que perderan el
derecho a este permiso quienes sean suspendidos en la mitad de las asignaturas en
que se encontrasen matriculados, asf como el no aprobar una misma asignatura
en dos convocatorias seguidas. cuando la correspondiente convocatoria a examen
se refiera a la obtencién del titulo profesional de al actividad realizada en la
empresa, dichos trabajadores tendrdn derecho a la percepcién de la retribucién
correspondiente del salario del convenio, y antigiiedad en su caso, durante la
duracién de la licencia.

259 Convenio colectivo industria del calzado, art. 27, cuando la correspondiente con-
vocatoria a examen se refiera a la obtencién del titulo profesional de al actividad
realizada en la empresa, dichos trabajadores tendrdn derecho a la percepcién de
la retribucién correspondiente del salario del convenio, y antigiiedad en su caso,
durante la duracién de la licencia.

260 Convenio colectivo industria del calzado, art. 27.

261 Convenio colectivo banca, art. 41, convenio colectivo despachos técnicos tri-
butarios y asesores fiscales, art. 31, convenio colectivo cooperativas de crédi-
to, art. 16.
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permisos retribuidos, por ejemplo, para acudir a reconoci-
mientos médicos o al Juzgado por esta causa62.

Los convenios colectivos precisan los medios de acredita-
cién de la causa alegada para disfrutar un permiso; por
ejemplo, justificacién administrativa del examen realizado
y de tener formalizada la matricula263, volante visado por el
facultativo, libro de familia en caso de nacimiento de hijo
o matrimonio. De modo excepcional, algin convenio
colectivo precisa expresamente la documentacién a presen-
tar en cada causa habilitante de una licencia retribuida e
incluso los distintos conceptos retributivos a devengar por
cada una de ellas264,

Respecto a las licencias no retribuidas hay que resaltar que
cada vez son mds abundantes las referencias convencionales a
las mismas, por ejemplo para el cuidado de menores2%5, para
realizar trdmites de adopcidn, para seguir estudios o en
muchas ocasiones sin fijar una causa determinada, pero requi-
riéndose una determinada antigiiedad en la empresa, normal-
mente de un afio2%6. Hay que destacar que en la negociacién
colectiva a la vez que se encuentran ciertos incrementos res-
pecto a lo legalmente previsto, también se detectan ciertas ile-
galidades. Por ejemplo, en la reduccién de jornada por
guarda legal de menores, algunos convenios establecen la

262 Convenio colectivo comercio flores y plantas, art. 23, que incluye entre los per-
misos retribuidos “las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por situacio-
nes fisicas o psicoldgicas derivadas de la violencia de género”.

263 Convenio colectivo industria del calzado, art.27.

264 Convenio colectivo ferralla, art. 34, que ademds de precisar el modo de justifica-
cién documental de cada una de las causas de licencia, pormenoriza si se deven-
gan el salario base, las pagas extras, el complemento de antigiiedad, el
complemento de trabajo y el complemento no salarial en cada licencia.

265 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 41, licencia no retribuida para aten-
cién de menores de ocho afios, con una duracién de tres meses, para su atencién
y cuidado.

266 Convenio colectivo banca, art. 27.7, sefiala que el personal con mds de dos afios
de servicio efectivo en la empresa podrd solicitar los siguientes permisos en la
empresa: entre uno y seis meses para finalizar estudios superiores o de doctorado,
de una semana a un mes por necesidades familiares debidamente acreditadas.

134




ampliacién del lapso temporal que permite el ejercicio de este
derecho o que la disminucién retributiva correspondiente no
sea proporcionalmente correlativa a la de la jornada?¢7 y a la
vez algunas cldusulas, que deben ser declaradas nulas, sujetan
el gjercicio de un derecho reconocido a los trabajadores, como
es la guarda legal, al acuerdo con la empresa268.

Respecto al procedimiento a seguir, algunos convenios
colectivos prevén que el trabajador solicite el permiso no
retribuido de forma justificada a la empresa, debiendo reci-
bir una respuesta motivada de la misma, la cual podrd
negarse a la concesién de la licencia por escrito?® y por
necesidades productivas que alteren su ritmo normal?70.
No se aprecia la existencia de convenios que prevean meca-
nismos de solucién de la concurrencia de solicitudes, ni, en
su caso, reglas de preferencia, por ejemplo en funcién de la
causa habilitante de la misma de los trabajadores m4s anti-
guos o de los que tengan mayores cargas familiares. Por el
contrario sf se suele precisar que ningtin trabajador podrd
solicitar de nuevo este tipo de licencias hasta transcurrido
un determinado plazo temporal desde el disfrute de la dlti-
ma que le hubiera sido concedida, por ejemplo de uno o
dos afios?’1, que durante la misma el trabajador se encon-
trard en situacién de baja en la Seguridad Social?’2 y que su

267 Convenio colectivo personal laboral de la Junta de Andalucfa, art. 33.g, que en
este supuesto el derecho a reducir la jornada entre un tercio y la mitad de la
misma conllevard la percepcién de un 80 % o un 60 % de la totalidad de las retri-
buciones, tanto bdsicas como complementarias, con inclusién de los trienios.

268 Convenio colectivo Fremap Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Seguridad Social, art. 11.

269 Convenio colectivo grandes almacenes, art. 39.

270 Convenio colectivo autoescuelas, art. 12, sefiala que de efectuarse la solicitud
para una fecha que coincida con la de otro trabajador de la misma categorfa que
esté disfrutando este permiso, el empresario, en aras a que las necesidades de la
autoescuela no queden desatendidas, procederé a no a la concesién del permiso.
Y el convenio colectivo de los establecimientos financieros de crédito, art. 20,
sefiala que los trabajadores que lleven como minimo un afio en la empresa ten-
drén derecho a solicitar permisos de sueldo hasta un total de 15 dfas méximo al
afio, debiendo ser otorgados por la empresa, salvo que no resulte factible por
notorias y justificadas necesidades del servicio.
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duracién no serd computada a efectos de antigiiedad?3.
Los dos tltimos aspectos sefialados resultan de dudosa lega-
lidad, ya que un convenio colectivo no puede determinar
cuando una situacién conlleva la baja a efectos de Seguri-
dad Social, dado que esto es una cuestién de orden publi-
co, que no puede ser objeto de regulacién en sede
convencional; ni establecer que durante su disfrute no se
computard la antigiiedad, dado que la Ley trata a este
supuesto como una interrupcién de la prestacion laboral, y
no existe mencién normativa alguna a que durante la dura-
cién de todos los supuestos que encajan en esta institucién
no se compute la antigiiedad del trabajador afectado.

271 Convenio colectivo banca, art. 27.7, precisa que el permiso de una semana a un
mes por necesidades familiares, que puede ampliarse hasta seis meses por acciden-
te o enfermedad grave u hospitalizacién de parientes hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad, no podr4 solicitarse mas de una vez cada dos afios.

272 Convenio colectivo fabricacién conservas vegetales, art. 37.

272 Convenio colectivo banca, art. 27.7.

136



CAPITULO III

CONCLUSIONES
VALORATIVAS

La ordenacién del tiempo de trabajo es muy variada, segtin
los sectores productivos, las actividades profesionales, los
centros de trabajo e, incluso, los puestos de trabajo desem-
pefados por cada trabajador. Por ello, su regulacién es uno
de los cometidos mds importantes de la negociacién colec-
tiva. Las figuras juridicas estudiadas en esta materia son
muldples: duracién de la jornada legal diaria, semanal y
anual; horas extraordinarias; descansos diarios, semanales y
anuales; trabajo a tiempo parcial; distribucién del horario
de trabajo; sistemas flexibles de jornada; festivos y permisos
retribuidos; trabajo nocturno y trabajo a turnos. Asimismo,
las regulaciones de cada una de estas materias no se pueden
aislar, pues estdn estrechamente interconectadas las unas
con las otras.

Los convenios colectivos han aceptado este reto, si bien esto
no es una novedad, pues desde afios atrds se han ocupado
con notable rigor de la ordenacién del tiempo de trabajo.
Es preciso resaltar que es ésta una de las materias en las que
con mayor evidencia se manifiesta la contradiccién de inte-
reses entre trabajadores y empresarios, a los efectos de ade-
cuar las condiciones de trabajo a sus respectivas
expectativas. En el marco de una organizacién de la activi-
dad productiva cada vez més flexible, las empresas sitdan en
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la adaptacién del tiempo de trabajo uno de sus intereses
mis relevantes en orden a disponer de una fuerza de traba-
jo lo mds flexible posible conforme a sus intereses produc-
tivos y de maximizacién de los beneficios de su actividad
empresarial. Frente a ello, emergen con no menor intensi-
dad las expectativas de los trabajadores en materia de tiem-
po de trabajo, pues el régimen de la jornada incide de
forma inmediata sobre el resto de las actividades no labora-
les del empleado, de modo que su programacion es decisi-
va para éste. La seguridad laboral habitualmente se conecta
de forma inmediata con las expectativas de continuidad en
el empleo o en el mercado de trabajo; pero la misma no se
agota con ello, pues en materias como el tiempo de trabajo
se extiende a otras facetas, tales como la contribucién de su
forma de gestién a ayudar a conciliar la vida laboral y la
familiar, un segundo empleo, la formacién profesional, la
actividad sindical, asf como cualquier otra actividad de ocio
del trabajador. Por lo tanto, se debe procurar lograr un
punto de convergencia entre los intereses en juego: los de
los empleadores, que pretenden satisfacer sus exigencias de
competitividad y adaptabilidad, junto a los de los asalaria-
dos, que buscan la consolidacién de garantias que fortalez-
can su posicién individual y colectiva en el 4mbito de las
relaciones laborales.

Por otra parte, la mayor complejidad de intereses en juego
en esta materia también se refleja en que tradicionalmente
se ha tendido a presumir que el objetivo buscado por el
empleador es tener en sus manos las mayores facultades de
movilidad en lo que afecta al tiempo de trabajo, mientras
que como contrapunto el trabajador sélo reclama un siste-
ma fijo de determinacién de su tiempo a disposicién de la
empresa, con el objeto de que a partir de ahi pueda orga-
nizar con plena libertad su vida privada. Frente a ello, sin
embargo, cada vez se aprecia mds que en ocasiones se alte-
ran las posiciones, de modo que quien desea la fijeza de
condiciones es la empresa para planificar mejor su organi-
zacién del trabajo, en tanto que los trabajadores desearfan
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un régimen mds flexible de cumplimiento de sus obligacio-
nes temporales de ejecucién del trabajo. En otros supues-
to, complicdndose atin mds si cabe el escenario, son ambas
partes las que pretende un régimen flexible de organiza-
cién del tiempo de trabajo, si bien con la particularidad de
que se trata de una flexibilidad que entra en colisién, pues
en un caso se trata de una flexibilidad demandada para
atender a las necesidades empresariales y por tanto adapta-
do el tiempo de trabajo a la iniciativa de la direccién de la
empresa, en tanto que simultdneamente los trabajadores
reclaman idéntica flexibilidad pero con una finalidad de
todo punto diversa de respuesta a cambios imprevistos en
sus obligaciones o necesidades familiares y privadas. Se
trata de flexibilidades de signo diverso, con un contenido
juridico bien diferente, pues mientras el empresario desea
ostentar facultades de flexibilidad para adaptar el tiempo
de trabajo a las necesidades productivas, el trabajador
reclama facultades de flexibilidad para adaptar ese mismo
tiempo de trabajo a sus necesidades privadas. Dicho de
otro modo, a veces emergen reclamaciones de férmulas de
“Just in time” de signo opuesto, empresarial y laboral. De
este modo, se busca un encaje del régimen del tiempo de
trabajo que se adapte tanto a los requerimientos empresa-
riales, como a los de los empleados.

El andlisis de ambas perspectivas sefialadas no puede efec-
tuarse por separado, de forma independiente para cada una
de ellas, sino que hay que procurar poner en conexién la
una con la otra, ya que los intereses presentes estdn interre-
lacionados. Desde el andlisis que hemos efectuado, nos
interesa resaltar que en la negociacién colectiva se puede
encontrar un 4mbito idéneo para la concrecién de este no
fAcil equilibrio de intereses. En la negociacién colectiva se
pueden introducir vias que, al mismo tiempo, permitan
acomodar las necesidades de los trabajadores para equili-
brar sus vidas personales y el trabajo, sin que las mismas lle-
guen a perjudicar gravemente la atencién a los
requerimientos de las empresas, y viceversa.
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Por ejemplo, en lo relativo al trabajo a tiempo parcial los
asalariados entenderdn que a menos tiempo de trabajo exis-
ten més posibilidades de compatibilizar el trabajo con las
responsabilidades familiares, las actividades formativas, con
otro trabajo por cuenta ajena o por cuenta propia, o bien
simplemente con mayor tiempo de ocio. De su parte, los
empresarios, a menos tiempo de trabajo, entenderdn que
existen més posibilidades de distribucién horaria del tiem-
po de trabajo, cubriendo las necesidades de empleo sobre-
venido no atendidas por los trabajadores a tiempo
completo. Y esta complejidad de intereses deberd ser pues-
ta en conexién, en ocasiones con singularidad al caso con-
creto, pero también en otras ocasiones por via de criterios
uniformes en el 4mbito de lo colectivo.

Entrando ya en una valoracién de conjunto de la regula-
cién contenida en la actualidad en los convenios colectivos
vigentes, lo primero que ha de indicarse es que con cardc-
ter general los textos convencionales son marcadamente
respetuosos con los imperativos derivados de la normativa
estatal general, de modo que los negociadores son conscien-
tes y cumplen con precisién el conjunto de reglas imperati-
vas de Ley y reglamentos de desarrollo de los que derivan
limites implicitos o explicitos a los contenidos licitos de las
cldusulas de los convenios colectivos. En sentido inverso,
s6lo en casos muy puntuales, que han sido resaltados en el
capitulo II, se pueden detectar ilegalidades en el clausulado
de los convenios colectivos, algunas de ellas derivadas de
reformas legislativas que por su cardcter reciente no ha dado
ocasién a que con la debida renovacién de los convenios
éstos se adapten a los cambios legales.

El nicleo de la regulacién de la jornada de trabajo en los con-
venios colectivos suele venir constituido por la fijacién de la
duracién de la jornada, normalmente en términos de norma
minima para el sector. Junto a esto suelen aparecer una serie
muy variada de precisiones, sobre jornadas especiales, calen-
dario laboral, horarios, permisos, asi como vacaciones.

140




Hay que destacar la importancia de la perspectiva sectorial,
subsectorial o empresarial en la regulacién del tiempo de
trabajo. Queremos indicar con ello que la orientacién y
sobre todo el grado de concrecién de la regulacién en mate-
ria de tiempo de trabajo se encuentra en intima relacién
con el dmbito de aplicacién del convenio colectivo. Con
carécter general, los convenios por su 4dmbito de aplicacién
limitado a una actividad econémica o profesional, cumplen
una funcién de adaptacién y aplicacién de las reglas gene-
rales a las peculiaridades organizativas y productivas a las
que se dirigen. En el caso particular de la regulacién relati-
va al tiempo de trabajo, ello adquiere particular intensidad,
dada la estrecha relacién de todo ello con la dimensién cada
empresa, la organizacién del trabajo en cada empresa,
incluso en cada centro de trabajo o departamento de la
empresa. De este modo, un convenio colectivo sectorial
necesariamente tendrd que tener una regulacién mds
amplia e imprecisa, con vistas a poder incorporarse sus
reglas a cuantas empresas y centros se incluyan dentro de su
4mbito de aplicacién. Por el contrario, el convenio empre-
sarial est4 habilitado por propia naturaleza para descender a
situaciones mds vinculadas a la situacién concreta de la
misma, tanto por lo que refiere a las necesidades de unos
como de otros. De la lectura de los convenios colectivos se
advierte como los propios negociadores son conscientes de
esta diversa posicién, de modo que en algunos elementos se
advierte el diferente enfoque de los convenios colectivos
segin cual sea el 4mbito de aplicacién en el que se desen-
vuelven.

A mayor abundamiento, si se quiere relacionar lo uno con
lo otro, se advierte aqui también la posible utilidad de
mecanismos de articulacién y concurrencia entre convenios
colectivos de diverso d4mbito de aplicacidn, incluso entre
convenios colectivos y acuerdos de empresa.

Alli donde se verifique una precisién minuciosa del régi-
men de horario de los trabajadores en convenio colectivo,
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fijdndose las franjas exactas de trabajo y descanso a lo largo
del dia y durante todo el afio, le corresponde una notable
pérdida de capacidad de modificacién empresarial del tiem-
po de trabajo; y, a la inversa, la previsién en el convenio de
férmulas flexibles en la fijacidn del tiempo de trabajo otor-
ga al empresario margenes mucho mds amplios de modifi-
cacién del tiempo de trabajo, por ejemplo, a través de
mecanismos variados como son el establecimiento de bol-
sas de horas anuales, la remisién de la fijacién del horario a
las précticas y usos de empresa, el compromiso de realiza-
cién de horas extraordinarias y la previsién de su compen-
sacién con tiempos de descanso. Esto también es
trasladable a la forma en que la propia negociacién colecti-
va fije el régimen, mds o menos vinculante, de la regulacién
que en la misma se contenga respecto de la modificacién de
las condiciones establecidas.

Por lo tanto, en manos de los propios negociadores se
encuentra tanto la posibilidad de fijar un régimen cerrado
del tiempo de trabajo, que no admita adaptaciones de su
contenido a hechos sobrevenidos, si no es por medio del
acuerdo expresamente previsto en el art. 41 ET y las reglas
de concurrencia convencional general; como proceder a
fijar unas reglas a las que se les otorgue un alcance mds
modulable, en el sentido de que el propio convenio colec-
tivo puede contemplar un régimen alternativo para supues-
tos concretos, para especificas empresas o centros de
trabajo, para grupos o franjas profesionales de trabajadores
que precisen de una mayor disponibilidad horaria, incluso
mecanismos de modificacién de las condiciones fijadas en
el propio convenio colectivo.

Desde otra perspectiva, cuando se analiza el grado de con-
crecién o desarrollo con el que los convenios colectivos han
abordado las remisiones legales a los mismos o simplemen-
te los espacios implicitamente habilitados para la interven-
cién convencional, se pueden exponer diversas
consideraciones. A tal efecto se podria diferenciar entre
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normas estatales completas, cerradas, bésicas, supletorias,
dispositivas y de remision.

En muy pocas ocasiones, por no decir en ninguna, se
podrd afirmar que respecto de la materia relativa al tiem-
po de trabajo se puede llegar a provocar la presencia de
una laguna juridica en el sentido técnico del término, de
modo que provoque que la intervencién del convenio
colectivo resulte imprescindible. A pesar de que la exten-
sién cuantitativa de la normativa estatal hoy en dfa sea
bastante parca en muchos de sus elementos, en la misma
se encuentran las reglas bésicas relativas al tiempo de tra-
bajo, al extremo que la inexistencia de regulacién comple-
ta por parte del convenio colectivo no provocarfa ningtin
vacio formal, siendo perfectamente predeterminado el
régimen juridico de los diversos elementos que integran
tanto la jornada de trabajo como su distribucién por via
del horario, incluidos los tiempos de descanso. En defini-
tiva, la norma estatal formalmente resulta autosuficiente,
de modo que el silencio convencional nunca provocaria
conflictos irresolubles legalmente.

Diferente es que, desde el punto de vista funcional o préc-
tico, las reglas legales se conciban con una perspectiva de
didlogo de implementacién por via del convenio colectivo.
Implementacién convencional que se puede materializar
por via de su perfeccionamiento, concrecién, complemen-
to, incremento o incluso régimen alternativo al previsto
legalmente. Dicho de otro modo, a pesar de su formal auto-
suficiencia, la regulacién en la norma estatal se lleva a cabo
sobre la presuncién de que en la generalidad de las ocasio-
nes los convenios tienen la pretension, y de hecho lo llevan
a cabo, de profundizar o concretar la regulacién legal. En
esa clave, la propia norma estatal se autocontiene en su
detalle regulatorio, con vistas no sélo a otorgar la flexibili-
dad requerida por unos y por otros, sino que ademds lo
hace para dejar juego de intervencién innovativa por parte
de la negociacién colectiva.
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En esa misma linea, se puede destacar que en algunas insti-
tuciones los convenios colectivos complementan, desarro-
llando lo establecido por la Ley, en otras la intervencién de
los convenios podrfa ir més all4 de lo hecho. Por ejemplo,
en algunos textos se puede valorar por algunos como esca-
sa la atencién prestada a las especialidades de ciertos gru-
pos, dmbitos o sistemas organizativos; asi, a titulo de
ejemplo, la regulacién de los descansos, ya sean intrajorna-
da, diarios o semanales; el modo de cémputo del tiempo de
trabajo, especialmente de los perfodos de disponibilidad
que son frecuentes en determinados sectores; el modo con-
creto de articular el derecho a la reduccién de la jornada de
trabajo; la reordenacién del tiempo de trabajo de la traba-
jadora victima de violencia de género; la delimitacién de
cuando es aplicable el principio de igualdad o de propor-
cionalidad a las condiciones de trabajo de los trabajadores a
tiempo parcial; o bien las condiciones que deben acompa-
fiar las conversiones de los contratos a tiempo completo en
a tiempo parcial o viceversa.

Asimismo, hay que subrayar que, a resultas de la reciente-
mente adoptada Ley para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, surgen nuevos espacios para la negociacién colecti-
va, tales como la novedosa que remite a la negociacién colec-
tiva la regulacién de los términos que permitan el ejercicio
del derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jorna-
da, para hacer efectivo el derecho del trabajador a conciliar
vida laboral y familiar (art. 37.8 ET), o bien cuando se prevé
que el permiso de lactancia podrd, por voluntad de la mujer,
acumularse en jornadas completas en los términos que dis-
ponga la negociacién colectiva (art. 37.4 ET).

Ademids, hay que resaltar otros supuestos en los que los
convenios colectivos introducen una regulacién no prevista
por la Ley. En algunos de los casos la norma aunque con-
templa la institucién no la regula, limitdndose a efectuar
una mera remisién ex novo a la negociacién colectiva. En
otros casos el silencio legal es total, a lo sumo concurre una
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regulacién implicita, pero en ningln caso se contempla
expresa remision a la intervencién del convenio colectivo;
circunstancias que no es ¢bice para que por no concurrir
conflicto de enfrentamiento con regulacién alguna por
parte de la norma estatal, el convenio colectivo pueda des-
plegar una intensa intervencién innovativa. Merece la pena
dejar constancia de cuales son los contenidos mds sefieros
en los que se aprecian esas mayores innovaciones conven-
cionales en unos y otros casos.

En primer lugar, han del mencionarse las remisiones de la ley
al establecimiento de un régimen irregular en la distribucién
del horario de trabajo en el momento de pactar la jornada
anual. Particular innovacién se produce en los casos en que
ese régimen de distribucién irregular se hace por medio de la
fijacién de un horario no cerrado, pues aparte de una prede-
terminacién genérica del horario se reserva lo que se denomi-
na una bolsa horaria para atender imprevistos a lo largo del
afio. Aunque en ocasiones se remite a la voluntad unilateral
del empresario la distribucién de estas bolsas horarias, no
dejan de introducirse en los convenios colectivos ciertos limi-
tes a la forma de puesta en prictica de esta forma de horario
irregular; destacan entre esos limites los siguientes: 1) causa-
les, haciendo un mayor énfasis en los motivos que justifican
el llamamiento empresarial, y concretando las causas justifi-
cadas de los mismos; 2) cuantitativos, precisando el nimero
de horas al dfa, a la semana, al mes o al afio, o ntimero de
semanas al afio que pueden ser requeridos por el empresario
de forma irregular; 3) personales, excluyendo a ciertos grupos
de trabajadores (por ejemplo mujeres embarazadas) de la
sujecién a la realizacién de estas bolsas de horas flexibles; 4)
formales, sefialando que es necesario que el empresario avise
con una determinada antelacién, como preaviso al trabaja-
dor/es afectados y/o a sus representantes legales; 5) compen-
satorios, concretando la contraprestacién que recibirdn los
empleados por estar sujetos a esta variabilidad de la jornada,
ya sea en dinero o en descanso posterior, o bien en una com-
binacién de los mismos.
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En segundo lugar, cabe mencionar los convenios que con-
cretan los periodos en los que deben disfrutarse las vacacio-
nes anuales, delimitando si son posibles dos 0 méds perfodos
fraccionados y, en su caso, el procedimiento a seguir, fun-
damentalmente a quién le corresponde la decisién de dis-
frutar otros perfodos. Igual importancia sustancial tiene la
fijacién de los criterios de planificacién de las vacaciones
entre los trabajadores. Lo mds usual es que los convenios
sefialen una rotacién anual, si bien junto a este criterio sue-
len reconocer determinadas preferencias para elegir turno
en funcidn, por ejemplo, de la antigiiedad o de tener hijos
en edad escolar. En esta materia cada vez es mis reiterada la
apelacion a la consulta o la negociacién con los propios tra-
bajadores o sus representantes.

Ya en férmula mds esquemdtica, podrfamos mencionar
otros supuestos recurrentes en lo innovativo en la negocia-
cién colectiva en esta materia: las cldusulas convencionales
que permiten el cambio de las fechas de vacaciones acorda-
das o el llamamiento durante el disfrute de las mismas; las
que prevén la concurrencia de las vacaciones con una inca-
pacidad temporal, diferenciando dos supuestos: la coinci-
dencia antes del inicio del perfodo de disfrute de las
vacaciones y la persistencia al llegar ese momento y el sola-
pamiento una vez iniciadas las vacaciones; las relacionadas
con el desarrollo del contrato de relevo, que permiten, por
ejemplo, la acumulacién de los dias de trabajo del jubilado
parcial en un determinado perfodo, lo que conlleva que
s6lo deba trabajar unos dias o meses del afio, con anticipa-
cién de lo que se contempla de futuro en la reforma legis-
lativa que se avecina; las que introducen horarios flexibles,
fundamentalmente de entrada y salida al trabajo, que pue-
den favorecer tanto los intereses de los empresarios como
de los trabajadores.
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ANEXOS

CONVENIOS COLECTIVOS
CONSULTADOS

A) CONVENIOS COLECTIVOS ESTATALES

1. Sectoriales

Convenio colectivo de las residencias privadas de personas mayores y del servicio de
ayuda a domicilio, BOE de 30 de julio de 2003.

Convenio colectivo industria azucarera, BOE de 26 de septiembre de 2003.
Convenio colectivo de las empresas organizadoras del juego de bingo, BOE de 11 de
diciembre de 2003.

Convenio colectivo de las administraciones de loterfas, BOE de 27 de julio de 2004.
Convenio colectivo industria quimica, BOE de 6 de agosto de 2004.

Convenio colectivo de perfumerfa y afines, BOE de 21 de septiembre de 2004.
Convenio colectivo empresas concesionarias del cable de fibra éptica, BOE de 23 de
septiembre de 2004.

Convenio colectivo colegios mayores universitarios privados, BOE de 27 de octubre
de 2004.

Convenio colectivo de curtidos, correas y cueros industriales, BOE de 20 de diciem-
bre de 2004.

Convenio colectivo centros de asistencia y educacién infantil, BOE de 6 de mayo de
2005.

Convenio colectivo de las empresas de seguridad 2005-2008, BOE de 10 de  junio
de 2005.

Convenio colectivo del sector de servicio de asistencia en tierra en acropuertos, BOE
de 18 de julio de 2005.

Convenio colectivo prensa diaria, BOE de 22 de julio de 2005.

Convenio colectivo de despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, BOE de
29 de julio de 2005.

Convenio colectivo de la banca, BOE de 2 de agosto de 2005.

Convenio colectivo de la industria metalgrafica y de fabricacién de envases metdli-
cos, BOE de 18 de agosto de 2005.

Convenio colectivo industria textil y de la confeccién, BOE de 31 de agosto de 2005.
Convenio colectivo para la fabricacién de conservas vegetales, BOE de 2 de septiem-
bre de 2005.

Convenio colectivo para las sociedades cooperativas de crédito, BOE de 14 de sep-
tiembre de 2005.

Convenio colectivo del sector de desinfeccién, desinsectacién y desratizacién, BOE

de 15 de septiembre de 2005.
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Convenio colectivo de contratas ferroviarias, BOE de 6 de octubre de 2005.
Convenio colectivo para el comercio de flores y plantas, BOE de 26 de octubre de
2005.

Convenio colectivo para las industrias de turrones y mazapanes, BOE de 16 de
diciembre de 2005.

Convenio colectivo de la industria del calzado, BOE de 7 de octubre de 2005.
Convenio colectivo para los establecimientos financieros de crédito, BOE de 11 de
enero de 2006.

Convenio colectivo de universidades privadas y centros de formacién de postgradua-
dos, BOE de 18 de enero de 2006.

Convenio colectivo general de la ferralla, BOE de 27 de enero de 2006.

Convenio colectivo de distribuidores de productos farmacéuticos, BOE 18 de enero
de 2006.

Convenio colectivo de autoescuelas, BOE de 24 de febrero de 2006.

Convenio colectivo de centros de ensefianza privada de régimen general o ensefian-
za reglada sin ningin nivel concertado o subvencionado, BOE de 26 de abril de
2006.

Convenio colectivo grandes almacenes, BOE de 27 de abril de 2006.

Convenio colectivo del sector de la mediacién en seguros privados, BOE de 8 de
junio de 2006.

Convenio colectivo de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida, BOE de 19

de diciembre de 2006.

2. Empresa

Convenio colectivo RENFE, BOE de 11 de agosto de 2003.

Convenio colectivo Diario El Pafs, S. L., BOE de 1 de junio de 2005.

Convenio colectivo Fremap, Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profe-
sionales de la Seguridad Social, BOE de 1 de junio de 2005

Convenio colectivo Seguritas, S.A., BOE de 29 de junio de 2005.

Convenio colectivo Philips Ibérica, SAU, BOE de 13 de septiembre de 2005.
Convenio colectivo Renault Espafia Comercial, S.A., BOE de 15 de septiembre de
2005.

Convenio colectivo nacional de la CIA “Cadbury Schweppes, Bebidas de Espana,
S.A.”, BOE de 27 de septiembre de 2005.

Convenio colectivo Grupo Dhul, S.L., BOE de 28 septiembre de 2005.

Convenio colectivo ONCE, BOE de 25 de octubre de 2005.

Convenio colectivo Paradores de Turismo de Espafia, BOE de 29 de octubre de
2005.

Convenio colectivo Ford Espana, S.A., BOE 9 de 9 de febrero de 2006.

Convenio colectivo de Mercadona, S.A., BOE de 16 de febrero de 2006.

Convenio colectivo Entidad Ptblica Empresarial Aeropuertos Espafioles y Navega-
cién Aérea, BOE 18 de abril de 2006.

B) CONVENIOS COLECTIVOS DE COMUNIDAD
AUTONOMA

1. Sectoriales

Convenio colectivo de los establecimientos sanitarios de hospitalizacién, asistencia y
laboratorios de Catalufia, DOGC de 3 de octubre de 2002.

Convenio colectivo del sector de la acuicultura marina de Andalucfa, BOJA de 4 de
abril de 2006.
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Convenio colectivo del sector del transporte de enfermos y accidentados en ambu-
lancias, BOJA de 23 de mayo de 2006.
Convenio colectivo autotaxi de Andalucfa, BOJA de 29 de enero de 2007

2. Empresa

IV Convenio colectivo del personal laboral de la Junta de Andalucfa, BOJA de 28
de noviembre de 2002.

Convenio colectivo de la empresa publica Radio Televisién de Andalucia y sus socie-
dades filiales (Canal Sur Radio, SA y Canal Sur Televisién, SA), BOJA de 20 de
febrero de 2003.

Convenio colectivo de la empresa publica de turismo de la Junta de Andalucfa, Turis-
mo Andaluz, SA, BOJA de 8 de mayo de 2003.

Convenio colectivo de la empresa Jose Manuel Pascual Pascual, SA, BOJA de 28 de
noviembre de 2003.

IV Convenio colectivo del personal laboral de las Universidades Pablicas de Andalu-
cfa, BOJA de 23 de febrero de 2004.

Convenio colectivo Transportes Generales Comes, SA, BOJA 2 de julio de 2004.
Convenio colectivo de la empresa de gestién medioambiental EGMASA, BOJA de
22 de marzo de 2006.

C) CONVENIOS COLECTIVOS PROVINCIALES

Convenio colectivo hostelerfa de Cddiz, BOP de 28 de junio de 2002.

Convenio colectivo transporte de viajeros de Cédiz, 7 de julio de 2003.

Convenio colectivo transporte de mercancias de Sevilla, BOP de 30 de marzo de
2005.

Convenio colectivo del sector del campo de Huelva, BOP de 18 de abril de 2005.
Convenio colectivo hostelerfa de Huelva, BOP de 21 de junio de 2005.

Convenio colectivo de la construccién y obras publicas de Sevilla, BOP de 6 de julio
de 2005.

Convenio colectivo derivados del cemento de Sevilla, BOP de 1 de agosto de 2005.
Convenio colectivo del sector de construccién y obras publicas de Jaén, BOP de 8 de
agosto de 2005.

Convenio colectivo del sector de la construccién y obras publicas de Cddiz, BOP de
24 de agosto de 2005.

Convenio colectivo industria de la panaderfa de Granada, BOP de 21 de septiembre
de 2005.

Convenio colectivo de la piel- marroquinerfa de Cddiz, BOP de 27 de septiembre de
2005.

Convenio colectivo de Industrias de aderezo, relleno, envasado y exportacién de acei-
tuna de Sevilla, BOP de 21 de octubre de 2005.

Convenio colectivo EMASESA, empresa del agua de Sevilla. BOP de 2 de febrero de
2006.

Convenio colectivo industrias de la construccién y obras publicas de Huelva, BOP
de 13 de junio de 2006.

Convenio colectivo transporte de viajeros de Valencia, BOP de 9 de septiembre de

2006.
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