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Capítulo 1 Contrato de trabajo a tiempo parcial: una década de jurisprudencia
 Part-time work: a decade of jurisprudence
Antonio V. Sempere Navarro
Catedrático de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad Rey Juan Carlos (s.e.)
Magistrado de la Sala 4.ª del Tribunal Supremo
Raquel Yolanda Quintanilla Navarro
Catedrática de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad Rey Juan Carlos
Coordinadora del Grupo de Alto Rendimiento URJC-LAB

	Comentarios
		Resumen
	El artículo 12.4.d del Estatuto de los Trabajadores garantiza los mismos derechos a las personas que realizan su prestación laboral a tiempo completo como a las que lo hacen a tiempo parcial. Sin embargo, en la práctica, esa exigencia legal de igualdad y proporcionalidad no siempre se cumple, ni posee un alcance práctico indubitado, por lo que los litigios sobre el particular han acabado desempeñando un papel importante a la hora de concretar su significado.
El Tribunal Superior de Justicia de la Unión Europea (TJUE), el Tribunal Constitucional (TC) y el Tribunal Supremo (TS) han elaborado un importante cuerpo doctrinal imprescindible para comprender la regulación correspondiente y, también, han sentado criterios posteriormente asumidos por las reformas normativas.
En estas páginas se realiza una exposición sucinta de los principales criterios que los citados Tribunales han venido sentando.
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	Abstract
	The statutory provision in its article 12.1 ET guarantees the same rights to workers, whether they work full-time or part-time. However, in practice, this legal requirement of equality and proportionality is not always met, and we frequently find real-life cases in which this principle has not been respected; for example, in generating the right to salary supplements.
The High Court of Justice of the European Union, the Constitutional Court, and the Supreme Court in its Fourth Chamber, with their jurisprudence and judicial doctrine, respond to contentious cases by offering coherent and specific criteria for the application and interpretation of labor regulations governing part-time work. This has formed a body of jurisprudence and judicial doctrine that is essential for understanding the current regulatory legal framework and whose influence is notable in the reforms that this legal framework is undergoing.
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 I.  Introducción
La distribución flexible de la actividad laboral parcial ofrece múltiples ventajas, especialmente constatables para determinados colectivos, como el de los estudiantes, personas con responsabilidades familiares o pluriempleadas. En esta línea el trabajo a tiempo parcial (TTP) constituye una modalidad relevante. La conciliación de la vida familiar, personal y laboral, bien con motivo de cursar estudios, por ejemplo, o para atender responsabilidades familiares, o a fin de ir preparando la salida del ámbito de las relaciones laborales en edades avanzadas para disfrutar de mayor tiempo de ocio, es uno de los principales objetivos a lograr por las personas que trabajan a tiempo parcial. Por su parte, el empresario se beneficia del reparto de trabajo que puede aplicar con esta modalidad contractual.
En cuanto al tiempo de trabajo, la condición esencial que define al trabajo a tiempo parcial es que implica realizar la prestación de servicios durante un número de horas al día, a la semana, al mes o al año inferior a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo comparable (art. 12.1 ET). De no haber trabajador a tiempo completo comparable, se toma como referencia la jornada a tiempo completo prevista en el convenio colectivo de aplicación o, en su defecto, la jornada máxima legal (art. 12.1.II ET (1) ).
Esa condición esencial sobre el número de horas trabajadas no debe comprometer la protección laboral y de Seguridad Social de los trabajadores a tiempo parcial. En este sentido, la norma legal ha garantizado para los trabajadores a tiempo parcial los mismos derechos que ostentan los trabajadores a tiempo completo (art. 12.4.d ET) (2) . A ello se añade la proporcionalidad como regla aplicable en el reconocimiento y disfrute de esos derechos cuando la norma legal, reglamentaria o convenio colectivo así lo hayan previsto en atención al tiempo trabajado; y, por supuesto, con la advertencia final de que quede, en todo caso, garantizada la ausencia de discriminación directa o indirecta entre mujeres y hombres (art. 12.4.d ET). El juego de igualdad de derechos y la proporcionalidad es el binomio a cuyo alrededor debe construirse la respuesta a buena parte de los interrogantes que la realidad suscita. No siempre es fácil encontrar la respuesta adecuada.
La recién aludida dificultad interpretativa (equiparación de derechos versus proporcionalidad) propicia la existencia de buen número de litigios. Veamos una selección de los más representativos.
II.  La relevancia de las sentencias de los tribunales en materia de trabajo a tiempo parcial
El papel que desempeñan la jurisprudencia y las sentencias de los tribunales, tanto nacionales como europeos, es crucial en la interpretación y aplicación del régimen jurídico regulador del trabajo a tiempo parcial en el Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social español. La importancia de la jurisprudencia del Tribunal Supremo (en adelante, TS), de las sentencias del Tribunal Constitucional (en adelante, TC) y del Tribunal de Justicia de la Unión Europea (en adelante, TJUE) es incuestionable. Estos tribunales proporcionan criterios de interpretación y aplicación de las normas laborales reguladoras de dichos contratos, aportando claridad, coherencia e influyendo en la evolución de ese marco legal.
Concretando estos aspectos generales en el estudio de las sentencias pronunciadas en la última década por los órganos judiciales mencionados anteriormente, podemos clasificar los temas por su conexión con el principio de igualdad. De este modo, la proporcionalidad es el criterio utilizado para aportar luz a la percepción de complementos salariales como el pago por jornada, la asistencia, por horas de vuelo, el transporte o el quebranto de moneda. En el instituto jurídico de las vacaciones, la igualdad de derechos (duración) y la proporcionalidad (remuneración) han de combinarse para determinar el resultado.
En las sentencias sobre modificación sustancial y ampliaciones de jornada se reconoce el derecho a la extinción indemnizada y se determina la existencia de fraude de ley, respectivamente.
La aplicación del principio de igualdad está siempre presente, sea de forma absoluta, sea vinculada a la proporcionalidad, en orden al cálculo de las bases de cotización o de los períodos de cotización para determinar la prestación por incapacidad temporal, incapacidad permanente total, jubilación y desempleo de los trabajadores a tiempo parcial. Ha jugado aquí un papel protagonista la Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por la UNICE, el CEEP y la CES (en adelante, Directiva 97/81/CE) (3) . La norma persigue «aplicar el Acuerdo Marco sobre el trabajo a tiempo parcial celebrado el 6 de junio de 1997 entre las organizaciones interprofesionales de carácter general (UNICE, CEEP y CES)», Acuerdo que consta como anexo y que forma parte de la contribución a la estrategia europea general en favor del empleo. En este sentido, el trabajo a tiempo parcial constituye una medida potenciadora de la creación de empleo mediante la organización flexible del trabajo, así como de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (4) .
III.  Proporcionalidad e igualdad
1.  Acceso al empleo y promoción profesional
a) La STJUE de 2 de octubre de 1997 (C-100/95) (5)  examinó la validez de una legislación nacional que prevé que, en el caso de una actividad a tiempo parcial con un tiempo de trabajo no inferior, en todo caso, a la mitad de la jornada habitual, el período de ejercicio de las funciones profesionales exigido para quedar exento del examen de acceso a la profesión de asesor fiscal se prolongará en la correspondiente proporción. Conforme a la misma, existe una discriminación proscrita por las normas de la UE cuando tales disposiciones afecten a un número muy superior de mujeres que de hombres, salvo que dicha legislación esté justificada por criterios objetivos y ajenos a cualquier discriminación por razón de sexo.
Solo las peculiaridades de las diversas normativas nacionales pueden explicar el singular problema sometido a la STJUE de 10 de marzo de 2005 (C-196/02) (6) . Por un lado se advierte que el Derecho de la UE no se opone a que la contratación indefinida y a tiempo parcial de limpieza se reserve a la mujer. Pero, por otra parte, se considera discriminatorio que esa categoría no pueda acceder al empleo estatutario en el sector público. Además, la exclusión total del empleo a tiempo parcial en relación con el cálculo de la antigüedad constituye una discriminación indirecta por razón de sexo, si afecta a un número muy superior de mujeres que de hombres; la acreditación de hechos que presumen la discriminación traslada la carga de la prueba.
b) Una perspectiva inusual es la adoptada por la STJUE 24 abril 2008 (C-55/07 y 56/07) (7) , que desea evitar las restricciones específicas a la puesta en práctica de esta modalidad contractual. Su conclusión es que la obligación de notificar a la Administración una copia de los contratos de trabajo a tiempo parcial en el plazo de 30 días contados desde su celebración constituye un obstáculo administrativo que limita las posibilidades de trabajo a tiempo parcial.
c) En la misma línea, el Auto TJUE de 7 de abril de 2011 (C-151/10) (8)  advierte que el Derecho de la UE no se opone a una norma que impone a los empresarios obligaciones de conservación y de publicidad de los contratos y de los horarios de los trabajadores a tiempo parcial si se asegura de que dicha normativa no da lugar a que se trate a tales trabajadores de manera menos favorable que a los trabajadores a tiempo completo.
d) Enorme importancia práctica ha tenido el Auto de 15 de octubre de 2019 (C-439/18 y 472/18) (9) . Surge cuando varias trabajadoras fijas discontinuas de la AEAT, para campañas del IRPF, reclaman cómputo de todo el tiempo de relación laboral a efectos de trienios; el convenio colectivo no lo contempla; las personas afectadas son mayoritariamente mujeres. La resolución recuerda y aplica criterios ya sentados antes:
	•  El Derecho de la UE se opone a que para los trabajadores fijos discontinuos (TTP vertical y cíclico), a efectos de complemento por antigüedad, solo compute el tiempo efectivamente trabajado.
	•  Si al trabajador fijo se le cuenta todo el tiempo de relación laboral (incluyendo permisos, vacaciones o suspensiones por enfermedad), al discontinuo también, salvo que haya justificación objetiva y razonable (que en el caso no concurre).
	•  La proporcionalidad (pro rata temporis) no implica que deba computarse solo el tiempo de trabajo efectivo.
	•  Hay discriminación indirecta por género, puesto que el problema afecta a muchas más mujeres que hombres. (Toma en cuenta datos obtenidos por el TSJ de las páginas de transparencia del Gobierno).

e) En fechas recientes, la STS 748/2025, de 23 de julio, ha resuelto el conflicto colectivo de «los quinquenios». Se discutía si el profesorado asociado de Universidades (en régimen de parcialidad) tiene derecho a que su actividad docente se someta a una evaluación cada cinco años (quinquenios) sin aplicar coeficiente de parcialidad y, en caso de superarla, devengar el componente por méritos docentes.
La respuesta es afirmativa porque el PDI con contrato laboral a tiempo completo es un trabajador comparable respecto del PDI con contrato laboral a tiempo parcial. Se considera que su denegación constituye una discriminación que vulnera el art. 14.2.d) del ET, sin perjuicio de que se aplique el principio de proporcionalidad. Asimismo, rechaza que se exija a todos ellos un coeficiente de parcialidad de 0,5 con independencia de su jornada porque implicaría un doble cómputo de la parcialidad; y considera que dicho coeficiente vulnera la prohibición de discriminación de los trabajadores a tiempo parcial.
2.  Porcentaje de carga laboral
Sobre el cálculo del porcentaje de carga laboral de un trabajador a tiempo parcial en relación con el trabajo de un empleado a tiempo completo comparable, debemos destacar la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unión Europea (TJUE) del 5 de mayo de 2022 (Asunto C-265/20) (10) . Al hilo del supuesto suscitado (11)  aclara que, de conformidad con la Directiva 97/81/CE y el Acuerdo Marco sobre el trabajo a tiempo parcial, el empleador dispone de cierta flexibilidad a la hora de fijar ese porcentaje, en la medida en que no se han establecido requisitos específicos para el cálculo, excepto que sea un porcentaje inferior al del trabajador a tiempo completo comparable. No obstante, la flexibilidad debe ser proporcional y estar basada en criterios objetivos, so pena de resultar injusta. En suma:
	•  El Derecho de la UE se opone a una normativa y a una práctica nacionales en virtud de las cuales el profesor a tiempo completo es nombrado automáticamente con carácter definitivo, sin otra razón objetiva que el hecho de ejercer la docencia a tiempo completo, mientras que un miembro del personal académico que ejerce la docencia a tiempo parcial no tiene ese derecho.
	•  El Derecho de la UE no impone ningún requisito en cuanto al modo de cálculo del porcentaje que representa esa carga a tiempo parcial en relación con una carga a tiempo completo comparable.

3.  Complementos salariales o extrasalariales
El art. 12.4.d) ET establece la igualdad de derechos de los trabajadores a tiempo parcial respecto de los trabajadores a tiempo completo, añadiendo como válido el reconocimiento en normas legales, reglamentarias o convencionales del principio de proporcionalidad en función del tiempo trabajado cuando corresponda en atención a la naturaleza de esos derechos. Así, en atención al carácter divisible o indivisible del derecho o beneficio a disfrutar por el trabajador a tiempo parcial, este último lo disfrutará bien íntegramente, esto es, en su plenitud; o bien de manera proporcional, respectivamente.
A)  La conexión entre parcialidad y feminidad
La proscripción de discriminaciones derivadas de prestar una actividad en régimen parcial se ha venido sustentando muchas veces en la necesidad de evitar el trato peyorativo a las mujeres.
Muy gráfico resulta, en este sentido, el recordatorio de la pionera STJUE de 31 de marzo de 1981(C-96/80), Jenkins (12) . Con arreglo a las llamadas curvas de rendimiento y otros parámetros sobre el valor de la tarea desempeñada, la regulación examinada contenía una diferente retribución por hora para el trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo. Son dos las grandes conclusiones de esta temprana sentencia:
	•  La igualdad retributiva entre mujeres y hombres (art. 119 TCEE) se aplica directamente a toda forma de discriminación que pueda ser comprobada simplemente por medio de los criterios de igualdad de retribución y de trabajo.
	•  Corresponde al juez nacional apreciar si la diversa remuneración de la hora trabajada es un medio indirecto para reducir la retribución de los trabajadores a tiempo parcial en razón de ser preponderantemente mujeres.

B)  Plus de vestuario
Respecto al plus de vestuario, en ocasiones se ha sostenido que debe abonarse en proporción a la jornada realizada (13) , dado que, en función del tiempo de utilización de la prenda de vestir, así se producirá su desgaste.
C)  Plus de transporte
La proporcionalidad se ha aplicado respecto al plus de transporte, pero no respecto a la duración de la jornada laboral, sino en relación con el número de días trabajados. Porque el plus de transporte está destinado a compensar los gastos de desplazamiento y distancia que los trabajadores deben asumir por su asistencia al trabajo (14) .
De ahí que, en principio, los trabajadores a tiempo parcial asumen los mismos costes por asistir al trabajo que los que trabajan a tiempo completo, salvo que aquellos realicen un número inferior de días de trabajo. Por tanto, se considera una diferencia de trato objetivamente injustificada y discriminatoria no abonar el plus de transporte íntegramente a los trabajadores a tiempo parcial, argumentando la proporcionalidad en función de la duración de la jornada laboral. Por el contrario, si los trabajadores a tiempo parcial emplean un número inferior de días de trabajo que los trabajadores a jornada completa comparables, tendrán derecho al plus en proporción a la ratio por los días trabajados.
En realidad, lo que sucede es que hay que diferenciar los supuestos de TTP en régimen horizontal (desempeño de la actividad laboral todos los días en que así lo prevé el calendario aplicado en la empresa) y el TTP en régimen vertical (desempeño de tareas solo en un número determinado de días, semanas o meses).
D)  Plus de presencialidad
Aunque con el énfasis puesto en el contenido del convenio colectivo, destaca la STS de 21 de septiembre de 2017 (15)  sobre el abono del plus de presencia o imagen. En este caso, el convenio colectivo aplicable disponía el carácter de mínimas para todas las condiciones económicas previstas en dicho convenio, subsistiendo las condiciones que las empresas vinieran aplicando como condiciones más beneficiosas para los trabajadores que ya estuvieran disfrutándolas. Dado que los trabajadores con contrato a tiempo parcial venían percibiendo ese complemento de presencia o imagen en su integridad, la sentencia dictamina que se mantenga su percepción de ese modo, sin abonarlo en proporción a la jornada de trabajo.
E)  Plus de asistencia y de turnicidad
a) No cambia el razonamiento cuando se aborda la cuestión del abono del plus de asistencia, en el que no existe justificación objetiva para la diferenciación entre trabajadores con contrato a tiempo completo o a tiempo parcial, ya que es un complemento que se refiere a la mera presencia del trabajador en el puesto de trabajo, resultando irrelevante la duración concreta de la jornada laboral del trabajador. Por ello, debe abonarse en su integridad a los trabajadores, tanto si trabajan a tiempo completo como si lo hacen a tiempo parcial (16) .
b) Al igual que otras, la STS 681/2025 de 2 de julio equipara la forma de abonar el plus de turnicidad pues retribuye la penosidad derivada de la rotación de turnos y no está vinculado a la duración efectiva de la jornada, de modo que debe percibirse íntegramente aunque la jornada se reduzca. Además, la Sala aplica perspectiva de género, recordando que las reducciones de jornada por cuidado de menores afectan mayoritariamente a mujeres.
F)  Plus de antigüedad
La STJUE de 7 de julio de 2022 (C-377/21) (17)  sienta el criterio conforme al cual el Derecho de la UE es compatible con calcular la retribución de los bomberos profesionales contratados a tiempo completo, computando, a efectos del complemento de antigüedad, los servicios previamente prestados a tiempo parcial (como bomberos voluntarios) según el principio de pro rata temporis, es decir, en función de las prestaciones efectivamente realizadas, siempre que para el trabajo a tiempo completo se haga así (18) .
G)  Quebranto de moneda
En relación con el quebranto de moneda, señala la STS 500/2024, de 20 de marzo (19)  que, al no tratarse de un concepto retributivo salarial sino extrasalarial, no es necesario atender a la duración de la jornada laboral ni al principio de proporcionalidad. En consecuencia, el quebranto de moneda debe aplicarse a todos los trabajadores por igual, lo sean a jornada completa o a tiempo parcial.
H)  Mejoras voluntarias
La temprana STJUE de 13 de mayo de 1986 (170/84), Bilka (20)  admitió que las empresas establezcan planes de pensiones para sus empleados sin necesidad de atender a la situación familiar individualizada. Sin embargo, advirtió que el excluir a quienes trabajan a tiempo parcial comporta la infracción del artículo 119 del Tratado CEE cuando dicha medida afecte a un número mucho más elevado de mujeres que de hombres a menos que la empresa pruebe que dicha medida se basa en factores objetivamente justificados y ajenos a cualquier discriminación por razón de sexo.
Años después la STJUE de 10 de febrero de 2000 (C-234/96 y C-235/96) (21)  advirtió que el Derecho de la UE no se opone a las disposiciones nacionales que enuncian un principio de igualdad en virtud del cual todos los trabajadores a tiempo parcial tienen derecho a participar con efecto retroactivo en un plan de pensiones de empresa y a percibir una pensión sobre la base de dicho plan.
La STJUE de 5 de noviembre de 2014 (C-476/12) (22)  concluye que el Derecho de la UE no se opone a que determinado convenio colectivo establezca un complemento por hijo a cargo abonado por el empresario a los trabajadores a tiempo parcial según el principio de pro rata temporis.
Insiste en esa dirección la STJUE de 13 de julio de 2017 (23) : 1.º) El Derecho de la UE no impide que se tome en cuenta la base de cotización de un trabajo a tiempo parcial a efectos de calcular la pensión de jubilación. 2.º) El Derecho de la UE tampoco impide que la pensión de empresa se calcule aplicando un porcentaje uniforme a quien ha alternado tiempo completo y tiempo parcial, a condición de respetar la regla de pro rata temporis.
I)  Actividades representativas
La STJUE de 4 de junio de 1992 (C-360/90) (24)  examinó el problema surgido en una empresa que abona a los miembros de la representación legal de los trabajadores lo invertido en formación útil para su cometido, pero solo hasta el límite del horario individual que cada uno posea. Habida cuenta de que la mayoría de las personas afectadas por trabajar a tiempo parcial eran mujeres, la sentencia consideró que se está ante una discriminación indirecta.
J)  Supuestos excepcionales
El principio general de no discriminación (y equiparación de derechos) también admite alguna excepción. Es el caso de la STJUE de 15 de marzo de 2001 (C-165/98) (25) , relacionada con las libertades de circulación. Conforme a ella, el Derecho de la UE no se opone a la ley que impone a la empresa que desplaza empleados a su territorio la obligación de pagar a sus trabajadores la retribución mínima que fijen las normas nacionales de dicho Estado. Pero lo anterior puede ser desproporcionado cuando se trata de una empresa establecida en una región fronteriza que deba realizar, a tiempo parcial y durante breves períodos, parte de su trabajo fuera del Estado de establecimiento de la empresa.
4.  Retribución adicional en horas extras
Antecedente relevante de la ulterior y sofisticada doctrina sentada es la STJUE de 6 de diciembre de 2007 (C-300/06) (26) . Concluye que el Derecho de la UE se opone a que las horas realizadas fuera de la jornada individual de trabajo se paguen de modo distinto para los empleados a tiempo parcial (hasta el límite de la jornada a tiempo completo) de forma que resulten perjudicados. Pero (de nuevo la feminización del enfoque antidiscriminatorio) esa oposición se debe a que el colectivo afectado es mayoritariamente femenino y no se acredita la justificación del trato diverso.
Muy interesante es la conocida STJUE de 19 de octubre de 2023 (Asunto C-660/20) (27) , sobre un beneficio laboral, concretamente el «pago por jornada», que percibían los trabajadores a tiempo completo, pero no era percibido por los trabajadores a tiempo parcial (28) . Explica que los trabajadores a tiempo parcial deben ser tratados de manera no discriminatoria en cuanto a los beneficios laborales, y, frente a comportamientos empresariales de desigualdad de trato que priven a los trabajadores a tiempo parcial de los mismos beneficios laborales que disfrutan los trabajadores a tiempo completo, se recuerda que cualquier diferencia de trato debe estar justificada por razones objetivas y ser proporcional a su jornada laboral. De este modo:
	•  Para el Derecho UE surge un trato desfavorable si la norma supedita el pago de una retribución complementaria a la superación de un número de horas de actividad, idéntico para trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo comparables.
	•  El Derecho UE se opone a la normativa que supedita el pago de una retribución complementaria, de manera uniforme para los trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo comparables, a la superación del mismo número de horas de trabajo de una actividad determinada, como la actividad de vuelo de un piloto, con la finalidad de compensar una carga de trabajo particular de esa actividad.
	•  Constituye discriminación indirecta que al trabajador a tiempo parcial se le exija realizar el mismo número de horas de vuelo que al trabajador a tiempo completo para acceder al escalón retributivo superior de horas extras.

5.  Vacaciones y otros descansos
a) La importante STJUE (Gran Sala) de 12 de octubre de 2004 (C-313/02) (29)  descarta la traslación del principio de proporcionalidad a todos los parámetros que disciplinan la ordenación del tiempo de trabajo. De este modo, en concreto, concluye que el Derecho de la UE no se opone a que un trabajador a tiempo parcial tenga los mismos topes diario y semanal de jornada, ni a que su horario dependa de las necesidades de la empresa, siendo libre de aceptar o no los requerimientos.
b) El Auto TJUE de 13 de junio de 2013 (C-415/12) (30)  explicita una idea luego reiterada: el Derecho de la Unión choca con la norma conforme a la cual un trabajador a tiempo completo que no pudo disfrutar de su derecho a vacaciones anuales retribuidas durante el período de referencia y pasa a desempeñar su actividad a tiempo parcial ve reducido proporcionalmente su descanso. La disminución de la jornada de trabajo de tiempo completo a tiempo parcial no puede reducir el derecho a las vacaciones anuales que el trabajador haya devengado durante el período de trabajo a tiempo completo.
c) La STJUE de 11 de noviembre de 2015 (31)  trató sobre el cálculo de los días de vacaciones cuando la jornada laboral anual de la trabajadora sufrió una distribución irregular con posterioridad. Aplicando el principio pro rata temporis incluido en la Directiva comunitaria 2003/88/CE, se consideró que el incremento de la jornada laboral de una persona trabajadora no implica recalcular los días de vacaciones ya devengados, sino solo un nuevo cálculo para el período posterior de trabajo en el que se ha aumentado la jornada laboral si se mantiene la relación laboral, o ante una indemnización compensatoria si se produce la extinción de la relación laboral. De este modo, el tratamiento es proporcionado al número de horas trabajadas por el empleado a tiempo parcial con anterioridad al aumento de jornada y con posterioridad a ese aumento, en este último caso, para que disfrute de un período de vacaciones superior conforme a su nueva situación laboral.
d) La STJUE de 9 de diciembre de 2021 (C-217/20) (32)  advierte que el Derecho de la UE se opone a que la remuneración vacacional se minore en función de la reducción de jornada habida durante el año precedente por motivos de salud. El derecho a vacaciones depende de los períodos efectivamente trabajados, sin que su remuneración deba tener en cuenta la eventual reducción derivada de una IT por enfermedad (33) .
e) Más recientemente, la STJUE de 27 de abril de 2023 ha dictaminado sobre el derecho a vacaciones de un trabajador a tiempo parcial enfermo que se jubila sin haberlas disfrutado (34) . Hay que preservar el derecho a las vacaciones y más cuando se está ante circunstancias —como una baja médica— que no dependen de la voluntad del trabajador a tiempo parcial, a fin de que pueda garantizarse la igualdad de trato de los trabajadores a tiempo parcial con los trabajadores a tiempo completo. Por tanto, ese derecho no se puede extinguir por el mero paso del tiempo, sino que debe quedar protegido ante la jubilación del trabajador a tiempo parcial, abonándole una retribución económica compensatoria (35) .
f) En nuestro ámbito judicial interno, el Tribunal Supremo en sentencia de 28 de marzo de 2017 (36)  recuerda que habrá que atender al tipo de jornada parcial que realice la persona trabajadora, y más concretamente a la distribución de la misma al día o al año, etc., para determinar el periodo de devengo y disfrute del tiempo de descanso por vacaciones y permisos.
Respecto de la retribución de las vacaciones, la STS 440/2024, de 7 de marzo (37)  se pronuncia en consonancia con las disposiciones del Convenio 132 de la OIT sobre las vacaciones pagadas (1970), en el sentido de que la empresa debe abonar a los trabajadores a tiempo parcial la retribución completa de las vacaciones en el momento en que las disfruta, computando las ampliaciones de jornada realizadas a lo largo del período de devengo de las vacaciones.
Asimismo, la STS 165/2025 de 4 de marzo concluye que los trabajadores contratados a tiempo parcial para prestar servicios los sábados, domingos y festivos, tienen derecho a percibir el plus de festivos y domingos que contempla el art. 29.4 del Convenio Colectivo del Sector de Limpieza de Edificios y Locales de la Comunidad de Madrid. La clave está en que esas personas sólo se distinguen de las que ocasionalmente realizan turnos esos días en que su dedicación es la propia del contrato a tiempo parcial y dentro de éste la carga que supone el trabajar en esos días no laborables se produce con mayor intensidad. Consecuentemente, no puede entenderse justificada la exclusión del plus festivo cuando no va acompañada de un régimen de retribución alternativo que permita compensar el mayor gravamen que supone la dedicación permanente al trabajo en esos días.
Por su parte, la STS 172/2025, de 5 de marzo, afirma que el personal laboral de la Administración del Principado de Asturias que se encuentra en situación de jubilación parcial tiene derecho a disfrutar de los días de permiso retribuido por asuntos particulares por antigüedad, en la proporción que corresponda al tiempo de servicios prestados.
6.  Indemnización por despido
A efectos del ordenamiento español, ha sido muy relevante el enfoque en casos como el resuelto por la STJUE de 27 de febrero de 2014 (C-588/12) (38) . Aunque, sobre la base de la regulación por conciliación de la vida familiar y laboral (Directiva 96/34, permiso parental), concluye que resulta contrario al Derecho de la UE que la indemnización global de protección de un trabajador con contrato a jornada completa que es despedido durante el permiso parental a tiempo parcial, sin que concurran razones imperiosas o justa causa, se calcule conforme al salario que se percibe durante este permiso parental.
Con una visión algo más amplia, la STJUE de 8 de mayo de 2019 (C-486/18) (39)  explica que el Derecho de la UE se opone a que la indemnización por despido y el subsidio de desempleo se calculen tomando en cuenta la retribución percibida por quien disfruta de un permiso parental a tiempo parcial, pero posee contrato indefinido y a tiempo completo. Máxime cuando un número considerablemente mayor de mujeres que de hombres decide disfrutar de un permiso parental a tiempo parcial, y la diferencia de trato que de ello resulta no puede explicarse por factores objetivos y ajenos a toda discriminación por razón de sexo.
7.  FOGASA
Mediante el Auto de 3 de marzo de 2021 (C-841/19) (40) , el TJUE concluyó que el Derecho de la UE no se opone a la previsión de un límite cuantitativo en el abono de salarios e indemnizaciones por parte del FOGASA, ni al hecho de que dicho tope se reduzca proporcionalmente a la jornada realizada. La aplicación del principio de pro rata temporis aboca al mismo trato respecto de los créditos impagados por hora trabajada y, por ello, favorece la igualdad (41) .
IV.  Modificación sustancial y ampliaciones de jornada. Horas extraordinarias
1.  Transformación de un contrato a tiempo parcial en otro a tiempo completo y viceversa
A)  Carácter imprescindible del consentimiento personal
Conforme al artículo 12.4.e) ET la conversión de un trabajo a tiempo completo en un trabajo parcial y viceversa tendrá siempre carácter voluntario para el trabajador y no se podrá imponer de forma unilateral o como consecuencia de una modificación sustancial de condiciones de trabajo al amparo de lo dispuesto en el artículo 41.1.a). El trabajador no podrá ser despedido ni sufrir ningún otro tipo de sanción o efecto perjudicial por el hecho de rechazar esta conversión, sin perjuicio de las medidas que, de conformidad con lo dispuesto en los artículos 51 y 52.c), puedan adoptarse por causas económicas, técnicas, organizativas o de producción.
La referida norma es aplicada por la STS de 30 de mayo de 2018 (42) . La jornada laboral es un elemento esencial del contrato, por lo que una modificación unilateral por parte del empresario que afecte significativamente a la jornada, como en este caso, puede alterar la naturaleza del contrato, rompiendo su unidad esencial y produciendo una modificación sustancial de las condiciones de trabajo, con lo cual el trabajador tiene la posibilidad de optar por la extinción indemnizada del contrato si esa modificación le resulta perjudicial.
En sentido similar se pronuncia la STS 22 de noviembre de 2023 (43) , en relación con el acceso a la jubilación parcial, que no convierte el contrato indefinido de la persona trabajadora en un contrato de duración determinada, sino que únicamente produce la novación de la jornada y el salario. El contrato, que pasa a ser un contrato a tiempo parcial, sigue siendo un contrato indefinido, que no se extingue ni se convierte en un contrato temporal. El acceso a la jubilación parcial de la persona trabajadora que tiene un contrato de trabajo indefinido no extingue este contrato indefinido, sino que únicamente lo nova en lo que se refiere a su jornada y a su salario, que pasa a ser a tiempo parcial. Como no modifica su naturaleza indefinida, no le es aplicable la indemnización por extinción de contratos de duración determinada, prevista en el art. 49.1 c) ET. La relación laboral (del jubilado parcial) se extinguirá al producirse la jubilación total del trabajador, de conformidad con el art. 12.6, último párrafo del ET.
B)  La STJUE de 25 de julio de 2018 (Vernoza Ayovi)
Un complejo e interesante caso es el propiciado por una empleada del sector público, que regresa de su excedencia y es objeto de un despido, calificado como improcedente, precisamente por rechazar incorporarse a la empresa en régimen de tiempo parcial (44) .
El Tribunal concluyó que el Derecho de la UE no se opone a que el despido disciplinario improcedente de un empleado público fijo desemboque en la readmisión (art. 96.2 EBEP), sin que ello ocurra cuando es temporal o indefinido no fijo (art. 56.1 ET). Las exigencias del empleo público español (igualdad, mérito, capacidad), las notas predicadas de la empleadora (imparcialidad, eficacia, independencia) y su mejor acomodo con un empleo estable justifican el diverso régimen. En suma, esa desigualdad está justificada por la existencia de elementos precisos y concretos, que caracterizan la condición de trabajo de que se trata, en el contexto específico en que se enmarca y con arreglo a criterios objetivos y transparentes.
C)  Excepcional obligatoriedad
Siendo la voluntariedad un principio esencial en el TTP, resulta inevitable advertir sobre la posibilidad de que existan excepciones. La más conocida es la derivada de la STJUE de 15 de octubre de 2014 (Asunto C-221/13) (45) . A su tenor, resulta admisible la transformación unilateral por una Administración pública de un contrato a tiempo parcial en uno a tiempo completo, justificada en necesidades de la empleadora, a pesar de no haber contado con el consentimiento del trabajador a tiempo parcial, puesto que no se aprecia discriminación respecto de un trabajador a tiempo completo comparable ni se está desprotegiendo al trabajador a tiempo parcial. Se consideran cumplidos los requisitos de justificación en razones objetivas y la ausencia de discriminación que exige la Cláusula 5.2 del Acuerdo Marco. Incluso se añade la posible ventaja derivada de esta nueva situación para el trabajador, como lo puede ser un incremento retributivo.
2.  Ampliaciones de jornada
En materia de ampliaciones de jornada en un contrato de trabajo a tiempo parcial, se ha pronunciado el TS, calificando de nulos los acuerdos de modificación temporal de la cláusula de los sucesivos contratos de trabajo de una trabajadora con contrato a tiempo parcial. En la STS 271/2024, de 13 de febrero (46) , se aclara que dichos acuerdos no respetaban lo previsto en el convenio colectivo aplicable y que realmente la prestación de servicios por la trabajadora era propia de un trabajador con contrato indefinido a tiempo completo, puesto que la empresa había utilizado las ampliaciones de jornada para cubrir necesidades estructurales o permanentes, no coyunturales, lo que indica una intención de eludir la normativa aplicable y, por tanto, una actuación fraudulenta.
3.  Horas extraordinarias
La STS, Sala de lo Social, de 11 de junio de 2014 (47) , aborda la cuestión de la realización de facto de horas extraordinarias por una trabajadora contratada a tiempo parcial. Se trataba de una trabajadora contratada a tiempo parcial que realmente realizaba una jornada superior a la pactada, sin que, en este caso, ese exceso pudiera incluirse dentro del concepto de horas complementarias.
Para el TS, todo lo que supere en esa materia el contenido del pacto constituye horas extraordinarias y, como tal, han de ser retribuidas, aunque exista la prohibición legal para efectuarlas en los contratos a tiempo parcial. Ello es así porque, como señala la sentencia mencionada, existe la posibilidad de realizar horas por encima de las pactadas, pero la norma las califica de horas complementarias y establece un detallado régimen jurídico distinto del previsto para las horas extraordinarias, el cual, en este caso concreto, no era aplicable.
Finaliza la sentencia dictaminando que, de lo contrario, esto es, si esos excesos pudieran tener también como referencia la misma jornada máxima legal, la propia regulación de las horas complementarias quedaría vacía de contenido, en la medida en que, se cumplieran o no las reglas del art. 12.5 ET, esas horas obtendrían el mismo tratamiento retributivo que el de las ordinarias.
4.  Reflejo en la duración del vínculo
Un caso complejo ha sido el de una investigadora universitaria vinculada por varios contratos, alguno de ellos TTP, y que reclama su condición de fija por haber alcanzado la duración máxima permitida en casos de contratación a tiempo completo. Para los contratos de TTP, esa transformación requiere una duración superior.
La STJUE de 3 de octubre 2019 (C-274/18) (48)  descarta la aplicación del principio de pro rata temporis y concluye que el Derecho de la UE se opone a que la duración máxima de la contratación temporal en las Universidades sea superior para los TTP (6 versus 8 años), al igual que sucede con su prórroga (10 versus 12 años). Las razones objetivas que pudieran justificar ese trato diverso no equivalen a las dificultades económicas de las empleadoras.
Desde luego, el Derecho de la UE se opone a la referida regulación desde la perspectiva de género, o sea, si se demuestra que afecta negativamente a un porcentaje significativamente mayor de trabajadoras que de trabajadores y no puede justificarse objetivamente con una finalidad legítima o los medios para alcanzar dicha finalidad no son adecuados y necesarios. Además, la protección de la igualdad por género no exige que la persona perjudicada presente, para demostrar una presunción de discriminación, estadísticas o hechos concretos si carece de acceso a tales estadísticas o hechos o únicamente puede acceder a ellos con grandes dificultades.
V.  Protección social
1.  Coeficiente reductor de las bases mínimas de cotización por los años trabajados a tiempo parcial
A)  La Ley 27/2011
Teniendo en cuenta que la Ley General de la Seguridad Social establecía que los trabajadores a tiempo parcial cotizan de manera proporcional a las horas trabajadas, pero con ciertos límites, la Disposición Adicional 7.ª de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, modificó este régimen de cotización, de modo que la base de cotización para los trabajadores a tiempo parcial, en lugar de ser proporcional a su jornada, se estableciera en una cantidad fija más alta que la que correspondería por el número de horas efectivamente trabajadas. Con esta modificación se pretendía garantizar una mayor protección social a los trabajadores a tiempo parcial, si bien no han faltado opiniones contrarias a esa modificación por entender que implica una carga económica adicional sin una justificación clara, al mismo tiempo que resulta excesiva en comparación con los trabajadores a tiempo completo.
En la STC 156/2014, de 25 de septiembre (49) , no se aprecia vulneración del principio de igualdad de la Disposición Adicional 7.ª sobre cotización de los trabajadores a tiempo parcial.
Acepta el Alto Tribunal que la medida prevista en la norma no es proporcional en términos estrictos, pero subraya que está justificada dado su objetivo de mejorar la cobertura social de los trabajadores a tiempo parcial, para evitar que los trabajadores a tiempo parcial sean discriminados en su derecho de acceso a las prestaciones de la Seguridad Social.
Por su parte, la STS 256/2017 de 28 de marzo (50)  explica que las bases de cotización deben reflejar el tiempo realmente trabajado, de modo que se evite un trato desproporcionado, que implique una penalización a los trabajadores a tiempo parcial, en su mayoría mujeres. Por ello, requiere la adaptación del marco normativo español a las directrices europeas para evitar discriminaciones indirectas.
B)  La STJUE 14 abril 2015 (Cachaldora Fernández)
La STJUE de 14 de abril de 2015 (Asunto C 527/13) (51)  se ocupa del acceso a las prestaciones de los trabajadores a tiempo parcial. En esta ocasión se responde negativamente a la interrogante de una posible discriminación indirecta que puedan sufrir, especialmente las mujeres, al aplicarse un coeficiente reductor a las bases mínimas de cotización por los años trabajados a tiempo parcial de cara a la prestación por invalidez permanente. La respuesta es negativa porque la Directiva 97/81/CE no contempla la no discriminación en las condiciones relativas a los regímenes legales de Seguridad Social, por lo que no es aplicable ni puede verse vulnerada esa Directiva.
No obstante, se acude al art. 4 de la Directiva 79/7/CEE, en el que se prohíbe la discriminación por razón de sexo en los sistemas de Seguridad Social y se obtiene una respuesta similar, en la medida en que la norma se está aplicando por igual a todos los trabajadores y la alegada desventaja se encuentra dentro del margen de apreciación de que disponen los Estados miembros para regular sus sistemas de Seguridad Social, mientras haya una justificación objetiva y razonable.
C)  La perspectiva del TC
Con posterioridad a esta sentencia del tribunal europeo, se ha pronunciado el Tribunal Constitucional en dos sentencias relativas a la regulación de la cuantía de la pensión de jubilación y de las pensiones de incapacidad permanente de los trabajadores a tiempo parcial.
La primera a tratar es la STC 91/2019, de 3 de julio (52) , que resuelve una cuestión interna de inconstitucionalidad, declarando la nulidad parcial del precepto legal que, al regular la cuantía de la pensión de jubilación de los trabajadores a tiempo parcial, incurre en discriminación indirecta. Para el TC es preciso avanzar un paso más respecto de la proporcionalidad: la normativa española sobre la Seguridad Social establece que la pensión de jubilación se calcula en función de las bases de cotización a lo largo de la vida laboral del trabajador. Para los trabajadores a tiempo parcial, la cotización se realiza de manera proporcional al tiempo efectivamente trabajado, lo que genera un sistema que, en principio, favorece a los trabajadores a jornada completa. El sistema no toma en cuenta de manera proporcional el tiempo de cotización acumulado por los trabajadores a tiempo parcial.
La STC 91/2019 considera válido el método previsto legalmente para calcular la pensión de jubilación de los trabajadores a tiempo parcial, aun reconociendo que la cuantía final no refleja de manera estrictamente proporcional las horas trabajadas. Su decisión está argumentada por el Alto Tribunal en que esta diferencia de trato está justificada por razones de política social y que no vulnera el principio de igualdad ante la ley al tratarse de una pensión proporcional a su jornada, quedando asegurada la protección social adecuada para los trabajadores a tiempo parcial. En este sentido, la legislación española prevé que los trabajadores a tiempo parcial no sean discriminados en términos de acceso a la pensión y aunque el sistema de cálculo no muestre exactamente la proporcionalidad en las cuantías, no obstante, eso no implica que el tratamiento deba ser idéntico al régimen aplicable a los trabajadores a tiempo completo. Más bien, debe entenderse que la diferencia de trato busca adaptar el cálculo de la pensión a la realidad de su jornada laboral, por lo que consigue un trato equitativo que atiende a las circunstancias específicas de cada colectivo. De lo anterior, concluye el Alto Tribunal, que no se vulnera el principio de igualdad.
La segunda de las sentencias del TC es la STC 155/2021, de 13 de septiembre (53) , que se ocupa de la cuestión del cálculo y la cuantía de las pensiones de incapacidad permanente de los trabajadores a tiempo parcial. Las pensiones de incapacidad permanente se calculan en función de las bases de cotización del trabajador durante su vida laboral. Sin embargo, en el caso de los trabajadores a tiempo parcial, la cotización se realiza de manera proporcional a las horas trabajadas. Esto implica que los trabajadores a tiempo parcial, a pesar de estar cotizando en función de la jornada que realizan, tienen un acceso limitado a ciertas prestaciones, como la pensión de incapacidad permanente, debido al menor número de horas cotizadas. La STC 155/2021 valida el sistema de cálculo de las pensiones de incapacidad permanente para los trabajadores a tiempo parcial, al considerar que la cotización proporcional a las horas trabajadas es compatible con la Constitución, siempre que se ajuste a las condiciones laborales de los trabajadores a tiempo parcial. El Tribunal concluye que no existe una vulneración del principio de igualdad, ya que el trato diferenciado está justificado por razones de política social y económica, y que la pensión resultante es proporcional al tiempo de cotización, aunque inferior a la de los trabajadores a tiempo completo.
2.  Períodos de cotización a efectos de determinar la duración de la prestación
A)  Antecedentes
La STJUE de 7 de febrero de 1991 (C-184/89) (54)  examinó la validez de una norma conforme a la cual quienes trabajan el 75% o más de la jornada ordinaria ven computado el tiempo trabajado íntegramente, mientras que solo cuenta la mitad para quienes trabajan entre el 50 y el 75%. La sentencia concluye que estamos ante una discriminación indirecta si se demuestra que la mayoría de quienes prestan su actividad en régimen de parcialidad son mujeres. En tal caso la consecuencia debe ser la inaplicación inmediata de la disposición discriminatoria.
B)  Las SSTJUE 10 junio 2010 (Bruno) y 16 julio 2009 (Gómez-Limón)
a) La STJUE de 10 de junio de 2010 (C-395/08 y C-396/08) (55)  concluyó que el Derecho de la UE (Directiva 97/81/CE, tiempo parcial) se opone a una norma nacional que, en relación con la pensión de jubilación de los trabajadores a tiempo parcial vertical cíclico, excluye los períodos no trabajados del cálculo de la antigüedad requerida para adquirir un derecho a tal pensión, a menos que tal diferencia de trato esté justificada por razones objetivas.
b) La STJUE de 16 de julio de 2009 (C-537/07) (56)  afronta el supuesto de trabajadora que reduce jornada y salario por guarda legal; tres años después accede a una incapacidad permanente total y la base reguladora de su pensión se ve afectada por esa circunstancia.
Examinando la regulación clásica sobre la materia (Directiva 79/7/CEE, no discriminación en Seguridad Social) concluye que el Derecho de la UE no se opone a que durante el período de permiso parental a tiempo parcial, el trabajador adquiera derechos a pensión de incapacidad permanente en función del tiempo de trabajo efectuado y del salario percibido y no como si hubiera trabajado a tiempo completo.
Asimismo, desde la perspectiva del etéreo permiso parental (Directiva 96/34/CE) recalca que el Derecho de la UE no exige que el disfrute del permiso parental vaya acompañado del percibo de la prestación de Seguridad Social (57) .
c) La STJUE de 10 de abril de 2025 (C-584/23) (58)  ha reiterado que el Derecho de la UE no se opone a que la pensión de incapacidad permanente derivada de accidente de trabajo se calcule a partir del salario percibido en ese momento, aunque se disfrutase de una reducción de jornada para cuidar a un menor, situación mayoritariamente activada por mujeres. Es relevante que el cálculo de la pensión se hace igual para el resto de supuestos con jornada a tiempo parcial.
La solución no cambia aunque el accidente se produzca más allá de los tres primeros años de reducción de jornada por cuidado de menor (durante los cuales las cotizaciones se computan como en el período precedente: art. 237.3 LGSS) y la base reguladora se calcule con las cotizaciones reales (59) .
C)  La STJUE 22 noviembre 2012 (Elbal Moreno)
La STJUE de 22 de noviembre de 2012 (C-385/11) (60)  afronta un supuesto emblemático de trabajo a tiempo parcial y vertical de escasa entidad cuantitativa (61) . Por su plasticidad, especial trascendencia acaba teniendo el argumento de que las normas vigentes solo le permitirían acceder a una pensión contributiva tras prestar su actividad durante unos cien años.
Conforme a su doctrina, el Derecho de la UE se opone a una normativa de un Estado miembro que exige a los trabajadores a tiempo parcial, en su inmensa mayoría mujeres, un período de cotización proporcionalmente mayor que los trabajadores a tiempo completo para acceder, en su caso, a una pensión de jubilación contributiva en cuantía proporcionalmente reducida a la parcialidad de su jornada.
La doble parcialidad (cuantía, transformación del tiempo trabajado en tiempo completo) se encuentra en la base de este importante pronunciamiento.
D)  La STC 61/2013
La STC 61/2013, de 14 de marzo (62)  declaró inconstitucional y nulo el sistema con el que se calculaban los períodos de cotización en los contratos a tiempo parcial cuando se solicitaba el cobro de una pensión contributiva (63) . Concluyó que discriminaba a estos trabajadores en relación con los de jornada completa. De ahí la necesidad de una modificación en la legislación para garantizar una mayor igualdad y proporcionalidad en el cómputo de los períodos de cotización, asegurando que los derechos laborales y de protección social sean los mismos para todos los trabajadores, independientemente de la duración de su jornada laboral.
La conclusión era clara: debe permitirse el acceso de los trabajadores a tiempo parcial a los mismos derechos y beneficios sociales que los trabajadores a jornada completa, en función de las horas efectivamente trabajadas. Además, se vuelve a hacer hincapié en la regla de que los derechos sociales deben ser reconocidos de forma proporcional, tomando en cuenta las características de la jornada laboral, sin diferenciar por el tipo de contrato a la hora de reconocer esos derechos.
E)  La STJUE 9 noviembre 2017 (Espadas Recio)
La STJUE 9 de noviembre de 2017 (Asunto C-98/15) (64) , sobre el cálculo de la prestación por desempleo para los trabajadores a tiempo parcial en el régimen de trabajo de tipo vertical —trabajan solo algunos días de los laborales, pero con jornadas completas en ellos— declara que, en virtud del principio de igualdad de trato, debe computarse todo el período completo de cotización y no solo los días trabajados de cara a obtener la prestación por desempleo, a fin de evitar que los trabajadores a tiempo parcial reciban un trato menos favorable que los trabajadores a tiempo completo en sus condiciones de empleo.
La legislación española contravenía el derecho de la Unión Europea, en concreto, el Acuerdo Marco sobre el trabajo a tiempo parcial (Directiva 97/81/CE) y la Directiva 79/7/CEE, que prohíbe la discriminación por razón de sexo en materia de Seguridad Social; provocando una discriminación indirecta basada en el sexo, en la medida en que la exclusión de los días no trabajados afectaba desproporcionadamente a las mujeres (ya que la mayor parte de los trabajadores a tiempo parcial de tipo vertical en España son mujeres) y no se podía justificar en razones objetivas el cálculo que excluía los días no trabajados.
En un claro supuesto en que confluye la protección al trabajo femenino y al de tiempo parcial, el TJUE se apoya en la prueba estadística (mayoritariamente son mujeres quienes prestan su actividad bajo esa modalidad), se concluye que vulnera el Derecho de la UE la regulación del desempleo que excluye los períodos de cotización correspondientes a los días no trabajados a los efectos de determinar la duración de la prestación (65) .
F)  La STJUE 8 de mayo de 2019 (Villar Láiz)
La STJUE de 8 de mayo de 2019 (Asunto C-161/18) (66)  trata sobre la discriminación indirecta por razón de sexo en el cálculo de la pensión de jubilación para los trabajadores a tiempo parcial en España, en este caso, respecto del método de cálculo de la pensión de jubilación establecido por la legislación española.
La reducción del cálculo de la pensión para los empleados a tiempo parcial resultaba en un trato desfavorable para las mujeres en comparación con los hombres, vulnerando así la Directiva 79/7/CEE, anteriormente mencionada, sin que pudiera justificarse por razones objetivas (67) . A pesar de que el Estado español argumentó que el método de cálculo era necesario para garantizar la proporcionalidad entre las cotizaciones realizadas y los beneficios recibidos, sin embargo, el TJUE consideró que el objetivo de proporcionalidad no justificaba el impacto desproporcionado sobre las mujeres trabajadoras a tiempo parcial y que el sistema no era proporcional ni adecuado para alcanzar el objetivo sin causar discriminación indirecta.
3.  Otros aspectos sobre protección social
A)  Acceso a prestaciones mínimas
La STJUE de 13 de diciembre de 1989 (C-102/88) (68) , nuevamente con la mira puesta en la Directiva 79/7 (igualdad de género en Seguridad Social) concluyó que en el marco de una legislación nacional que garantiza un ingreso mínimo social a los asegurados afectados por una incapacidad laboral transitoria, no es admisible una disposición que introduzca una excepción a este principio con respecto a los asegurados que hayan trabajado anteriormente a tiempo parcial y que limite la cuantía de la prestación al salario percibido anteriormente, cuando dicho grupo de asegurados comprenda un número mucho más elevado de mujeres que de hombres, salvo que esté justificada por factores objetivos.
En sentido parecido, cabe citar la STJUE de 27 de junio de 1990 (C-33/89) (69) . Aprecia la existencia de discriminación indirecta en la regulación del subsidio transitorio a trabajadores a tiempo parcial si la mayoría son mujeres. Concluye que debe aplicarse el mismo régimen, aunque sea en proporción a su jornada de trabajo.
B)  Las razones presupuestarias
La STJUE de 23 de octubre de 2003 (C-4/02 y C-5/02) (70)  advierte que, en el cálculo de la pensión de jubilación de los funcionarios a tiempo parcial, puede existir una discriminación indirecta por razón de sexo, porque la mayoría de ese colectivo es femenina. Está en juego la propia igualdad retributiva (no solo la prohibición de discriminación en materia de Seguridad Social), y la necesidad de recortar el gasto es inhábil para justificar la discriminación.
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