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Introduccion

INVESLAB, un proyecto desde
y para las Ciencias Laborales

Aprovechamos la realizaciéon en julio de 2016 de la I Jornada de
Intercambio de Experiencias de Innovacién Docente en Ciencias
Laborales de la Universitat de Valéncia y la entrega que se hizo en
las mismas de los I Premios de Investigacién en Ciencias Laborales,
para promover una publicaciéon que recogiera el trabajo desarro-
llado hasta el momento por INVESLAB (Grupo de Investigaciéon e
Innovacién en Ciencias Laborales de la UV). Grupo que constituido
en 2013 por un grupo de profesores y profesoras de la Universi-
tat de Valencia, con una perspectiva multidisciplinar de los recur-
sos humanos y las relaciones laborales, se propuso aproximarse al
fenémeno de lo laboral —las ciencias laborales— desde las propias
ciencias laborales. Para ello INVESLAB, desde sus inicios se consti-
tuye como un equipo que triangula visiones complementarias de las
Ciencias Laborales (Sociologia, Psicologia, Economia, Organizacién
de Empresas o las propias Ciencias del Trabajo) que se propone
como leitmotiv mejorar la realidad académica y profesional de la
actividad. Continuando asi el trabajo ya iniciado con caracter previo
por el Grupo de Innovacién Educativa GIE Innova REL-LAB (di-
rigido por el profesor Raul Lorente) sobre las salidas profesionales
de los egresados en Ciencias Laborales.

e Desde el curso 2013-2014, INVESLAB ha desarrollado cuatro
proyectos de innovacién educativa del Vicerrectorado de Politicas
de Formacién y Calidad Educativa de la Universitat de Valéncia,
uno en cada uno de los cursos transcurridos, concretamente:



e Curso 2013-2014, proyecto UV-SFPIE_DOCE 13-140974, titu-
lado «Medios para la difusiéon de resultados de investigaciones
en Ciencias Laborales».

e Curso 2014-2015, proyecto UV-SFPIE_DOCE14-217306 titula-
do «I Convocatoria de Premios de Trabajos de Fin de Grado y
Fin de Master en Ciencias Laborales».

* Curso 2015-2016, proyecto UV-SFPIE_GER15-314934 titulado
«Consolidacién de la Red Interuniversitaria de Innovacién Do-
cente en Ciencias Laborales».

¢ Curso 2016-2017, proyecto UV-SFPIE_GER-16-414980 titulado
«Dinamizaciéon de la Red Interuniversitaria de Innovacién en
Ciencias Laborales».

Fruto de ello, ademas de la celebracién de jornadas de innova-
cién (junto a las ya mencionadas inicialmente, INVESLAB organizé
en 2015 el Workshop: I Encuentro de Docencia en Ciencias Labora-
les y la XV Jornada sobre Aprendizaje Cooperativo XVJAC2015), el
proyecto INVESLAB ha apostado —con el apoyo de ARELCIT (Aso-
ciacion Estatal de Centros de Relaciones Laborales y Ciencias del
Trabajo)- por el lanzamiento de los I Premios de Investigaciéon en
Ciencias Laborales —que en su primera edicién conté con 15 traba-
jos presentados- y por la constitucién y abanderamiento de la Red
Interuniversitaria de Innovacién Docente en Ciencias Laborales
como espacio de interrelaciéon e intercambio docente especializado
en las Ciencias Laborales (Red constituida inicialmente por profe-
sorado de la Universidades de Valencia, Huelva y Murcia, y que con
los anos, ha ido sumando adhesiones, hasta en la actualidad contar
con un total de 12 universidades: Cadiz, Sevilla, Salamanca, UPV-
EHU, Malaga, UIB-Illes Balears, UPO-Sevilla, Leén y Pontificia de
Salamanca).

Recogemos en la primera parte de la publicacién las aportacio-
nes realizadas en las I Jornadas de Innovacién Docente en Ciencias
Laborales por los ponentes miembros de INVESLAB: Mariam Be-
nedito, Enric Sigalat y Francisco J. Cano. En la segunda parte, se
presentan los resimenes de los trabajos ganadores de los I Premios
de Investigaciéon en Ciencias Laborales, Carlos Canet y Amparo Bo-
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higues y de los accésits concedidos a Daniel March (12) y a M2 Mag-
dalena Fernandez (29). Y finalmente, hacemos un recopilatorio de
los materiales generados, comunicaciones a congresos y jornadas,
posters y articulos publicados por el grupo INVESLAB.

Miembros de INVESLAB (en orden alfabético): Maria Ampa-
ro Benedito Monleén, Ricard Calvo Palomares, Francisco J. Cano
Montero, Ernest Cano Cano, Santiago Cantarero Sanz, Ignasi Ler-
ma Montero, Rail Lorente Campos, Juan A. Rodriguez del Pino y
Enric Sigalat Signes
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PARTE 1

Ponencias de las I Jornadas de Innovaciéon
en Ciencias Laborales






Capitulo 1

REL_LAB: Origenes y principales aportaciones

M. BENEDITO, R. LORENTE Y A. REDONDO*

RESUMEN

El presente articulo tiene por objeto exponer cuales han sido los
origenes y los primeros trabajos del grupo de innovacién de la ti-
tulacion de RRLL de la Universidad de Valencia: REL_LAB. Este
grupo estaba compuesto por profesores de distintos Departamentos
que con vocacion interdisciplinar trataron de anticiparse a los cam-
bios que traeria la aplicacién del proceso de Bolonia. Su objetivo era
crear nuevos métodos y estrategias docentes que se adaptaran a las
exigencias de los nuevos tiempos y compartir las experiencias con
el resto de la comunidad docente.

Palabras clave: REL_LAB, innovacién educativa, innovacién pe-
dagdgica, grupo de innovacién educativa, PIE.
1. Los orIGENEs DE REL._LAB

Chuquimango (2000) define la innovacién educativa como una
«Propuesta que presenta nuevas formas, procesos y alternativas
para abordar la intervencién didactica con el fin de lograr mejoras

cualitativas en la educaciéon».
Bolonia trajo la innovacién pedagégica y la utilizacién de las

* Universitat de Valéncia.
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nuevas metodologias docentes pero pronto se descubrié que aun-
que estos cambios son necesarios, sin una transformacién mas pro-
funda de los comportamientos de estudiantes y profesores, dichos
cambios podrian quedarse en alteraciones superficiales sin afectar
de forma sustancial a la manera de aprender de los discentes y a la
forma de ejercer y entender el papel de los docentes.

Frente a esta realidad que exigia comprender, anticipar y con-
trolar, surgié un grupo de profesores que creyeron firmemente que
la innovacién pedagdgica y los cambios en la docencia universita-
ria que ella conlleva, no se trata solo de unas técnicas o estrategias
concretas, si no que se trata mas bien de una filosofia que debia
impregnar cada uno de los minutos que un docente emplea en la
organizacién, planificaciéon y desempeno de su trabajo.

Los origenes de este grupo de investigacién hay que encontrar-
los en el ano 2005 cuando un grupo de profesores, de manera vo-
luntaria, se unieron para formar un grupo de innovacién docente
que tenia como objetivo adaptarse a los cambios que el nuevo entor-
no educativo iba a exigir en breve.

Se trataba de un grupo de profesores comprometidos con la in-
novacion, que pretendian experimentar y hacer suyas herramientas
y sistemas formativos que hasta entonces nunca antes se habian pro-
bado en las aulas de la UV, aunque si habian sido probadas en otros
lugares y otros paises con anterioridad.

El objetivo era adelantarse a los cambios metodolégicos que en
breve iban a ser obligatorios, para poder ensayar nuevos modelos
de docencia con tiempo suficiente para poder corregir las deficien-
cias y subsanar los problemas que surgieran antes de que la im-
plantacién de las normativas y exigencias derivadas del Proceso de
Bolonia fuera una realidad de obligado cumplimiento en toda la
Comunidad Universitaria.

El grupo PIE (Proyecto de Innovacién educativa) original, debia
reflejar en su composicién la interdisciplinaridad y peculiaridad de la
titulacién de RRLL, y por ello el grupo de quedo compuesto original-
mente por 9 profesores de 8 departamentos distintos, pertenecientes
a 6 areas de conocimiento diferenciadas: economia aplicada, psicolo-
gia social, derecho, direccién de empresas, historia y sociologfa.
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El grupo permanecié estable hasta el curso 2008-2009. Todos
sus miembros impartian docencia en el mismo grupo experimental al
que los alumnos se matriculaban de forma voluntaria, siendo infor-
mados, a la hora de matricularse, de que la metodologia docente y
los modos de evaluacion eran diferentes a los que se aplicarian en
el resto de grupos. Esta metodologia y estos modelos de evaluacién
trataban de responder a las nuevas exigencias derivadas del pro-
ceso de Bolonia. Los profesores trabajaban de manera conjunta,
reuniéndose de manera periédica para intercambiar experiencias
vividas en el aula, programar actividades, en algunos casos incluso
transversales, ajustar cronogramas y aclarar las dudas que la apli-
cacién de las nuevas metodologias suscitaban. Asi mismo, se asistia
de forma conjunta a cursos formativos para ser capaces de utilizar
correctamente los nuevos instrumentos educativos, como el aula
virtual o para adquirir los conocimientos, habilidades y destrezas
necesarias para realizar de forma correcta la configuracién de las
gufas docentes.

2. Las ApOrTACIONES DE REL._LAB

Tres son los pilares basicos de las nuevas directrices docentes
que se pusieron en funcionamiento dentro de este proyecto de in-
novacién educativa:

1. Dindmica dentro del aula: para adaptarse a las directrices que
marcaba el Espacio Europeo de Educacién Superior (EEES)
era necesario reducir el nimero de clases presenciales a favor
del tiempo asignado para el trabajo del alumno fuera del aula.
Esto favorecia a su vez la aparicién de otras dinamicas en el aula
mas participativas y que implicaban el trabajo previo del alumno
para preparar las clases.

2. Cambios en la evaluacion y seguimiento de los alumnos: evaluacién
continua, menor peso de los examenes y aula virtual. La mo-
dalidad de evaluacién pasaba a ser continua y acumulativa. De
esta forma la evaluacién final del alumno era el resultado del
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sumatorio de todos los trabajos y ejercicios realizados a lo largo
del curso, debidamente ponderados y que aparecian claramente
expuestos en las guias docentes de cada una de las asignaturas.

3. Mayor coordinacion entre los profesores. El inicio de este PIE preci-
s6 de la realizaciéon de una serie de reuniones de coordinacién
tenian como objetivo que el grupo de profesores se fuese cono-
ciendo mas y que se creara paulatinamente un clima de confian-
za para intercambiar experiencias docentes.

De esta forma, este grupo PIE, que surge para preparar la tran-
sicién hacia la adopcién de los Grados, trabajé, experimento y se
formé para poder poner mas tarde en comun sus experiencias con
otros docentes, de manera que la experiencia sirviera para que la
implantacién de los nuevos planes de estudio de la facultad, en el
curso académico 2009-2010, resultara lo mas exitosa posible.

Este grupo PIE experimento dos grandes etapas, en las que los
objetivos evolucionaron: En un primer momento el objetivo fue fa-
cilitar la adaptacién de la titulacién de RRLL y RRHH a la configu-
raciéon y metodologia docente de los nuevos grados.

Una vez instaurados los Grados en la Universidad, los objetivos
del grupo se modificaron apareciendo una segunde etapa, en la que
el objetivo fue, trabajar para favorecer el reconocimiento social de
los graduados en RRLL y RRHH. Centrando para ello los esfuerzos
por un lado en conseguir el prestigio interno de la titulacién —mani-
festindose en el conocimiento propio del colectivo de egresados—, y
por otro, en tratar de alcanzar un prestigio externo —-mostrando las
potencialidades profesionales reales en el mercado laboral.

Asi pues, con el pasé de los afos, el grupo ha evolucionado,
apostado siempre por la generacién de instrumentos docentes 1ti-
les para la titulacién y por el fomento de la cooperacién e interac-
ciéon que se consideraba que debia existir entre los profesores que
tenian docencia en esta titulacion.

En la Tabla 1 puede verse los trabajos que el grupo ha venido
desarrollando desde el momento de su configuraciéon.
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TaBra 1

Proyectos desarrollados por el grupo innova REL-LAB de 2005 a 2013

Curso Titulo del proyecto Convocatoria
Proyecto piloto de innovacién Plan de convergencia
2005-2009 educativa en Relaciones FEEs 5
Laborales (PIE)
2008-2009 Tutorias de transicién al Proyecto de innovacién
mercado laboral de los Finestra Oberta
egresados en RRLL s
2009-2010 Perfiles profesionales de los | Proyecto de innovacién
egresados en RRLL Docentic
2010-2011 Nuevos perfiles profesionales | Proyecto de innovacién
de los egresados en RRLL Docentic
2011-2012 Objetos de aprendizaje en Proyecto de innovacién
CC laborales Docentic
Desarrollo de objetos de Proyecto de innovacién
2013-2013 aprendizaje en CC laborales Docentic

Como queda reflejado en el contenido de la tabla, durante este
tiempo el grupo se ha centrado en tres grandes areas de trabajo:

I. Tareas docentes y el trabajo en el aula.

I1. Productos generados: los outputs de los proyectos.
I11. Actuaciones docentes complementarias.

I, Dentro del Proyecto piloto de innovacién educativa en Rela-
ciones Laborales (PIE), en relacién a las tareas docentes vy el trabajo en
el aula se llevaron a cabo varias acciones resenables de las que cabria

destacar dos:

a) Creacién de un cuestionario para medir la satisfaccion.
b) Concienciacién del papel de la cooperacién de los docentes.
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a) La primera de estas acciones fue la creacion de un cuestionario
para medir la satisfaccion de los alumnos en relacién a diversos aspec-
tos de las acciones de innovacién pedagogica llevadas a cabo en el
aula.

El grupo consideraba que esta evaluacién era imprescindible
para recibir un feedback directo del alumnado de manera que se
pudiera detectar las desviaciones de nuestros objetivos y tratar de
corregirlas de cara al curso siguiente.

Esta evaluacién se realiz6 tras la finalizacion de cada afno acadé-
mico, invitando a participar en cada evaluacién a todos los alumnos
matriculados en el primer curso de RRLL del grupo de innovacién
docente. El cuestionario, se paso a finales de cuatro cursos académi-
cos: 2005-2006; 2006-2007, 2007-2009 y 2008-2009. El instrumento
tenia en su version inicial 36 preguntas, algunas abiertas y otras ce-
rradas, que se dividen entre diez grandes areas tematicas a través de
las cuales se pretende obtener una valoracion sobre varios aspectos:
la difusién del proyecto de innovacién educativa, la organizacién
docente de éste, la potenciacion del aprendizaje del estudiante y el
desarrollo de sus competencias, los factores de innovacién educa-
tiva dentro del grupo vy la satisfaccion con los resultados obtenidos
por parte del estudiante.

Lo mas resefiable de los resultados obtenidos fue, en primer lu-
gar, y en referencia a la dindmica diferencial dentro del aula, que estas
fueron evaluadas de forma muy satisfactoria por los estudiantes. Asi
mismos los estudiantes valoraron también muy positivamente los
cambios desarrollados en los criterios de evaluacion del aprendizaje.
Finalmente, y en relacién a la coordinacion entre profesores, esta se re-
vel6 como una de las variables que mas apreciaban los estudiantes,
siendo muy exigentes en el grado de coordinacién que considera-
ban adecuado entre los profesores.

b) Otro de los resultados importantes que se obtuvieron durante
estos anos fue la concienciacion del sustancial papel de la cooperacion de
los docentes desempenaba en el proceso de la innovacién pedagogica.

De manera empirica, en uno de los trabajos de investigacién del
grupo, se puso de manifiesto cémo, en un proyecto de innovacién
educativa, sin partir de un nivel importante de confianza entre los
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miembros del proyecto, la propia interaccién de éstos termina ge-
nerando un proceso de aprendizaje en la cooperacién que ha per-
mitido acrecentar dicha confianza. Lo cual se ha traducido en acti-
vidades disefiadas y evaluadas conjuntamente que han pretendido
difuminar las fronteras de las asignaturas en beneficio del apren-
dizaje integral del estudiante. Esta cooperaciéon entre docentes fue
valorada de forma muy positiva por los alumnos, considerandola
una variable clave en su proceso de aprendizaje.

I1. Productos generados: los outputs de los proyectos. Lo mas impor-
tante de todos estos trabajos realizados por el grupo de innovacién
pedagdgica, es que han generado y siguen generados una serie de
productos docentes con grandes posibilidades de utilizacién en el
aula, entre los que caben destacar tres:

1. Pagina web donde se encuentran la herramienta exelearning
generada por los primeros proyectos (http://www.uv.es/inno-
varl).

2. Materiales graficos complementarios procedentes de los regis-
tros de las acciones desarrolladas, son utilizadas en algunas de
las asignaturas (sociologia del trabajo, técnicas de auditoria...).

3. Objetivos de aprendizaje que, tal y como hemos puesto, son he-
rramientas de uso directo en el aula.

I11. Paralelamente a todo lo anterior, el grupo Innova REL_LAB
ha ido realizando actuaciones docentes complementarias entre las que
cabria destacar:

1. Participacién en congresos, jornadas y encuentros docentes de
caracter cientifico;

2. Publicaciones de articulos en revistas cientificas;

3. Organizacién de seminarios, conferencias y mesas de debate vin-
culadas con los temas de interés en los proyectos;

4. Realizaciéon de acciones de investigacion relacionadas con los
contenidos objeto de los proyectos o de sus destinatarios;

5. Desde el reconocimiento por parte de la Udie de la consoli-
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dacién del grupo de innovacién en 2010, participacién de sus
miembros en acciones formativas promovidas por el Servicio de
Formacion Permanente (SFP) de la UV.

3. CONCLUSIONES

Asi pues una vez expuestos los origenes y los primeros trabajos
del grupo de innovacién de la titulacion de RRLL de la Universi-
dad de Valencia: REL_LAB vy repasados los pilares en los que se
asienta su trabajo y las dos fases por las que paso este grupo, solo
resta anadir que el grupo sigue activo, aunque en la actualidad la
composiciéon del grupo no es exactamente la misma que fue en un
principio, ya que algunos profesores abandonaron el grupo por el
hastio que con el tiempo llegaron a producir las trabas burocraticas
que ha supuesto la adopcién de Bolonia en un contexto de recortes
en los presupuestos publicos (Calvo y Gallego, 2012), se afnadieron
profesores nuevos que aportaron nuevas ideas y el grupo sigue en
funcionamiento.

Actualmente conserva la composicion multidepartamental y
centra sus esfuerzos en obtener los objetivos que se marcé para la
segunda fase en la que se encuentra inmerso: trabajar para favore-
cer el reconocimiento social de los graduados en RRLL y RRHH
mostrando para ello las potencialidades profesionales reales en el
mercado laboral.
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Capitulo 2

Situacion actual del Grupo INVESLAB:
la Red Interuniversitaria de Innovacién Docente
en Ciencias Laborales y la I Convocatoria de Premios
de Investigacién en Ciencias Laborales

Francisco J. CANO MONTERO Y ENRIC SIGALAT SIGNES*

1. RED INTERUNIVERSITARIA DE INNOVACION DOCENTE
EN CIENCIAS LABORALES

Con la constitucién de la red de innovacién para la I Convocatoria
de Premios de Trabajos de Fin de Grado y Fin de Master en Cien-
cias Laborales, se pretende fomentar la capacidad de los egresados
y egresadas en Ciencias Laborales del proceso de difusiéon y pu-
blicacién de los resultados obtenidos en sus trabajos a través de la
convocatoria de unos premios especificos.

No obstante, la finalidad de este proyecto es iniciar una expe-
riencia con un doble objetivo. El primero, concretizar una convoca-
toria de unos premios —que son inéditos hasta el momento— que den
visibilidad y permitan tanto la publicacién como la difusiéon de los
resultados obtenidos en los trabajos de los estudiantes y egresados
en Ciencias Laborales. El segundo, el hecho de constituir una red
de innovacion docente entre las Universidades de Valencia, Huelva
y Murcia que sustenten dicha convocatoria y faciliten su puesta en
funcionamiento. Una red de innovacién docente abierta a incor-
poraciones de otras universidades para un mayor reconocimiento
profesional y social a los profesionales de Ciencias Laborales, y que

* Departament de Sociologia i Antropologia Social de la Universitat de Valéncia.
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se sustenta en el convencimiento de la necesidad de aunar esfuerzos
e intercambiar experiencias entre las instituciones, y con ello, pro-
mover nuevas modalidades de formacién e investigaciéon docente
universitaria.

La consolidacién de una red de innovacién docente es tarea ne-
cesaria para fortalecer el trabajo colaborativo e impulsar el trabajo
inter-red de las coordinaciones de programas docentes del Grado,
con la finalidad de desarrollar proyectos y acciones de intercam-
bio y retroalimentacién de informacién y conocimiento que apoyen
el trabajo académico, asi como el trabajo de orientacién y gestion
educativa de las coordinaciones. Esta se dirige a los miembros de la
comunidad universitaria de las universidades del ambito nacional
y a su capacitaciéon continua. Y que se consolide como un espacio
en el cual intercambiar informacién, informes de investigaciones,
articulos, documentos, etcétera, de interés para todos sus integran-
tes. En definitiva, un espacio de retroalimentacién de informacion,
conocimientos y experiencias, para en un futuro, pensar en la ela-
boracién de proyectos conjuntos de investigacién sobre formacion,
gestion y practicas educativas para la mejora de la docencia y la ca-
lidad educativa universitaria. Esta red universitaria pretende poner
en contacto a los docentes integrantes de la misma para organizar
cursos y seminarios, resolver cuestiones que pueda haber y ser un
punto de encuentro para la innovacién docente en materia de Cien-
cias Laborales.

Asi también, y como cuestién importante, estd la pretensién de
que la red de innovacién educativa se convierta en un referente co-
municativo para los egresados y egresadas abanderando al menos
dos funciones respecto a la profesion. La primera, pedagégica con
el objeto de hacer visible para una mayor identificacién laboral al
colectivo profesional. Y la segunda, adecuar y adaptar la formacién
en todo momento a la realidad profesional en el actual contexto
cambiante, teniendo en cuenta los conocimientos existentes en los
ambitos pertinentes con el fin de contribuir a la reflexiéon acerca de
la realidad de la profesién y de los materiales, metodologias docen-
tes y de investigacién en la materia.

Los resultados obtenidos hasta el momento, a través de los pro-
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cesos de elaboracion de textos cientificos, los repositorios de revistas
y congresos y jornadas desarrolladas, asi como las experiencias y
debates realizados, y en el que participan estudiantes, profesionales
y docentes, nos hace estar satisfechos. La voluntad no es otra que
la de dinamizar esta red interuniversitaria de innovacién median-
te colaboraciones abiertas, y la potenciacién de los encuentros, y a
su vea, la transferencia de conocimientos a sus integrantes como al
mundo productivo, con el convencimiento de que es mediante el
establecimiento de proyectos como éste, donde se establecen servi-
cios de apoyo a la innovacién, el intercambio de ideas y de proyectos
entre la universidad y el sistema producto.

2. I PREMIOS DE INVESTIGACION EN CIENCIAS LABORALES
2.1. Origen

Podemos situar el origen de estos premios en la creaciéon del
grupo INVESLAB y en su preocupacién por crear un espacio de
divulgacién cientifica para visibilizar y difundir la faceta investiga-
dora de los egresados y egresadas en CC. Laborales, habida cuenta
de la problematica de dicho colectivo respecto a la labor de investi-
gacion: falta de trayectoria investigadora, orientaciéon del colectivo
a la practica profesional, entre otras.

Surge del trabajo realizado a través de distintos proyectos de
innovaciéon docente realizados desde 2013 en los cuales buscamos la
forma potenciar la tarea de investigacién y difundir los trabajos de
investigacién realizados por el alumnado de CC. Laborales en sus
TFGy TFM.

Consecuencia de ello se propone, a través de otro proyecto de
innovacién de 2014-15, crear los I Premios de Investigaciéon en CC.
Laborales, haciéndolo extensivo al alumnado de CC. Laborales
de todo el estado. Todo ello con la colaboracién de la Asociacién
Estatal de Centros de Relaciones Laborales y Ciencias del Trabajo
(ARELCIT) y de la Red Interuniversitaria de Innovacién Docente
en Ciencias Laborales (formada originalmente por la Universitat de
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Valéncia, la Universidad de Huelva y la Universidad de Murcia am-
plidndose sustancialmente en la actualidad con otras cinco univer-
sidades mas: Universitat de les Illes Balears, Universidad de Cadiz,
Universidad Pablo de Olavide -Sevilla, Universidad del Pais Vasco y
Universidad de Salamanca).

2.2. Objetivo de los Premios

En las bases de la convocatoria de los I Premios de Investigacién
se establecié como objeto «... dar notoriedad y visibilidad a las inves-
tigaciones desarrolladas por estudiantes y egresados relacionadas
con las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos».

Asimismo, en el proyecto DOCENTIC 2013-2014 se pretendia
mejorar la capacidad de los egresados en Ciencias Laborales de di-
fundir sus hallazgos y resultados obtenidos en las investigaciones rea-
lizadas. Y en el proyecto DOCENTIC 2014-2015, ademas, se preten-
dia hacerlo mediante la convocatoria de unos premios especificos a
los que podian presentar los resultados obtenidos en sus TFG y TFM,
asi como crear una red interuniversitaria de innovacién docente, la
cual fue creada con las Universidades de Valencia, Huelva y Murcia.

La importancia de dicho proyecto radica en la necesidad de cam-
biar la percepcion que dicho colectivo de estudiantes y egresados de
RRLL y RRHH tiene sobre su capacidad cientifica y conseguir, de
esta manera, que se consideren investigadores sociales.

2.3. Periodicidad de la convocatoria

Los I Premios de Investigacién en Ciencias Laborales se convo-
can con caracter anual, debiendo de cumplir una serie de requisitos:

* Que su objetivo sea de interés para las Ciencias Laborales.

* Que su ambito sea de caracter estatal, o en caso contrario, que
sus objetivos, metodologia y conclusiones puedan ser extrapola-
dos a este nivel.
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* Que sean innovadores, originales e inéditos y que no hayan for-
mado parte de proyectos financiados por organismos publicos
y/o privados.

No pueden optar al Premio los trabajos presentados a otras con-
vocatorias durante el tiempo en el que transcurra el proceso de se-
leccion y resolucién de este premio,

2.4. Destinatarios

Estudiantes o egresados recientes en Graduado Social, Ciencias
del Trabajo, Grado en RRLL y RRHH y Masteres Universitarios
Oficiales de Postgrado vinculados con la materia, que hayan pre-
sentado su Trabajo de Fin de Grado o de Master con posterioridad
al 1 de enero de 2013.

2.5. Premios

Se otorgaron dos premios: Un primer premio dotado con 800 €
y un segundo premio dotado con 400 €.

Ademas, los trabajos seran publicados por ARELCIT en la re-
vista Trabajo y presentados en una mesa especifica en el siguiente
Congreso Estatal de la Asociacion, a celebrar en Zaragoza en 2017.

Se decidi6 conceder uno o dos accésits en funcién de la calidad
de los trabajos presentados.

Asimismo, los premios podrian quedar desiertos en el caso de
que los trabajos presentados no reunieran las condiciones bésicas
exigidas en las presentes bases.

Respecto a la cuestién formal, los trabajos a presentar tendran
una extensién minima de 25 hojas y un maximo de 150 hojas (inclu-
yéndose en dicha extension: tablas, esquemas, graficos y referencias
bibliogréficas). Se presentara copia en papel y en soporte informa-
tico. Se deberdn presentar con un resumen no superior a 500 pala-
bras, y se seguira una estructura de trabajo cientifico.
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Los trabajos podran presentarse en cualquiera de las lenguas
oficiales del Estado Espafol, siendo necesaria traduccién al caste-
llano.

El Jurado de los premios estara constituido por:

* Un Presidente, que correspondera al Presidente de ARELCIT, o
persona en quien éste delegue,

* Un Secretario, que sera un representante de INVESLAB (Uni-
versitat de Valéncia),

e (Cuatro vocales, uno de cada una de las distintas universidades
participantes en el proyecto.
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Capitulo 3

La temporalidad en el empleo juvenil

CARLOS CANET™*

RESUMEN

El trabajo de investigacién trata de la temporalidad en el empleo,
una dimensién de la precariedad laboral que en estos tiempos de
crisis econémica que vivimos en Espafa esta siendo muy comentado
por la sociedad y los medios de comunicacién. Concretamente se
aborda la tematica de la temporalidad que afecta al empleo juvenil.

Se analiza la influencia que tiene la formacién sobre el empleo
temporal de los jovenes, asi como las reformas laborales implanta-
das en Espana durante la democracia y el modelo productivo de
nuestro pais.

Se pretende con esta investigacién arrojar un poco de luz sobre
un tema y una problematica de la que se habla mucho pero de la
que muchas veces es dificil encontrar resultados rigurosos que ayu-
den a emitir juicios basados en datos objetivos.

Palabras clave: empleo juvenil; precariedad laboral; flexibilidad;
formacién; reformas laborales; modelo productivo.

* Valéncia. E-mail: Karcae@hotmail.com
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1. INTRODUCCION

En el presente trabajo se analiza una problematica en el ambito
laboral como es la temporalidad en el empleo, y més concretamente,
la temporalidad sobre un segmento de asalariados, el de los j6venes.

El objetivo de este trabajo es analizar la precariedad laboral, so-
bretodo la que concierne a la temporalidad en el empleo. Con da-
tos se pretende llegar a consolidar unas determinadas conclusiones
sobre el tema. También hay objetivos secundarios que se pretenden
analizar, en concreto la situacién de los jévenes espafoles con una
gran cualificacion.

La finalidad de este proyecto es vislumbrar las claves de la singu-
lar temporalidad en Espana sobre el empleo juvenil, una caracterfs-
tica de la precariedad que se esta dando en las sociedades occiden-
tales y que es muy visible en el caso espanol, abordando para ello el
modelo productivo de nuestro pais

La temporalidad es una dimensién de la precariedad laboral
que hasta hace unas décadas se consideraba una anomalia en el em-
pleo pero que poco a poco ha venido convirtiéndose en algo comiin
a partir de finales de los afnos setenta coincidiendo con el capitalis-
mo moderno o globalizacién.

El trabajo temporal en el empleo juvenil viene determinado por
las reformas laborales llevadas a cabo en Espafa durante los Gltimos
treinta afos y por un modelo econémico basado en el turismo y la
construccién, dos sectores favorecedores del trabajo precario. Tam-
bién por las caracteristicas de la juventud, como etapa de transicién
a la vida adulta e insercién laboral.

Con la crisis, el empleo temporal es el que mas se ha destruido,
agravando el problema de la temporalidad con altas tasas de des-
empleo, consiguiendo con ello una amalgama de problemas en el
empleo para los jévenes que deriva en unas trayectorias laborales
realmente precarias, incluso entre los que disponen de una buena
formacion.
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1.1. Marco teorico

Para explicar el nuevo panorama del empleo tenemos que com-
prender la precariedad laboral como una situacién de inseguridad
y vulnerabilidad de los trabajadores frente a las circunstancias del
mercado y de las empresas, que se traduce en una carencia de con-
trol sobre su futuro laboral y vital (Cano 2000 en Banyuls et al.
2005).

La adaptacién de las empresas a la nueva realidad de la eco-
nomia de mercado a partir de la crisis de los setenta se traduce en
vulnerabilidad socioeconémica e inseguridad en el empleo para el
trabajador «a través de las practicas empresariales de gestién de la
fuerza de trabajo, la transformacién del sistema de relaciones la-
borales y la reducciéon de los sistemas de proteccién social» (Cano,
2000: 35).

La precariedad laboral se encuentra dividida en cuatro dimen-
siones diferentes, con diversas situaciones asociadas a cada una de
ellas, entre las que se encuentra la temporalidad. En el cuadro de
la pagina siguiente podemos ver un resumen de las dimensiones de
la precariedad laboral y sus situaciones asociadas.

Los factores que explican cémo se ha llegado a la precariedad
laboral que conocemos hoy en dia tienen que ver con unos cambios
en la sociedad: cambios tecnolégicos que favorecen la competitivi-
dad de las empresas y una desregulacién del mercado de trabajo
que aumenta la flexibilidad laboral.

Estos cambios se conocen como globalizacién, porque existen
muchas similitudes en la forma de producir en las sociedades oc-
cidentales y donde «el compromiso con los principios de mercado
condujo inexorablemente a un sistema de produccién global carac-
terizado por los vinculos en red entre empresas transnacionales y
las practicas laborales flexibles» (Standing, 2013: 53).

El nuevo paradigma laboral supone cambios en el trabajo, se
rompe el contrato indefinido y a tiempo completo, conocido como
empleo tipico o estindar y que constituia una norma social de em-
pleo cominmente aceptada por los agentes sociales, lo que se tradu-
ce en un cambio precarizador para el trabajador tanto en lo econé-
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mico, como en lo social y laboral; para las empresas supone cambios
econdmicos, organizativos y tecnolégicos.

Dimensiones de la
precariedad

Situaciones asociadas

Inseguridad sobre la
continuidad en el empleo

Trabajo temporal (contratos eventuales, por obra y
servicio, con ETT...).

Trabajo clandestino (sin contrato de trabajo).

Falsos auténomos (por ejemplo, subcontratados
para una empresa).

Puestos de trabajo «fragiles» (con alto riesgo de
paro).

Facilidades para el despido (afecta a los contratos
indefinidos).

Insuficiencia de los
ingresos salariales

Subempleo / Trabajo a tiempo parcial con insercién
laboral débil.

Empleos eventuales y ocasionales.

Posicién baja en la escala salarial / bajos salarios.

Degradacién de la situacién
laboral (jornada, salud...)

Condiciones de trabajo inferiores a las normas
estandar.

Discrecionalidad empresarial en la fijacién de las
condiciones de trabajo.

Disponibilidad forzada del trabajador.

Proteccion social reducida

Insuficiencia de las prestaciones por paro y
jubilacién.

Fuente: Banyuls, Cano, Pitxer, y Sanchez 2005, p. 33.

Este tipo de empleo estandar de antano «lo llamamos norma so-
cial porque era lo que todos podian esperar, aquello a lo que tenian
derecho (el derecho al trabajo): poder trabajar para hacer frente a
las propias necesidades, obtener de ello un salario estable, mejorar
las condiciones del trabajo, ir adecuando continuamente ese salario
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y esas condiciones a nuevas necesidades y exigencias, poder progre-
sar en el propio trabajo» (Prieto y Miguélez, 2001: 230).

Respecto a los efectos de las reformas laborales', se podria haber
reducido la jornada o modificar las funciones de los trabajadores
para reducir el desempleo, incluso fomentar la inversiéon de las em-
presas para hacer frente a las diferentes crisis, pero se promovi6 la
flexibilidad externa para solucionar los problemas, lo que en defini-
tiva tan solo supuso aumentar el empleo temporal.

Cuando parece que a grandes rasgos no se ha movido nada des-
de la transicién en materia legislativa, nos damos cuenta de que
realmente, en concreto «las regulaciones laborales son el paradigma
de la actividad reformista de nuestros legisladores. Cada década ha
contado, al menos, con dos reformas importantes (...) y una enorme
variedad de microrreformas que han cambiado sustancialmente la
regulacion institucional del mercado laboral» (Recio: 2010).

Cuando la temporalidad es galopante, se incentiva la contrata-
ci6n indefinida, con resultados muy pobres debido a que realmente
no hay una produccién estable con previsién de futuro y las circuns-
tancias se imponen a cualquier legislaciéon en materia laboral.

En Espana parece haber una gran bolsa de trabajadores dispo-
nibles para un mercado de trabajo incapaz de absorberlos, porque
no hay sectores productivos estables, cualificados y en crecimiento,
con lo que ser indefinido no es sinénimo de permanencia sino que
se juega con los temporales o los indefinidos con bajo coste (bonifi-
cados) que sean equiparables a los temporales.

Durante las crisis se despide primero a los trabajadores tempo-
rales de todos los sectores (sean estacionales o no) por su bajo coste,
también porque ocupan los puestos de trabajo de los que se puede
prescindir antes, los de menor productividad (Toharia 2011), pero
luego también se destruye empleo indefinido si la situacién econé-
mica de crisis persiste.

UEn el siguiente recurso web, del estudio realizado por Comisiones obreras
(2012), podemos encontrar un recuadro, de manera resumida, con las principales
reformas laborales llevadas a cabo en Espana desde 1984 hasta la actualidad:

http://www.ccoo.cat/pdf_documents/REFORMAS%20%20LABORALES.pdf
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Con todo, la temporalidad en el empleo, a pesar de estas prac-
ticas empresariales precarizadoras, se ha reducido durante la ulti-
ma crisis, en parte porque los trabajadores temporales fueron los
primeros en ser expulsados del mercado de trabajo, «la reducciéon
en la tasa de temporalidad que observamos en la actualidad como
consecuencia de un ajuste de plantillas en que se prescinde mas
intensamente de los trabajadores temporales, se muestra como un
espejismo equivalente a la reduccién de la tasa de paro durante la
ultima expansion, y volvera previsiblemente a sus niveles anteriores
cuando se recupere el empleo, el sistema productivo periférico espa-
nol se reactive y la clase empresarial espafiola aplique las estrategias
habituales cortoplacistas y miopes, centradas en la consideracién de
los costes laborales como un gasto a minimizar en lugar de una in-
version, como se contempla en buena parte de las industrias de los
paises centrales en la UE» (Pitxer, Sanchez y Lorente, 2014: 36).

2. METODOLOGIA

La metodologia usada para realizar este trabajo de investigacién
comienza con la bisqueda de informacién sobre el tema que trata-
mos, en este caso todo lo relacionado con la precariedad, la tempo-
ralidad y los j6venes.

En la investigacion del presente trabajo de investigacién La tem-
poralidad en el empleo juvenil utilizaremos fuentes de datos secun-
darias. También utilizaremos una metodologia cuantitativa, aquella
que nos permite examinar los datos de manera numérica mediante
estadisticas.

La fuente cuantitativa estadistica que utilizaremos sera el Insti-
tuto Nacional de Estadistica, organismo oficial del Estado que tiene
como principal cometido la recopilacion y elaboracion de estadisti-
cas demograficas, econémicas y sociales ya existentes. En el INE po-
demos encontrar la Encuesta de Poblacion Activa. En la EPA existen
series detalladas que recogen la temporalidad de 1987 a 2004 y de
2002 a 2014, con ligeras diferencias para extraer los resultados de
la encuesta en cada una de ellas, por ello, en tablas de 1987 a 2014
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uniremos datos de 1987 a 2001 y de 2002 a 2014.

La otra gran fuente de la que nos serviremos es la Oficina Eu-
ropea de Estadistica, llamada EUROSTAT. Su tarea es la de dotar
a la Unién Europea de estadisticas a nivel europeo que permitan
comparaciones entre paises y regiones. En Eurostat los tramos de
edad comienzan en 15 anos y no en 16 como en la EPA porque en
algunos paises de Europa la edad legal para poder trabajar empieza
alos 15 y no a los 16 afos como en Espaina. No obstante, los datos
laborales que proporciona Eurostat son los procedentes de la EPA.

3. RESULTADOS

Vamos a recoger datos sobre temporalidad, sobre todo la rela-
cionada con los jévenes y su relacién con los estudios superiores asi
como con los principales sectores productivos, comparandolo con
Europa.

Las fuentes consultadas son la EPA y EUROSTAT, las cuales pre-
sentan los siguientes problemas o limitaciones:

Lo primero que hay que senalar es que en Eurostat no podemos
agrupar los rangos de edad por 15-19, 20-24 y 25-29 sino por 15-
19, 15-24 y 15-29 anos.

En la EPA por contra si que disponemos de esta posibilidad pero
evidentemente para comparar dos elementos distintos debemos
usar la misma fuente. Por lo tanto, utilizaremos los segmentos 15-
19, 15-24 y 15-29 o 15-19, 20-24 y 25-29 como representativos del
conjunto de la poblacién joven segun las necesidades de la investi-
gacion.

Después, anadir que en el caso del segmento de jovenes hasta los
19 afos, la muestra que nos encontramos siempre es muy pequena
y desproporcionada en el caso del trabajo temporal debido a que en
esa edad hay pocos jévenes trabajando (suelen estar estudiando o
formandose) y los pocos que hay en el mercado de trabajo tienen los
primeros empleos, en su gran mayoria temporales, incluso en casos
como el de Espana nos encontramos con que la edad de trabajar
empieza a los 16 y no a los 15 como en muchos paises europeos.
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En Espana, en el rango de edad entre 16-19 afios nos encon-
tramos con unas tasas de temporalidad en torno al 80% en todos
los afos y entre un afio y otro podemos ver en algin caso hasta 10
puntos de diferencia. Evidentemente en esta edad la muestra es
muy pequena y las tasas son muy voldtiles.

Ademas, estos resultados se ven claramente condicionados de-
bido a que nos podemos encontrar con tres situaciones: muchos
jovenes estudiantes (reduce la muestra de ocupados), jovenes tra-
bajadores que obtienen los primeros empleos (altas tasas de tempo-
ralidad) y una importante tasa de paro juvenil (reduce la muestra
de asalariados). Estos detalles los encontraremos en todas las tablas
donde aparecen las edades hasta los 19 anos.

Finalmente, resefiar también que en las series de EUROSTAT
tan s6lo disponemos de datos a partir de 1998 y en los de la EPA
desde 1987.

3.1. Vision global de la temporalidad en Espana

A continuacién, analizamos la evolucién de la temporalidad por
fases econémicas, ayudandonos para ello de las tasas de variacién
de los asalariados indefinidos y temporales.

En la siguiente Tabla 1 analizaremos las tasas de variacién en los
asalariados desde 1987 hasta el 2014, desglosandolo en seis etapas:
1987-1991, 1991-1994, 1994-2001, 2002-2008, 2008-2010, 2010-
2014. Esto nos servird para tener una visiéon general de la evolucién
del empleo en su conjunto y asi comprender mejor la temporalidad.

En la fase expansiva de 1987-1991 se aprecia que aumenta el
total de asalariados pero mientras que se destruye empleo indefini-
do (sobretodo juvenil) es el empleo temporal el que aumenta a un
ritmo vertiginoso, tanto en el total como més adn en los jovenes. El
resultado sera el aumento rapido de la tasa de temporalidad.

Esto se debe a dos hechos: la reforma laboral de 1984 que abre
las puertas a la contratacién temporal en masa y que esta contrata-
ciéon temporal se dirigira principalmente hacia los jovenes.
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Tapra 1
Tasas de variacion de la poblacion asalariada entre 1987 y 2014
en el 22 trimestre de cada ano

Asalariados Periodos 16 a 64 anos 16 a 19 anos 20a24anos 25 a29 anos

1987-1991 19,2% 16,7% 30,6% 21,4%
1991-1994 -7,9% -37,3% -22% -10,1%
Total 1994-2001 41% 13,6% 36,6% 45,9%
2002-2008 25,4% -5,5% -0,9% 9,9%
2008-2010 -8,3% -53,6% -30,9% -20%
2010-2014 -8,3% -57,9% -38,3% -26,1%
1987-1991 -4,2% -55,4% -36,3% -15,7%
1991-1994 -9,9% -61,3% -31,2% -18,8%
Indefinidos 1994-2001 45,4% 53,6% 73,6% 61,1%
2002-2008 30,9% 23,7% 17,6% 15,6%
2008-2010 -2,4% -62,4% -30,8% -15,1%
2010-2014 -7,4% -85,2% -55,6% -33,7%
1987-1991 150% 97,6% 176,7% 183,8%
1991-1994 -3,5% -31,4% -17,5% 1,1%
1994-2001 32,4% 8,1% 21,3% 30,4%
Temporales
2002-2008 14% -12,6% -12,4% 2,7%
2008-2010 -22,6% -50,6% -31,1% -27%
2010-2014 -11,2% -78,8% -24% -13,4%

Fuente: elaboracién propia a partir de datos de la EPA

En el periodo posterior, de 1991-1994, la crisis destruye empleo,
principalmente indefinido, y afecta mas a los jéovenes (donde ade-
mas entre los de 16-24 anos también se destruye empleo temporal
considerablemente). Esto se debe a que aquella fue una crisis del
sector industrial, donde los trabajadores suelen ser mas estables. Lo
que hay que destacar es que los trabajadores jévenes soportan peor
la crisis y son los que en proporcién mds salen del empleo, sean
temporales o indefinidos.

En el periodo 1994-2008, el de mayor expansion, se crea mucho
empleo, tanto indefinido como temporal. La tasa de temporalidad
global no bajara apenas, se reduce mas para los jévenes. Esto se
debe a que mientras los indefinidos crecen en todas las edades de
forma similar, los temporales crecen mas en el total: el empleo tem-
poral era absorbido por el total mas que por los jévenes.
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En la dltima fase, la actual de crisis entre 2008-2014, lo que ve-
mos es que ha caido el empleo, pero es el empleo juvenil principal-
mente el que ha caido y que cuando mas joven se es mas se aprecia
la caida. Otro hecho significativo es que mientras el empleo inde-
finido ha caido mas entre los jévenes, el temporal ha caido mas en
el total.

Con todo, hay que ver esta ultima fase separando una primera
fase, de 2008 a 2010, en la que se destruye mas empleo temporal
que indefinido y, una segunda fase, de 2010 a 2014, donde se ha
destruido mas empleo indefinido que temporal. Esto provocard una
inflexién al alza de la tasa de temporalidad juvenil desde 2010 que
no aparece a nivel global.

3.2. La temporalidad de los jovenes con estudios superiores

En la siguiente Tabla 2, analizamos cémo se comporta la tempo-
ralidad en aquellos trabajadores que poseen algtn titulo de tercer
grado, que tienen estudios superiores (se consideran asi los estudios
de tercer nivel, lo que entenderfamos por estudios universitarios y
ciclos formativos de grado superior, con los que se obtiene un titulo
académico). Tomaremos la referencia de la temporalidad general
para compararlo.

Si comparamos a Espafia con la Europa de los quince, lo prime-
ro que debemos sefnalar es que en todos los afios y en todos los ran-
gos de edad, la temporalidad en Espaiia de los titulados superiores
es superior a la europea.

Por tanto, el hecho de tener estudios universitarios en Espafa
no es algo significativo para poder equipararse a Europa en cuanto
a temporalidad se refiere, o lo que es lo mismo, tener estudios supe-
riores en Europa da mayores garantias de tener un trabajo estable
que en Espana.

En el rango de los mds jovenes, de 15-24 aios, estas diferencias
rozan los 25-30 puntos, acentuandose incluso en 2014 hasta los 35
puntos (la menor diferencia la encontramos en 2010 con 20 pun-
tos); con la edad se reducen estos diferenciales. El diferencial de los
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titulados superiores en Espafa con el total, es mayor que en Euro-
pa, relativamente, por el hecho de que las tasas de temporalidad en
Espana son muy superiores y por lo tanto este diferencial en reali-
dad es menos de lo que aparenta ser. Observamos que en Europa y
Espafa, tener estudios reduce la temporalidad, aunque no sea de
una forma muy clamorosa (mas importante en el caso espaiol aun-
que discreto también).

Tasra 2
Tasa de temporalidad de los asalariados con estudios superiores
en Espana y la Union Europea

De 15 a 24 aiios De 15 a 39 anos De 15 a 64 aios

2°T UE 15 Espana UE 15 Espana UE 15 Espana

Total Estud. Total Estud Total Estud Total Estud Total Estud Total Estud
1999 39,2 372 70,3 705 187 174 428 364 13,3 120 32,8 26,6
2000 39,4 38,1 689 678 192 175 42,0 36,0 13,6 122 324 262
2001 39,0 35,8 66,6 64,6 19,1 17,2 41,3 34,1 13,5 12,0 32,1 253
2002 38,3 34,0 652 629 19,0 169 414 349 133 11,8 323 26,0
2003 38,0 36,1 639 630 189 17,3 41,1 349 13,1 12,0 32,0 264
2004 38,9 352 64,6 639 19,7 17,3 41,2 34,1 13,6 12,0 322 259
2005 40,4 36,6 64,8 650 20,8 185 422 357 143 12,7 334 2772
2006 42,0 37,1 66,6 675 21,8 189 43,6 37,0 149 129 344 279
2007 42,2 379 625 625 22,0 18,6 40,3 33,1 14,9 128 31,8 252
2008 41,0 36,0 581 61,7 21,7 186 374 31,8 146 128 293 242
2009 40,8 36,0 54,0 61,2 20,7 17,7 330 295 13,7 12,1 251 21,7
2010 43,1 383 576 586 21,5 179 329 275 14,1 12,0 24,7 20,1
2011 43,1 37,7 604 66,3 22,0 182 34,1 30,1 143 12,2 254 214
2012 42,8 375 606 676 21,6 179 32,7 290 139 11,8 235 19,8
2013 42,8 38,2 62,9 684 21,6 182 31,7 278 138 11,9 229 192
2014 43,1 37,5 685 726 21,9 186 335 29,7 13,9 122 240 204

Fuente: elaboracién propia con datos de Eurostat

Si nos fijamos en los jévenes de Europa, tanto en los que tienen
estudios como en los que no, siempre sufren el triple de temporali-
dad que la media. En Espafna por contra, lo que vemos es que cuan-
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do la temporalidad para el total de 15-64 afos se reduce durante
la crisis muy significativamente, en los jévenes de 15-24 afos no
tiene el mismo alcance y no sufre casi variacién; en los que tienen
estudios, vemos que mientras el total se reduce significativamente a
partir de 2008 con la crisis, en los jévenes se da un aumento.

Lo que en definitiva podriamos concluir es que en Espana en
la actualidad ser joven y con estudios superiores es tener mayor
probabilidad (refiriéndonos al segmento de 15-24 afios) de tener un
trabajo temporal que ser joven sin estudios, esto refleja una gestién
empresarial poco eficiente. Sin embargo, cuando consideramos el
tramo de 15-39 afos esto ya no es asi.

Tanto en Europa como en Espafa, con la edad disminuye la
temporalidad progresivamente, los trabajadores con estudios supe-
riores de 15-24 anos son los que mas temporalidad padecen, se re-
duce si consideramos los de 15-39 y mas atn si ampliamos a 15-64:
trayectorias laborales diferentes con/sin estudios. Esta progresivi-
dad la percibimos también con el total, con lo que tampoco en ese
sentido aporta nada nuevo, con la edad, tanto si se tienen estudios
como si no, la tasa de temporalidad disminuye, digamos que los es-
tudios superiores no mejoran nada que no explique la edad, si bien
es cierto que con la edad, se reduce mas la temporalidad si se tienen
estudios superiores.

Por otra parte, lo que vemos es que en Europa las diferencias
de temporalidad entre los anos y los rangos de edad apenas su-
fren grandes variaciones. En Espafa estas variaciones sufren mas
altibajos, no sigue una linea tan uniforme, con mayor volatilidad
digamos. Afnadir también, que en las dos regiones, con la crisis y
mas concretamente a partir del 2009, mientras la temporalidad se
ha reducido en general (con y sin estudios), en el caso de los jévenes
(15-24 anos) ha aumentado.

En el caso de los j6venes en Espaia (15-24 afnos), tanto los que
tienen estudios como los que no, presentan casi idéntica tasa de
temporalidad, aunque con la crisis se haya distanciado por el au-
mento en el caso de los jévenes con estudios que comentabamos an-
teriormente, esto también podria deberse a que no es una muestra
significativa la de los jovenes con estudios en esa edad, puesto que
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la entrada al mercado de trabajo de un joven titulado es muy tardia
(suele producirse a los 21-22 aftos minimo) y muchas veces supone
el primer empleo o en formato de contrato de formacion (este siem-
pre es temporal). Esto lo podemos corroborar al analizar el rango
de 15-39 afos, donde ya sigue una logica de siempre mantenerse
en los jovenes con estudios una tasa de 4-6 puntos por debajo de los
jovenes sin estudios.

Por tanto, podriamos resumir la Tabla 2 en que tener estudios
superiores reduce la temporalidad en Espana y la Unién Europea,
y que ademas esta disminuye con la edad, pero que a la hora de
comparar las dos regiones nos encontramos los mismos problemas
o singularidades: mayor temporalidad en Espana y una tempora-
lidad mas uniforme en Europa, al contrario que en Espafia donde
de un afno a otro se producen verdaderos desniveles en muchos
Casos.

La diferencia en la temporalidad entre tener estudios o no, des-
de un enfoque mas tedrico, tanto en Espana como en Europa, se
debe a que los trabajos que ejercen los trabajadores con estudios, en
muchos casos son trabajos cualificados que tienen mayor estabilidad
en el empleo, donde los empleos menos cualificados y temporales
son ocupados por trabajadores con menor formacién. Son trayecto-
rias diferenciadas de los jovenes segtin su formacién.

3.3. Temporalidad juvenil por sectores productivos

En el modelo espaiiol, el peso de sectores como la construcciéon y
la hosteleria, con mayor temporalidad y estacionalidad, tienen mas
importancia que otros sectores mas estables como la industria o los
servicios sociales, donde en Europa tienen mds importancia que en
Espana.

Los joévenes, tanto en Europa como en Espafa, tienen una ma-
yor o especial incidencia relativa en la construccién, el comercio y la
hosteleria; menor en el resto de sectores: industria, administracién
publica, educacién y sanidad. Esto nos lleva a analizar si los jévenes
son mas temporales por el hecho de trabajar en el comercio, la cons-
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truccion y la hosteleria, o si estos sectores son los que acusan una
mayor temporalidad.

Tapra 3
Temporalidad por rama de actividad y edad en Espana
y en la Union Europea 15 (media anual)?

2008 2013
Rama Europa Espana Europa Espana

15-29 15-64 15-29 15-64 15-29 15-64 15-29 15-64

T alidad

Teinlp orahda 31,6%  145%  485%  29.2%  32.2%  13,7%  49,3%  23,2%
ota

A Agricultura 16,6%  354%  71,8%  57.8%  46,5%  374%  74.8%  59,8%

C Industria 305% 11,1%  40,7%  20,9% 31,0% 104%  43,6%  16,5%

F Construccién 31,7% 18,8% 60,3% 48,7% 29,1% 14,0% 49,2% 34,0%

G Comercio 26,7%  12,9%  40,0%  22,9% 27,3% 124% 40,1%  19,0%
H Transporte 959%  97%  39.9%  20,9% = 28,7%  105%  453%  19,8%
I Hosteleria 33,9%  23,6% 53,1% 37,7%  32,9% 23,1% 589%  37,9%
J Las TIC 26,2%  11,1%  40,7%  21,1%  26,9%  10,4%  42,1%  18,3%
K Finanzas 20,8%  64%  337% 115%  224%  6,1%  365%  7.8%

M Prof. e I+D 95.7%  12,2%  41,8%  23,1%  28,1%  11,6%  464%  19,5%

N Administrativos ~ 82,9%  19,2%  48,0%  30,0%  82.5%  16,8%  46,9%  923,2%
O Adm. Piiblica  36,6% 11,7%  52,3%  22,3%  36,9%  10,4% 42,6%  14,9%

P Educacién 473% 18,1%  64,0% 284% 47,1% 175%  64,7%  22,1%
Q Sanidad 355% 14,8%  602%  32,9% 34,6% 142%  59,0%  25,8%
R Artes 412%  253%  64.0%  39.8%  40,9%  24.0%  63.2%  34.4%
S Servicio 331%  174%  41,7%  27.2%  35,1%  164%  422% = 22,7%
T Hogar 390%  222%  50,2%  36,3%  37.2%  174%  469%  28,6%

Fuente: elaboracion propia con datos de Eurostat

? En esta direccion se puede consultar como se clasifican las acti-
vidades econdémicas: http://www.ine.es/daco/daco42/clasificaciones/
cnae09/cnae2009.pdf
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En la Tabla 3 analizamos en qué sectores nos encontramos la
mayor temporalidad en el empleo, tanto en Europa como en Espa-
na entre 2008 y 2013. Cogeremos como referencia las actividades
donde trabajan la mayoria de los asalariados: Industria, Construc-
ci6on, Comercio, Hosteleria, Administracién Publica, Educacién y
Sanidad (estas actividades aglutinan aproximadamente el 70% de
los asalariados, ya sea en Europa o en Espana y en el 2008 o el 2013,
lo que nos da una idea de la importancia de estos sectores en el mer-
cado de trabajo de cualquier economia).

Lo que nos resulta mas interesante es ver que tanto en Europa
como en Espafa los sectores con menor temporalidad (en el total)
son la industria y el comercio, asi como la administracién publica,
evidentemente. En la sanidad y la educacién vemos que la reduc-
cién de la temporalidad en Espana hace que se equipare un poco
(aunque siga lejos) a la europea en estos sectores. En la construccién
y la hosteleria es donde mas temporalidad encontramos, aunque en
Europa la reduccién de la temporalidad en la construccién pone a
este sector ahora con menor temporalidad que en la educacién y la
sanidad (la hosteleria siempre es el que mas).

Por lo que concierne a los jévenes, en Europa vemos que la
temporalidad en la industria, el comercio, la construccién y la hos-
teleria se mantienen en torno al 30%, disparandose un poco mas
en la administracién publica, la educacién y la sanidad. Mientras,
en Espafa, observamos también este fenémeno en los tres sectores
(administracién publica, educacién y sanidad) pero en los otros sec-
tores vemos que mientras en la industria y el comercio se mantie-
nen unos niveles uniformes (40%), en la construccién y la hosteleria
la temporalidad es superior y sigue siendo asi, aunque en 2008 la
construccién era la que llegaba al 60% y en 2013 es la hosteleria la
que llega a ese 60%.

En el caso de la industria vemos que, mientras la temporalidad
se ha mantenido (2008-2013) en Europa, tanto en el total como
en los j6venes, en Espafa vemos que aumenta en los jévenes pero
disminuye en el total, esto se debe a la destruccién de empleo que
incide en la temporalidad, aunque no es tan significativo como en la
construccién, donde vemos que si bien en Europa también descien-
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de la temporalidad por la destruccién de empleo temporal en este
sector, en Espafa lo hace dréasticamente al destruirse mucho mas.

En el caso del comercio observamos que en las dos regiones la
temporalidad juvenil apenas sufre variaciones; esto lo encontramos
también en el sector de la hosteleria. Por lo que respecta a la admi-
nistracién publica, podemos ver que en Espaia se da el hecho de
que desciende la temporalidad tanto en el total como en los jove-
nes, por los recortes en este sector que repercuten en mantener los
funcionarios y no contratar tantos temporales (en Europa no varia).
En la educaciéon vemos lo mismo que en la administracién publica
si bien en Espafa se mantiene la temporalidad en los jévenes (este
hecho lo observamos en la sanidad también).

Entre los dos rangos de edad (jévenes-total) podemos apreciar
que las diferencias suelen mantenerse siempre iguales en el tiempo
entre Europa y Espana; lo que marca la diferencia son dos hechos
que ya conociamos, en Espafia hay mds temporalidad que en Euro-
pa y en los jévenes existe mas temporalidad que en el total. Estos
dos parametros los encontramos independientemente del sector
que estudiemos.

En todos los sectores la temporalidad juvenil supera a la media,
por lo tanto la variable edad se asocia a una gestiéon empresarial mas
precarizadora de la mano de obra.

4. EVALUACION

Los resultados descritos en el apartado anterior son importantes
por el hecho de que nos ayudan a evaluar la problematica analizada
y aceptar que la temporalidad es muy superior en los jovenes de
todas las edades con respecto al total y disminuye con la edad.

Los jévenes son los que mas sufren las crisis econémicas. En Es-
pana la temporalidad es mas sensible al ciclo econémico, en la fase
expansiva (1998-2006) atrae mas trabajadores de todas las edades y
luego destruye mas empleo que en Europa durante la crisis (2007-
2014), donde ademads la temporalidad en general y la juvenil en
particular es siempre muy superior a la europea.
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La reforma laboral de 1984 abre las puertas a la contratacién
temporal, que ademas pasa a ser ocupada masivamente por los jo-
venes.

Tener estudios reduce la temporalidad pero en Espana, en la ac-
tualidad, ser joven (15-24 afnos) y con estudios superiores, es tener
mayor probabilidad de tener un trabajo temporal que siendo joven
sin estudios, situacién que se revierte con la edad. Los estudios su-
periores no mejoran nada que no explique la edad con la matiza-
cién de que, con estudios, a la larga (trayectoria) si se reduce mas la
temporalidad que sin ellos.

Con la crisis y mds concretamente a partir del 2009, tanto en
Espana como en Europa, mientras la temporalidad se ha reducido
en el total tanto con estudios como sin ellos, en el caso de los j6venes
ha aumentado.

Las actividades donde hay mas asalariados son la industria y el
comercio, pero los jévenes se aglutinan mas en el comercio y el total
de asalariados en la industria. La construccién y la hosteleria tienen
mas peso entre los jévenes que entre el total. En el total la adminis-
tracién publica, la educacion y la sanidad tienen mayor peso que
entre los jovenes. Esto ocurre tanto en Europa como en Espana. En
Espana la construcciéon ha perdido un gran ntimero de asalariados
desde 2008, lo que repercute en que se igualen el peso de todos
los sectores entre Espana y Europa en el 2013. La hosteleria tiene
mucho mas peso en Espafna que en Europa por la importancia del
sector turistico espaifiol.

Si los jovenes son mas temporales y trabajan en el comercio,
la construccién y la hosteleria, estos sectores son por tanto los que
acusan una mayor temporalidad.

5. CONCLUSIONES
La temporalidad en Espana viene determinada, mas que por as-
pectos como la educacidn, por el hecho de ser joven o por el sistema

productivo. En Europa, la situacién es diferente y siempre presenta
menores tasas de temporalidad.
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La contratacién laboral temporal es planteada como una solu-
ciéon al desempleo juvenil para luego convertirse en un problema
que solucionar.

El trabajo tipico de la época fordista tras el pacto keynesiano en
el Estado del Bienestar ha ido cambiando por un trabajo precario.

La precariedad laboral en Espana tiene que ver con tres aspectos:
un modelo productivo que se caracteriza por la baja cualificacién de-
bido a la importancia de sectores como la construccién o el turismo;
una gestion empresarial preocupada en competir con flexibilidad que
reduzca los costes en la mano de obra antes que buscar la productivi-
dad con inversién o la calidad con innovacion; politicas publicas que
promueven la precarizaciéon al estar continuamente reformando el
Estatuto de los Trabajadores favoreciendo la temporalidad.

El modelo productivo espaiol se basa en la poca inversién en
tecnologia (se ve mas como un coste que como una verdadera in-
version a largo plazo), la poca productividad (no por falta de horas
de trabajo sino por lo poco que se aprovechan esas horas debido a
la escasa innovacién) y los bajos salarios (en definitiva esto es provo-
cado por puestos de trabajo poco cualificados, algo que no implica
necesariamente trabajadores poco cualificados).

Con la crisis, se habla ya de una generacién perdida por unirse
en el empleo juvenil la inestabilidad de la temporalidad, un desem-
pleo continuado y un futuro sin una perspectiva de mejora.
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Capitulo 4

La impugnacion colectiva de los despidos
por causas econémicas, organizativas, técnicas o de produccion

M2, DESAMPARADOS BOHIGUES Esparza*

RESUMEN

Una de las instituciones claves en todo sistema de relaciones la-
borales es, sin lugar a dudas, la extinciéon del contrato de trabajo. Y
el despido colectivo por causas econémicas, técnicas, organizativas o
de produccién constituye uno de los mecanismos de extincién mas
importantes y complejos de la regulacién del Derecho del Trabajo,
tanto desde la perspectiva sustantiva como procesal.

El papel autorizante de la autoridad laboral desaparecid, salvo
en los casos de fuerza mayor que se mantiene, y como consecuencia
de ello, la regulacién procesal laboral ha tenido que ser adaptada,
pues se han visto afectados determinados preceptos de la Ley Regu-
ladora de la Jurisdiccién Social (LR]S), entre ellos los relativos a la
impugnacién del despido colectivo por causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccién regulada en el articulo 124 LR]S.

La complejidad de esta nueva modalidad procesal hace indis-
pensable abordar el estudio de la misma, siendo el objeto del pre-
sente trabajo analizar la regulacién normativa, asi como las princi-
pales dudas interpretativas que su aplicaciéon genera.

* Personal Investigador en Formacién en Universidad de Valencia (homade@
uv.es).
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ABSTRACT

One of the key institutions in all industrial relations system is,
without doubt, the termination of the employment contract. And
the collective dismissal on economic, technical, organizational or
production is one of the most important mechanisms of extinction
and complex regulation of labor law, both substantive and procedu-
ral perspective.

The authorizing role of the labor authority disappeared, except
in cases of force majeure continues, and as a result, labor procedu-
ral rules had to be adapted, as they have affected certain provisions
of the Law Regulating Jurisdiction Social (LR]S), including those
relating to the challenging of the collective dismissal on economic,
technical, organizational or production regulated in Article 124
LRJS.

The complexity of this new procedural method is essential to
approach the study of it, being the object of this work to analyze
the legal regulation and the main interpretative doubts that your
application generates.

Palabras clave: despido colectivo; impugnacién; causas empresa-
riales; Ley 36/2011; legitimacién; autoridad laboral.

1. INTRODUCCION

Como ha destacado algun autor', una de las instituciones cla-
ves en todo sistema de relaciones laborales es, sin lugar a dudas, la
extincion del contrato de trabajo. Y el despido colectivo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién constituye uno
de los mecanismos de extincién mas importantes y complejos de la
regulaciéon del Derecho del Trabajo, donde se dan cita intereses de
los distintos protagonistas de las relaciones laborales.

!'Nores Torres, L. E. (2013), «La extincién de contrato de trabajo en la reforma
laboral de 2012», Arxius de ciéncies socials, nam. 28, p. 57.
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La regulacién del despido colectivo en nuestro ordenamiento,
se ha caracterizado tradicionalmente, por la necesidad de que los
empresarios obtuvieran previamente una autorizacién administra-
tiva. Este sistema, en cierta medida dotaba a los empresarios de una
seguridad juridica frente a una posible impugnacién, ya que la au-
torizacion les conferia una suerte de «presuncién de legalidad»* en
su actuacion. Ahora bien, también habia sido objeto de multiples
criticas en el dmbito doctrinal®.

En este contexto, el RD Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medi-
das urgentes para la reforma del mercado laboral, suprimié6 la exi-
gencia de la autorizacién administrativa, justificando la misma, en
razones de celeridad y en un posible uso desviado del ERE, dirigido
a obtener un incremento en las indemnizaciones.

El papel autorizante de la autoridad laboral desaparecid, salvo
en los casos de fuerza mayor que se mantiene, pero aun asi, subsiste
una cierta intervencién administrativa, que sigue sirviendo de apo-
yo en el periodo de consultas. La doctrina* lo ha calificado como un
curioso procedimiento administrativo que no termina con un acto
administrativo de resolucién.

Por otra parte, como consecuencia de ello, la regulacién pro-
cesal laboral ha tenido que ser adaptada, asi tras la desaparicién
del papel autorizante de la autoridad laboral, también se han visto
afectados determinados preceptos de la Ley Reguladora de la Juris-
diccién Social (LR]S), entre ellos los relativos a la impugnacién del
despido colectivo por causas econémicas, organizativas, técnicas o
de produccién regulada en el articulo 124 LR]S.

Pues bien, el objeto del presente trabajo es analizar la regulacién
normativa de esta modalidad procesal, asi como las principales du-

2 Martin Moreta, M. E. (2013), «La autorizacién administrativa en el despido
colectivo. La supresién de la autorizacién administrativa de los despidos colectivos»,
Aranzadi Social, ndm. 9, p. 3/4.

3 Blasco Pellicer, A. (2009), Los expedientes de regulacion de empleo, Valencia,
Tirant lo Blanch, passim.

* Desdentado Bonete, A. <Los despidos econémicos tras la reforma de la Ley
3/2012. Reflexiones sobre algunos problemas sustantivos y procesales», Actualidad
Laboral, ntms. 17-18, p. 1797.
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das interpretativas que su aplicacién genera. No serd objeto de este
estudio la impugnacién colectiva por fuerza mayor.

2. METODOLOGIA

La metodologia utilizada consiste, de entrada, en un analisis
normativo del articulo 124 LR]JS, donde se regula la modalidad
procesal de impugnacién del despido colectivo. Por otra parte, una
vez identificados los problemas hermenéuticos que esta regulacion
presenta, para su solucién se recurrira a la interpretacién dada por
los tribunales y la doctrina cientifica que ha estudiado la materia.

3. ESTADO DE LA CUESTION

El control judicial de los Expedientes de Regulacion de Empleo
(ERE), para la impugnacién de la autorizacién administrativa que
resuelve un expediente de regulaciéon de empleo, habia estado tra-
dicionalmente reservado al Orden Contencioso-Administrativo®.

La Disposicién Adicional quinta de la Ley 29/1998, de 13 de
julio, Reguladora de la Jurisdicciéon Contencioso-Administrativa,
modificé el articulo 3 de la Ley de Procedimiento Laboral de 1995
(LPL) y atribuy¢ al Orden Social la competencia sobre la revisién de
los actos administrativos en materia laboral, entre ellos, la impug-
naciéon de las autorizaciones en materia de despidos colectivos, que
pasan a depender del Orden Jurisdiccional Social, tal como habia
venido reclamando con insistencia un sector de la doctrina cienti-
fica®.

Sin embargo, las cosas no sucedieron tal cual se preveia, asi la
Disposicién Adicional vigésimo cuarta de la Ley 50/1998, de 30 de

% Blasco Pellicer, A. (2005), «Otros procesos por extincién de la relacién
laboral», en A. Blasco Pellicer, (dir.), £l proceso Laboral, Tomo I, Valencia, Tirant lo
Blanch, pp. 657-658.

5 Ibid,.
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diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social
introdujo un nuevo parrafo en el art. 3 LPL en el que se preveia que
en el plazo de 9 meses, el gobierno presentaria un Proyecto de Ley
para incorporar a la Ley de Procedimiento laboral unas modalida-
des especificas para tramitar este tipo de litigios’.

El plazo de 9 meses establecido en la Ley 50/1998 no llegé nunca
a materializarse y de esta forma, qued¢ aplazada la entrada en vigor
de la atribucién competencial al Orden Social.

No fue, sino hasta el afio 2011, cuando se hace efectivo ese tras-
paso de competencias. En efecto, la Ley 36/2011 de 10 de octubre,
Reguladora de la Jurisdiccion Social, materializa la atribucién al
Orden Social del control de los expedientes de regulacién de em-
pleo y eso se ejecutaba mediante la impugnacién de resoluciones
administrativas de la autoridad laboral. La via para llevar a cabo esa
impugnacion era doble. Por una parte a través del art. 2 n) LR]S
mediante el procedimiento previsto en los articulos 151 y 152 LR]S
de impugnacién de actos administrativos en materia laboral y de se-
guridad social excluidos los prestacionales. Por otra parte, siguien-
do una tradicién previa, el art. 124 LR]JS regulaba la impugnacién
de los expedientes de regulaciéon de empleo no autorizados.

Unos meses mas tarde, la reforma del mercado de trabajo apro-
bada por el RD Ley 3/2012, al suprimir la necesidad de la autoriza-
ci6én administrativa para llevar a cabo un despido colectivo, modi-
fic6 completamente este régimen de impugnacién. Al desaparecer
la autorizacién administrativa, por una parte se altera el sistema de
impugnacion del art. 151 y 152 LR]JS, por otra parte se reforma el
art. 124 LR]S, diferenciando la via colectiva de la individual, regu-
lando la modalidad procesal de impugnacién del despido colectivo,
en la Seccién 22, del capitulo 1V, del Titulo II de la LR]S, bajo la
rubrica: Despidos Colectivos por causas econémicas, organizativas,
técnicas o de produccién o derivadas de fuerza mayor.

Posteriormente, la Ley 3/2012 de 6 de julio, volvi6 a incidir en
este precepto, aprobando algunas de las enmiendas durante la tra-
mitacion parlamentaria del RD Ley 3/2012.

7 Blasco Pellicer, A. (2005), op. cit., p. 659.
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Otras reformas posteriores han vuelto a reincidir en esta ma-
teria, como, por ejemplo, la operada por el RD Ley 11/2013 de 3
de agosto, para la protecciéon de los trabajadores a tiempo parcial y
otras medidas urgentes en el orden econémico y social.

Asi pues, las modificaciones introducidas en la Ley Reguladora
de la Jurisdiccién Social segtin el preambulo de la Ley 3/2012, de 6
de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, se
justifican en la necesidad de introducir mejoras técnicas en la nueva
modalidad procesal de despidos colectivos, para evitar la litigiosidad
y la saturacién de los 6érganos jurisdiccionales del orden social, cum-
plir con el principio de celeridad consagrado legalmente y propiciar
una mayor seguridad juridica. Sin embargo, el art. 124 LR]JS no ha
parado de sufrir modificaciones, justificadas en su mayoria por nece-
sidades de urgencia, lo cual ha creado un panorama normativo muy
complicado, que en ocasiones, presenta problemas de coordinacién
por falta de precisién, con vacios legales, creando, cuando menos,
una elevada inseguridad juridica para empresarios y trabajadores.

4. HiPOTESIS DE PARTIDA

El tratamiento de la legitimacién en el procedimiento del arti-
culo 124 LR]S, constituye uno de los puntos que presenta mayores
dudas interpretativas. Estas dudas ya estaban presentes en la redac-
ci6n dada por el RD Ley 3/2012 y han tratado de resolverse en las
modificaciones posteriores.

Asi pues, el articulo 124 LR]JS reconoce la legitimacién para
incoar el proceso de impugnacién colectiva a distintos sujetos. En
efecto, de entrada, a los representantes de los trabajadores, en se-
gundo lugar, también se le reconoce al empresario y por tltimo a la
autoridad laboral que también aparece como sujeto legitimado para
iniciar el proceso.

La cuestion fundamental es la concerniente a <Quien o quienes
estan legitimados para incoar el proceso de impugnacién colectiva?
pues aunque la modalidad procesal regulada en el articulo 124, re-
conoce legitimacién a la representacién unitaria y a los representan-
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tes sindicales, se suscitan varias cuestiones en torno a la legitimacién
de los representantes de los trabajadores.

En primer lugar, la relativa a la legitimacién de la comisién ad
hoc elegida por la plantilla en los supuestos de ausencia de represen-
tacion de los trabajadores conforme a lo previsto en el articulo 41.4
del Estatuto de los Trabajadores.

En segundo lugar, la relativa a la legitimacién de los represen-
tantes sindicales, pues la misma queda supeditada a que éstos ten-
gan implantacién suficiente en el ambito del despido colectivo, pues
para poder impugnar la decisién extintiva deben constatar un nivel
minimo de implantacién.

El requisito de exigir ese nivel de implantacién en el dambito del
despido se justifica porque sino fuera asi, cualquier sindicato, con
independencia del nivel de implantacién se convertiria en guardiin
abstracto de la legalidad®. Sin embargo, considero que este nivel
de implantaciéon suficiente puede ser un obstaculo para aquellos
sindicatos minoritarios que no acreditan la representatividad exi-
gida por la doctrina jurisprudencial, que a mi modo de ver, puede
vulnerar el derecho de tutela judicial efectiva, pues creo que es un
criterio subjetivo que puede quedar a su suerte por los tribunales
que deciden cual es ese indeterminado nivel de implantacién. No
obstante, habria que realizar un estudio mas amplio que permita
determinar ese nivel de implantacién necesario.

Asimismo y respecto de la representacién sindical, uno de los
problemas que se ha planteado recientemente en materia de legiti-
macion activa, es la intervencién como interesados en el proceso de
aquellos representantes sindicales que pudieron impugnar la deci-
sién extintiva y no lo hicieron.

Otra de las cuestiones que ha suscitado un interés especial, es la
relativa a la legitimacion «subsidiaria» del empresario que se confi-
gura como un supuesto de accion declarativa.

8 Garcia Pifieiro, N. P. (2012), «Aspectos procesales de la reforma: Despido
Colectivo y otras cuestiones». En A. Montoya Melgar y J. Garcia Murcia, (dirs.),
Comentario a la reforma laboral de 2012, Cizur Menor, Navarra, Civitas Thomson
Reuters, p. 322, y bibliografia por ella citada.
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Asi pues, el apartado 3 del articulo 124 concede al empresario
legitimacién para que su propia decisién extintiva sea o no declara-
da ajustada a derecho con la consecuencia de los efectos de cosa juz-
gada que tendrd la sentencia declarativa que se dicte, supeditando
esta acciéon a que la decisiéon extintiva no haya sido impugnada por
los representantes de los trabajadores ni por la autoridad laboral en
los casos que ésta aprecie dolo, coaccién, fraude y abuso de derecho.

En efecto, en el caso de que los representantes de los trabaja-
dores no interpongan demanda porque el periodo de consultas ha
concluido con acuerdo y el proceso se inicie a instancia del empre-
sario, se ha pronunciado® el Tribunal Supremo declarando la in-
adecuacion del procedimiento colectivo del art. 124.3 LR]JS, ya que
la empresa carece de accién, puesto que al existir acuerdo en el
periodo de consultas, ningtin sujeto colectivo pasivamente puede
entrar en el proceso para oponerse a su pretensién. No existe, por
tanto, un conflicto actual sobre el despido colectivo, pues tampoco
los trabajadores individualmente considerados pueden entrar en el
proceso, como se verd mas adelante.

Asi, en estas condiciones, no puede producirse un proceso sin
contradiccién real del que derive una eventual decision sobre la
procedencia de los despidos, que tendra efecto de cosa juzgada en
los procesos individuales, de manera que los trabajadores quedan
sin posibilidad efectiva de defensa, pues en el proceso individual la
sentencia colectiva lograda sin oposicién sera vinculante.

A raiz de este pronunciamiento'’ surge la duda de cuando po-
dré el empresario iniciar el procedimiento, pues seguin el art. 124.3
s6lo podra hacerlo en el caso de que ni la autoridad laboral ni los
representantes de los trabajadores lo hayan impugnado. Por tanto,
si no se ha impugnado por los representantes de los trabajadores,
deduciéndose que ha habido acuerdo, éstos se allanaran en la deci-
sion extintiva ocupando la posiciéon de demandados, por lo que el
procedimiento serd inadecuado. Y para el caso de que no hubiera
habido acuerdo, se puede presumir, que los no firmantes del mismo

9STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/20183.
10973 de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/20183.
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habrian demandado, por lo que el empresario ya no ejercitaria su
accion.

En ese mismo sentido, destacar los problemas de coordinacién
entre el susodicho apartado 3 y el apartado 7 del art. 124 LR]S,
pues el plazo que tiene el empresario para ejercitar la acciéon de jac-
tancia, coincide practicamente segin doctrina del TSJ"!, con el que
tiene la autoridad laboral, por lo que no se entiende que la autori-
dad laboral pueda ser parte en un proceso que no se ha iniciado o
que no deberia de haberse iniciado, si la norma lo hubiera previsto.

Por otra parte y al margen de lo anterior, se ha criticado, que
se supedite el ejercicio de la accién empresarial a la impugnacién
que pueda presentar la autoridad laboral, pues el objeto de ambas
acciones no tiene por qué coincidir: La ejercitada por la autoridad
laboral se limita a solicitar la nulidad del despido por fraude, dolo,
coaccién o abuso de derecho en la conclusion del acuerdo, mientras
que lo que pretende la demanda empresarial es que se declare ajus-
tada a derecho su decisién extintiva, «lo que exige un examen mas
amplio de la medida»'2. Pues bien, la explicacién a mi juicio, puede
deberse, no en cuanto al objeto de la accién sino a la finalidad de la
misma, ya que el legislador ha querido dar prioridad frente al em-
presario, a la autoridad laboral para interponer demanda de oficio.

En fin, en materia de legitimacién, se plantean las siguientes
cuestiones:

1. <La comisién ad hoc elegida en los supuestos de falta de repre-
sentacion de los trabajadores, tiene legitimacién activa para in-
coar el proceso de despido colectivo?

2. <¢Es posible la intervencion como interesados en el proceso de
aquellos representantes sindicales que pudieron impugnar la
decision extintiva y no lo hicieron?

11'STS] de la Comunidad Valenciana de 7 de Mayo de 2013, proc. 12/2013,
STSJ de la Comunidad Valenciana de 27 de marzo de 2013, proc. 9/2013.

12 Lluch Corell, F. J. (2012), «La impugnacién de los despidos colectivos
tras la Ley 3/2012, de 6 de julio: una aproximacién al art. 124 LR]S», Revista de
Jurisprudencia, nam. 1, p. 5.
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3. <Cudl es el nivel de implantacién que ha de ostentar la represen-
tacion sindical en el ambito del despido colectivo?

4. <Es necesaria la nueva legitimacién otorgada al empresario para
que declare ajustada a derecho su decisién extintiva? O por el
contrario deberia suprimirse o modificarse.

Asimismo, el art. 124 LR]JS, en principio deja fuera de la legi-
timacién activa en el proceso colectivo la impugnaciéon por los tra-
bajadores individuales. Estos deberan presentar sus demandas in-
dividuales que se rigen por lo establecido en los articulos 120 a 123
LRJS, con las especialidades previstas en el apartado 13 del articulo
124 LR]S.

No obstante, una parte de la doctrina'® ha cuestionado esta afir-
macién con motivo de una sentencia'* que permitié que en el pro-
ceso colectivo, seguido a instancia del empresario, se personasen
los trabajadores afectados individualmente. Los razonamientos em-
pleados son los criterios hermenéuticos presentes en el articulo 3.1
del CC.

Ahora bien, esta postura es discutible y existen distintos argu-
mentos" que evidenciarfan que los trabajadores individualmente
considerados carecen de legitimacién en el proceso colectivo. En
primer lugar, la ley no menciona en ningtin momento que la deci-
sion empresarial colectiva pueda impugnarse por los trabajadores
individuales quienes por lo demas, no ostentan representacién al-
guna de los otros trabajadores para cuestionar una decisién que les
atafie a todos y que afecta a un colectivo de trabajadores.

En segundo lugar, la ley distingue expresamente entre la de-
manda colectiva y las demandas individuales que se sustancian por
el cauce de los arts. 120 a 123 y 124.13 LR]S, y no existe duda de
que cuando la ley indica en su art. 124.4 LR]JS que deberd deman-

% Tarrega Poveda, J. (2012), «Legitimacién activa en la nueva modalidad
procesal del despidos colectivos», Aranzadi Social, ndm. 2, pp. 402-403.

4 STS] de Cantabria de 26 de septiembre de 2012, rec. 2/2012.

15 preciado Domeénech, C. H., (2013), El nuevo proceso de despido colectivo en la
Ley 3/2012, de 6 de julio,Albacete, Bomarzo, p. 38.
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darse a los firmantes del acuerdo se refiere a los no firmantes del
acuerdo o disidentes y no como defiende la postura contraria a los
trabajadores individuales.

Por ultimo, carece de sentido que un trabajador pueda interpo-
ner demanda colectiva e individual si se sigue la tesis de que estd
legitimado activamente, de esta forma la distincién entre la via co-
lectiva y la individual que con toda nitidez separa el legislador en
la redaccién del articulo 124 LR]JS no tendria ningtin sentido. Por
ello, la ley anticipa que se notifique la interposicién de demanda co-
lectiva a los trabajadores para que inicamente faciliten el domicilio
pero no para que se personen en el proceso'®.

Y es que la propia regulacién del art. 124.13 LR]JS se mueve en
esta linea, cuando dispone que en el caso de que nadie interponga
demanda colectiva, el trabajador podra, a través del procedimiento
establecido en el apartado 13 previsto para la impugnacién indivi-
dual, invocar las causas previstas en el articulo 124.2 (nulidad y no
ajustada a derecho) en su demanda individual, «pues no existe reso-
lucién alguna con fuerza de cosa juzgada que se lo impida y, de esa
forma, no quedara sin accién, como sugieren los partidarios de la
legitimacién del trabajador individual en las demandas del despido
colectivo»'”.

Una vez identificados los sujetos legitimados para incoar el pro-
ceso de despido colectivo, se hace necesario abordar cudl o cuales
son las pretensiones en que se podrd fundamentar la impugnacién
de la decisién extintiva.

En este sentido, se plantean las siguientes cuestiones:

1. ¢Cudles son las pretensiones que se podran fundamentar en la
impugnacién del despido colectivo?

2. <Qué cuestiones quedan al margen del proceso colectivo?

Finalmente, y respecto del control judicial sobre la concurrencia
o no de la causa justificativa del despido, el preambulo de la Ley

16 preciado Domeénech, C. H., (2013), Ibid, op. cit., p. 39.
17 Ibid, op. cit., p. 38.
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3/2012, hace una critica a la actuacién judicial por haber realizado
en numerosas ocasiones juicios de oportunidad relativos a la gestién
de la empresa, y para corregir esa orientacion judicial se establece
en dicha norma que su actividad se cefiira a la sola «valoracién sobre
la concurrencia de unos hechos: las causas», reduciendo el margen
de apreciacién judicial, eliminando de la delimitacién de las causas
referencias normativas que han venido introduciendo elementos de
incertidumbre... que incorporaban proyecciones de futuro de im-
posible prueba y una valoracion finalista de estos despidos'®.

Pues bien, de las palabras del preambulo no debe extraerse una
conclusién errénea, pues en ningun caso el legislador puede haber
querido eliminar la potestad jurisdiccional de juzgar y hacer ejecu-
tar lo juzgado. Y es que, como han destacado algunos autores, la
pretensiéon de dejar reducido al Juez a un mero ejecutor autémata
de la Ley no encaja en nuestro sistema constitucional'®.

En ese mismo sentido, se ha sefialado que dicha conexién estaba
mal definida por la norma y que el suprimir algunas justificaciones
finalistas como «preservar o favorecer la posiciéon competitiva de la
empresa» no significa que haya desaparecido la conexién de fun-
cionalidad, pues lo que se ha querido eliminar es su formulacién en
términos de objetivos futuros®’. Es mas, el Convenio 158 de la OIT
exige que la decision extintiva quede justificada, comprobando que
la medida no resulta excesiva sino proporcionada a las circunstan-
cias.

5. CONCLUSIONES

El andlisis desarrollado evidencia que la modalidad procesal
para impugnar un despido colectivo es muy compleja y plantea mu-
chos interrogantes interpretativos, de hecho, el legislador ha trata-

18 Cavas Martinez, F. (2013), «El procedimiento de impugnacion del despido
colectivo tras la reforma laboral de 2012», Aranzadi Social Doctrinal, nam. 2, p. 28.

19 Garcfa Pifieiro, N. P (2012), op. cit., p. 330.
20 pesdentado Bonete, A. (2012), op. cit., p. 1794.
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do de resolverlos a juzgar por las diferentes modificaciones que ha
sufrido el precepto en un intervalo relativamente breve. A pesar de
tales modificaciones, el sistema sigue sin tener la claridad necesaria
en diferentes aspectos:

1.

En primer lugar y respecto de la legitimacién, por una parte, se
han rechazado por completo las posturas que se posicionaban a
favor de la legitimacién activa que pudieran ostentar los traba-
jadores individualmente afectados por la medida, pues el TS?!,
ha dejado claro que no son ni parte, ni legitimados en el proceso
de despido colectivo, a diferencia de la comisién ad-hoc, que el
mismo TS* le ha conferido legitimacién para los supuestos en
los que no existe representacion legal.

Esta postura es la que finalmente ha asumido el Tribunal Su-
premo?®” que confirma la falta de legitimacion activa y pasiva de
los trabajadores singularmente afectados, y revoca la sentencia®*
que fue la que suscit6 la controversia, remitiendo a la accién in-
dividual, a través de el procedimiento previsto en los arts. 120 a
123 LR]S para el despido objetivo.

Por otra parte, E1 TS? ha resuelto de manera favorable la inter-
venciéon en el proceso como interesados, de aquellos sindicatos
que pudieron impugnar la decisién extintiva y no lo hicieron,
pues ha interpretado la actitud «proactiva» del legislador res-
pecto de la intervencién procesal, argumentando que el articulo
124 LRJS no puede ser interpretado al margen de otras normas
procesales cuya integracion sistematica es ineludible.

En segundo lugar, en cuanto a la legitimacién subsidiaria o ac-
cién de jactancia, que la ley ha querido otorgar al empresario
para que su decisién extintiva sea declarada ajustada a derecho,
considero que esta prevision deberia modificarse, puesto que

21 STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/2013.

22 9TS de 18 de marzo de 2014, rec. 114/2013.

23 STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/2013.

2 STSJ de Cantabria de 26 de septiembre de 2012, rec. 2/2012.
25 STS de 28 de enero de 2015, rec. 35/2014.
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genera muchos problemas interpretativos. Algunos han sido
solventados también por el TS?, tachando de inadecuado un
procedimiento en el que no existia sujeto legitimado para accio-
nar, ni activa ni pasivamente, rompiendo el principio de contra-
diccién, por lo que el interés legitimo que tiene el empresario en
este caso se pone en entredicho.

En tercer lugar, y respecto del objeto del proceso, la norma es-
tablece de manera expresa, por una parte, la exclusiéon de las
pretensiones relativas a la inaplicacién de las reglas de prioridad
de permanencia previstas legal o convencionalmente o estable-
cidas en el acuerdo adoptado en el periodo de consultas y por
otra, la impugnacién individual que se rige por lo previsto en los
articulos 120 a 123 LRJS, con las especialidades previstas en el
articulo 124.13 LR]JS.

Asi, el art. 124 LR]JS en su apartado 2, establece una serie de
pretensiones que se fundamentan en distintas razones, como
son las causales, las procedimentales, la existencia de fraude,
dolo, coaccién o abuso de derecho y por ultimo, las relativas a la
vulneracién de derechos fundamentales y libertades publicas.
Por ultimo y respecto del tan cuestionado control judicial de la
causa, se ha pronunciado el Tribunal Supremo®” que en rela-
cién con la justificaciéon de las causas alude también al pream-
bulo de la Ley 3/2012, argumentando que para el andlisis de la
justificacién de las causas del despido, el legislador ha querido
ademas, y asi lo ha hecho constar, que los 6rganos jurisdicciona-
les encargados del enjuiciamiento de los despidos colectivos no
sustituyan al empresario en la elecciéon de las medidas concretas
a adoptar, limitando su control a verificar que las causas econé6-
micas alegadas existen y tienen entidad suficiente para justificar
la medida.

No obstante, estoy totalmente de acuerdo con el voto particular
que se formula en la sentencia del TS*, pues las normas inter-

26 STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/2013.
27 STS de 20 de septiembre de 2013, rec. 11/2013.
28 §TS de 17 de febrero de 2014, rec. 143/20183.
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nacionales y la constituciéon obligan al juez a utilizar un criterio
de proporcionalidad de la medida y no de idoneidad como pre-
tende la citada sentencia, pues el principio de proporcionalidad
estd compuesto por elementos como la idoneidad pero no se
puede descartar la proporcionalidad, pues puede resultar id6-
neo pero no proporcionado y por tanto no ser causa justa para
despedir a un trabajador, tal y como establece el Convenio n®
158 de la OI'T.

Por todo ello, considero que es necesario modificar ciertos as-
pectos que se han puesto de relieve a lo largo de este trabajo, puesto
que algunos de ellos siguen generando controversia, teniendo que
ser aclarados en su mayoria por los 6rganos judiciales.

Asi pues, se hace necesario ampliar el estudio de esta institu-
cién, completando este trabajo con la ampliacién de la impugnacién
individual y la interrelaciéon que se produce con la impugnacién
colectiva ya que repercute de manera considerable sobre las preten-
siones de impugnacién de los trabajadores afectados por la decisién
extintiva.
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Capitulo 5

La modificacién sustancial de condiciones de trabajo
por el empresario: Estudio teérico-practico de una modificacién
unilateral de condiciones de trabajo por el empresario

DaNIEL MARCH QUEVEDO™*

RESUMEN

La actual crisis econémica que llevamos arrastrando desde 2008 ha
provocado una fuerte inseguridad juridica de las normas laborales
y de los grandes logros sindicales conseguidos a lo largo del siglo
pasado. La normativa laboral no est4 blindada, sino mas bien todo
lo contrario, desde la entrada en vigor del texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores de 1995 se han producido mas
de cuarenta reformas parciales, incluyendo las grandes reformas
de 1997, 2001, 2006, 2010, 2011, 2012, 2013 y finalmente el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. La
modificacién sustancial de condiciones de trabajo regulada en el ar-
ticulo 41 del Estatuto de los Trabajadores ha sido una de las institu-
ciones juridico-laborales mas transformadas en las tltimas décadas.
En la version inicial de la norma estatutaria, la ley 8/1980, partia de
una situacién de excepcionalidad, debiendo ser aceptadas las mo-
dificaciones por los representantes de los trabajadores, siendo que
en caso de falta de acuerdo debian ser aprobadas por la autoridad
laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo.

* Valencia. E-mail: marchque@alumni.uv.es
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Palabras clave: reforma laboral; modificacion sustancial; condi-
ciones de trabajo; precarizacién; salario; procedimiento laboral.

1. INTRODUCCION

El presente articulo es una sintesis del Trabajo de Fin de Gra-
do en Relaciones Laborales y Recursos Humano presentado en la
Universidad de Valencia en el afno 2015. Se centra en la definicién
y alcance de las modificaciones sustanciales de condiciones de tra-
bajo asi como la delimitacién del poder empresarial para adecuar
su empresa a las necesidades del mercado. Como bien es sabido, en
virtud del contrato de trabajo, el trabajador se somete a la direccién
y control del empresario estando obligado a realizar el trabajo para
el que fue contratado. Este sometimiento al circulo rector y discipli-
nario empresarial configura la nota de dependencia, caracteristica
de la relacién laboral.

El contrato de trabajo es un contrato de tracto sucesivo, que per-
dura en el tiempo y no se agota en un solo acto, por lo que puede
ser objeto de modificaciones. Los contratos tienen su origen en el
ambito privado de la empresa, y en esa esfera privada las necesi-
dades cambian constantemente. De ahi que surja la necesidad de
dotar de flexibilidad interna a las relaciones laborales para evitar
la destrucciéon de empleo resultando la flexiseguridad la solucién
propuesta desde las instancias europeas.

El objetivo del presente trabajo no consiste solo poner en practica
los conocimientos y competencias adquiridos durante los cuatro afios
de carrera, sino conseguir informacién, para trasmitirla de forma 6p-
tima y especialmente buscar soluciones, demostrando la integracién
de las capacidades y aptitudes vinculadas al Grado en Relaciones La-
borales y Recursos Humanos. Siendo uno de los objetivos mas impor-
tantes analizar el supuesto de hecho, asi como la jurisprudencia del
Tribunal Supremo y la doctrina establecida para las modificaciones
sustanciales y de ese modo tomar las decisiones oportunas para llegar
a una solucién ajustada al derecho. También es un objetivo principal
la formacién de una opinién propia en la materia estudiada.
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Me pareci6 interesante investigar el problema con todos los da-
tos posibles para hallar la solucién mediante el método inductivo
con una metodologia tedrico-practica.

La metodologia empleada implica que el trabajo tedrico previo
se encuentre instrumentalizado a los fines de la solucién del caso
practico, por lo que este marco teérico no va a ser exhaustivo, sino
que se va a centrar en las concretas cuestiones que suscita el caso
propuesto.

2. PLANTEAMIENTO DEL CASO PRACTICO
2.1. La empresa

Ante nosotros, un trabajador de una empresa mediana que en el
momento de la modificacién de las condiciones de trabajo tenia 46
trabajadores. La empresa se dedica a la transformaciéon de materia
prima para fines comerciales y aplica el Convenio colectivo estatal
de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de cartén,
editoriales e industrias auxiliares (publicado en el Boletin Oficial
del Estado n? 200 el miércoles 21 de agosto de 2013 en la Secciéon
IIT Pagina 61938). En la empresa no hay representacién unitaria.

2.2. El trabajador

El trabajador, varén de edad cercana a los 50 anos, estaba vincu-
lado con la empresa con una relacién laboral ordinaria y una jorna-
da de trabajo a tiempo completo. Su categoria profesional es la de
gestor comercial. Sus funciones son desempenar tareas comerciales
con autonomia para confeccionar presupuestos y realizar ofertas,
se encarga de recoger pedidos, informar a clientes y trasmitir a los
talleres de produccion los encargos. Su contrato es indefinido, no
obstante en su origen fue un contrato de duracién determinada por
circunstancias de la producciéon de 6 meses, prorrogado por otros 6
y finalmente transformado a indefinido, siendo su antigiiedad des-
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de octubre de 2008. Su puesto de trabajo es uno de los mas impor-
tantes en el organigrama de la empresa, y por lo tanto, uno de los
puestos mejores retribuidos, disfrutando de vehiculo de empresa.

2.3. La cuestion

En enero del 2014, la direccién de la empresa llevo a cabo una
modificaciéon de condiciones al trabajador, puesto que él habia baja-
do su cifra de ventas en un 25%. Esta consistia en la rebaja salarial
de la parte que recibia en concepto de absorbible en un 80% man-
teniendo el salario base y demas complementos, puesto que éste ya
no le reportaba el nimero de ventas pactado. En cémputo total,
suponia una bajada salarial neta del 25%, el mismo porcentaje que
perdi6 en facturacion. El trabajador dio su conformidad a la modi-
ficacién, sin ningun tipo de reclamacién.

Por lo tanto, trataba sobre una modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo afectando a la cuantia salarial contemplado
en el articulo 41.1.d. del Estatuto de los Trabajadores.

La citada modificacién no respet6 la forma requerida por el Es-
tatuto de los Trabajadores. Tampoco hay documento alguno que
acredite su aceptacién, tan solo consta el testimonio de varios tra-
bajadores que eran conocedores de la situacién, companeros del
trabajador. El motivo para no respetar la forma necesaria fue la con-
fianza. La empresa pensando que hacia un favor al trabajador an-
tes de tomar cualquier otra medida de flexibilidad externa, decidi6
bajar la cuantia de su salario sin modificar el salario base.

Un afio después, a finales de enero de 2015, el secretario judicial
le notifica a la empresa una demanda, «conjunta de extincién del
contrato de trabajo por impago de salarios y cantidad». En ella se
solicita la extincién de su contrato de trabajo por una modificacién
sustancial de las condiciones de trabajo por la empresa, con derecho
a percibir una indemnizacién conforme al articulo 56 del Estatuto
de los Trabajadores, es decir treinta y tres dias de salario por afno
de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo infe-
riores a un ano, hasta un maximo de veinticuatro mensualidades
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conforme al articulo 56 del Estatuto de los Trabajadores del periodo
desde 12 de febrero del 2012; y una indemnizacién de cuarenta y
cinco dias de salario, por afio de servicio, prorrateandose por meses
los periodos de tiempo inferiores a un afno hasta un maximo de cua-
renta y dos mensualidades por los servicios prestados desde octubre
de 2008 hasta el 11 de febrero de 2012.

Conjuntamente, se solicita una cantidad superior a 9.000 euros.
Esta tiene su origen en el «impago» que ha soportado el trabajador
desde la modificacién salarial llevada a cabo en enero del 2014. Por
lo tanto, reclama las diferencias salariales por la modificacion del
concepto del absorbible que recibié. A ello le suma el interés por
mora del articulo 29.3 del Estatuto de los Trabajadores.

3. DIscUsION

Desde sus comienzos, el articulo 41 del ET ha planteado pro-
blematica respecto a su ambito de aplicaciéon en su origen viene por
la falta de definicién de modificacién sustancial. Segin el Estatuto
de los Trabajadores: «La direccién de la empresa podra acordar
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo cuando
existan probadas razones econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccién. Se considerardn tales las que estén relacionadas con la
competitividad, productividad u organizacién técnica o del trabajo
en la empresa».

El legislador no estd definiendo el objeto sino la causa que moti-
va la modificacion. El caracter sustancial de la modificaciéon de con-
diciones de trabajo no se halla referido al hecho de que la condicién
sea sustancial, sino a que sea sustancial la propia modificacién, y a tal
efecto se ha entendido tradicionalmente como aquella modificacién
que afecta a los aspectos fundamentales de la relacién laboral, de
forma que con ella pasan a ser otros distintos de un modo notorio
(STS 9 de abril de 2001, rec. 4166/2000). Cabe resaltar que siempre
sera modificacion sustancial cuando la medida tenga tal naturaleza
que alteren y transformen los aspectos fundamentales de la relacién
laboral (STS 11 de diciembre de 1997, rec. 1281/1997), por lo tanto,
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siempre sera modificacién sustancial cuando sea suprimida o radi-
calmente cambiada la condicion. Por el contrario, se consideraran
modificaciones no sustanciales o accesorias cuando tan solo sea el
empleador utilice el tus variand: empresarial.

Una de las cuestiones que plantea el articulo 41 ET trata sobre
las condiciones modificables para ser una modificaciéon sustancial,
puesto que a simple vista parece un listado cerrado y exhaustivo
donde solo serdn susceptibles de ser modificaciones sustanciales las
enunciadas (Jornada de trabajo; Horario y distribuciéon del tiempo
de trabajo; Régimen de trabajo a turnos; Sistema de remuneracién y
cuantia salarial; Sistema de trabajo y rendimiento; Funciones, cuan-
do excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el
articulo 39 ET). Pero como indica el articulo tendran la considera-
ci6on de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo,
entre otras, por lo tanto, con la expresion «entre otras», se admiten
otras materias convirtiéndose en un listado abierto y ejemplificativo
siendo las materias enunciadas las mas recurrentes.

Pero en este trabajo inicamente van a ser estudiadas las modi-
ficaciones del sistema de remuneracién y cuantia salarial dada la
extension del mismo, puesto que es el verdadero origen del con-
flicto en el supuesto practico. El complemento que se discute en el
caso prictico es el «Absorbible». Esta percepcion salarial estd sujeta
a la cotizacién de la seguridad social y tributa mediante el Impuesto
sobre la Renta de Personas Fisicas. Su cardcter es salarial, puesto
que computan a efectos de vacaciones, indemnizacién por extincién
del contrato y salarios de tramitacién quedando cubierto en caso de
insolvencia por el Fondo de Garantia Salarial.

El origen de la condicién nace de la voluntad de las partes sien-
do un acto tacito del empresario desde el inicio de la relacién con-
tractual. La empresa unilateralmente complementa al trabajador
el salario base establecido en el convenio colectivo puesto que la
categoria de comercial es de vital importancia para la captacién y
mantenimiento de actuales y nuevos clientes, asi como para la con-
tinuidad de la empresa.

A mi parecer nos encontramos ante una condicién mas benefi-
ciosa del trabajador. Puesto que las condiciones mas beneficiosas tie-
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nen su origen en la concesiéon unilateral del empresario, que viene
producida generalmente por la asiduidad, regularidad y persisten-
cia de su disfrute en el tiempo, siempre que la reiteraciéon sea indi-
cativa de una voluntad del empresario de reconocer tal beneficio
(STS 30 de diciembre de 1998, rec. 1399/1998).

Con esas condiciones mds beneficiosas el empresario concede a
los trabajadores un beneficio que rebasa el de las normas o conve-
nios colectivos (Martinez Botello, 2011, pags. 1-2). No cabe olvidar
que la voluntad de las partes es fuente de derecho laboral reco-
nocida en el propio Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 3
apartado primero. Y este complemento no puede suprimirse uni-
lateralmente por el empresario, salvo por renuncia del trabajador
pudiendo las partes llegar a un acuerdo. Por lo tanto, solo puede ser
modificado de forma unilateral por el empresario mediante el pro-
cedimiento de la modificaciéon sustancial de condiciones de trabajo.

Respecto al procedimiento, una de las exigencias que prevé el
articulo 41 es la notificacién al trabajador con un preaviso de 15
dias naturales. El plazo de preaviso fue modificado por el Real De-
creto-Ley 3/2012 pasando de 30 dias a 15 dias para fortalecer los
mecanismos de adaptaciéon de las condiciones de trabajo a las cir-
cunstancias concretas que atraviese la empresa. Una vez transcurri-
dos los quince dias de preaviso la medida es ejecutiva. Ante ello el
trabajador puede ejercer sus derechos, estos son: Acatar las modi-
ficaciones, Impugnar la modificacién de trabajo individualmente o
solicitar la extincién del contrato de trabajo.

En principio no hay més formalidad alguna que la notificacién
al trabajador y sus representantes legales. Nada se dice sobre su for-
ma o contenido. No se exige la forma escrita de la notificacién como
requisito formal que condicione la validez de la medida, pero ésta se
requiere a los efectos tanto de un adecuado conocimiento por parte
del trabajador como de constancia expresa de los motivos y de la
fecha de notificaciéon. Ello posibilita que el afectado pueda articular
su defensa adecuadamente, evitando que el empresario alegue en
el acto de juicio razones distintas de las invocadas en el momento
inicial, con la consiguiente indefension del trabajador (TS] de Ca-
narias 31 de enero de 2013, rec. 1782/2010). En caso de ausencia
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de forma escrita, corresponde al empresario la carga de la prueba
de que ésta omisiéon no ha situado en indefensién al trabajador (TS]
Castilla La Mancha 18 de abril de 1996, Rec. 1064/95).

La impugnacién de una modificaciéon sustancial y la extincién
del contrato de trabajo son acciones distintas, pretensiones con ob-
jeto diferente y distintos tiempos de ejercicio. La primera, trata de
impedir el cambio de condiciones de trabajo, cuya materializacién
es inmediata, es de naturaleza obviamente urgente, por eso ha de
ejercitarse en el plazo de 20 dias y ademas frente a la decisiéon del
Juzgado de instancia no existe recurso.

Pero la pretension del trabajador consistente en el ejercicio de
la accién de extincién del contrato prevista en el articulo 50.1.a. ET
tiene una naturaleza, un objeto bien diferente, que realmente no
se proyecta sobre la propia decision empresarial de modificar las
condiciones de trabajo para dejarla sin efecto, sino que, partiendo
de ella, tiene por finalidad extinguir el contrato de trabajo, con una
indemnizacién equivalente a treinta y tres dias de salario por ano de
servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferio-
res a un ano, hasta un maximo de veinticuatro mensualidades. En la
demanda de forma subsidiaria el trabajador no solicita la resolucién
del contrato prevista en el articulo 40.1 con una indemnizacién re-
ducida de 20 dias de salario por afio de servicio prorrateandose por
meses los periodos inferiores a un afio y con un maximo de nue-
ve meses. En realidad, tampoco solicita la extincién por el articulo
50.1.a mas bien por el 50.1.b.

El trabajador presenta la demanda el 26 de enero. Lo primero
que tenemos que tener en cuenta es el plazo de preinscripciéon de 1
ano. La bajada salarial se llev6 a cabo en la némina devengada en
Febrero de 2014 por el periodo de 01 Feb 14 a 28 Feb 2015. Por lo
tanto, la demanda es presentada en plazo.

Textualmente, en el punto quinto de la demanda dice:

Que la empresa, por tanto, ha procedido a modificar de manera sus-
tancial las condiciones de trabajo en cuanto al sistema de remunera-
cién y cuantia salarial, art 41.1.d) del Estatuto de los Trabajadores. La
citada modificaciéon unilateral constituye causa legal de extincién de la
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relacion laboral conforme a lo previsto en el articulo 50.1.a) del Esta-
tuto de los trabajadores, con derecho a la indemnizacién prevista para
el despido improcedente.

Parece que nos encontramos ante una extincién de contrato de
trabajo del articulo 50.1.a y para que ésta sea posible ha de cumplir
3 requisitos como ya se ha comentado. Los requisitos son que el
empresario haya adoptado una decision de modificacién sustancial
de condiciones de trabajo, que dicha modificacién se lleve a cabo
sin respetar las previsiones del art. 41 del ET y que la modificacién
redunde en menoscabo de la dignidad del trabajador.

Respecto del primer requisito, efectivamente ha habido una mo-
dificacién sustancial de condiciones de trabajo afectando a la cuan-
tia salarial. Esta consisti6 en la rebaja salarial de la parte que recibia
en concepto de absorbible en un 80% manteniendo el salario base y
demds complementos, puesto que éste ya no le reportaba el mismo
nimero de ventas. En cémputo total, suponia una bajada salarial
neta del 25%.

El cumplimiento del segundo de los requisitos es cuestionable,
puesto que la modificacién fue realizada respetando el preaviso mi-
nimo de 15 dias al trabajador sin que hubiera representacién legal.
No se exige la forma escrita de la notificacién como requisito formal
que condicione la validez de la modificacién sustancial, pero corres-
ponde al empresario la carga de la prueba de que ésta omisién no
ha situado en indefensién al trabajador. En este caso se notificé por
correo electrénico del intranet de la empresa. Es cuestionable que
se hayan cumplido los requisitos que establece el articulo 41, ade-
mas hay una dificultad probatoria grave al no tener a disposicién el
correo electréonico donde se notifica en tiempo y forma la modifi-
cacion.

Ahora solo faltaria saber si la medida redunda en el menoscabo
de la dignidad del trabajador. Una bajada salarial supone un perjui-
cio econdmico para el trabajador, eso no es discutido. Pero en nin-
gin momento ha sido menoscaba la dignidad demandante puesto
que el trabajador ha mantenido sus funciones. Unicamente se ha
reducido su salario, a menor productividad menor salario. No pue-
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de haber menoscabo en la dignidad por una bajada salarial cuando
el trabajador cobra 4 veces el salario minimo interprofesional.

La demanda presentada cumple el primer requisito (que haya
una modificacién sustancial de condiciones de trabajo), el segundo
requisito no queda acreditado de forma clara (que dicha modifica-
cién se lleve a cabo sin respetar las previsiones del art. 41 del ET)
y el tercero de los requisitos, como he explicado, no procede al no
perjudicar la dignidad del trabajador. Descartando de ese modo la
extinciéon del contrato de trabajo por perjuicio especifico.

Nos encontrariamos ante una resoluciéon del contrato de trabajo
por perjuicio genérico, puesto que se cumple la doble condicién.
Ha habido una modificacién de condiciones de trabajo y ésta le cau-
sa un perjuicio de caracter econémico.

Si asi fuera el trabajador tendria derecho a rescindir su contrato
y percibir una indemnizacién de 20 dias de salario por afno de ser-
vicio prorrateandose por meses los periodos inferiores a un ano y
con un maximo de nueve meses al resultar perjudicado por la mo-
dificacién sustancial como establece el apartado tercero del articulo
41. El calculo seria el siguiente:

FiGura 1
Cdlculo de resolucion de contrato por la modificacion sustancial
de condiciones de trabajo

Antigiedad 26/10/2008 Fecha presentacion 26/01/2015
Inicio Fin Dias 3602250

26/10/2008 26/01/2015 2250 2 25
Salario Actual Anterior Indemnizacion
Bruto 221436 200152 022650
Diario 73,81 Q972 12464 67

Por lo tanto, al trabajador le corresponderian 9.226,50 euros
brutos si ejerciera la resolucién de su contrato de trabajo.
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En el caso practico no es posible generar intereses de demora,
puesto que no cumple con los requisitos: el empresario no incurre
en dolo o culpa y nos encontramos ante una cantidad discutida que
no es exigible ni liquida al no existir impagos.

4. CONCLUSIONES

La figura de las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo ha ido tomando importancia con las reformas laborales que
ha sufrido el Estatuto de los Trabajadores. Especialmente con la ul-
tima reforma mediante el real Decreto-Ley 3/2012 se ha acentuado
la importancia del articulo 41, flexibilizando su regulacién.

Y es la amplia flexibilidad otorgada uno de los aspectos mas
criticables bajo mi punto de vista. Con la redacciéon actual, cual-
quier decisién empresarial responde a razones de competitividad,
productividad, organizaciéon técnica o del trabajo y puede encua-
drase bajo una modificacién sustancial de condiciones de trabajo.
Condiciones que pueden variar sensiblemente una relacién laboral
hasta el punto de hacer una bajada salarial individual -como es el
caso- con solo notificar al trabajador y a sus representantes legales
por escrito con un preaviso de 15 dias. Hoy en dia cualquier modi-
ficacién tiene en origen razones de competitividad, productividad u
organizacién técnica relacionadas con causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccion, salvo pura arbitrariedad.

Los tribunales en ningin caso tendran el juicio de oportunidad,
pero si el de razonabilidad de la medida, excluyendo en todo caso
que a través de la degradacién de las condiciones de trabajo pueda
llegarse a lo que se ha llamado «dumping» social, habida cuenta
de que si bien toda rebaja salarial implica una mayor competitivi-
dad, tampoco puede ser admisible (STS 27 de enero de 2014, rec.
100/2013). Y no puedo estar mas de acuerdo con estas palabras.

Considero que la institucién juridico-laboral de las modificacio-
nes sustanciales de condiciones de trabajo es una figura necesaria.
Claro estd que puede crear perjuicios al trabajador y por ello el
trabajador tiene el derecho de resolver el contrato de trabajo en el
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de caducidad de veinte dias habiles, aunque no se haya seguido el
procedimiento del articulo 41 del ET'. Un plazo que a mi parecer
es justo. No hay duda que una modificacién sustancial de condicio-
nes de trabajo crea perjuicios a corto plazo. Pero estos pueden ser
asumidos por el trabajador especialmente en lo referido al horario,
distribucién del tiempo de trabajo y trabajo a turnos. Y solo en el
caso que el trabajador no se habitué podra resolver su contrato, es-
pecialmente si las nuevas condiciones atentan contra su formacién
profesional o suponen un perjuicio econémico.

Finalmente, el caso real fue solucionado mediante una concilia-
cién extrajudicial en la que se indemnizo al trabajador en una cuan-
tia menor de la solicitada, puesto que este ya no deseaba trabajar en
la empresa y la empresa habia perdido la confianza depositada en
el trabajador.
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Capitulo 6

Acoso psicolégico en el trabajo y su relacién
con la salud autopercibida

M2 MAGDALENA FERNANDEZ VALERA®

RESUMEN

El acoso psicolégico esta considerado como uno de los principales
estresores psicosociales en la vida laboral de una persona. Se define
como un proceso de agresion sistémica que incluye la repeticién de
actos hostiles durante un periodo de tiempo mas o menos prolon-
gado por parte de una persona o un grupo hacia un compaiero,
un subordinado y, en una minoria de casos, un superior. Las con-
secuencias sobre la salud de la persona afectada son devastadoras
ya que sobrepasan el &mbito organizacional llegando a influir sobre
la esfera personal y familiar. Todo ello junto a su alta incidencia, en
torno al 15% en Espana, convierte a este fenémeno en un factor
psicosocial de riesgo muy preocupante y sobre el que es necesario
investigar para clarificar sus causas y reducir sus consecuencias. En
este trabajo se pretende analizar la prevalencia de este fenémeno
en una muestra multiocupacional de la Regién de Murcia, asi como
estudiar la influencia del mobbing sobre la salud autopercibida de
los trabajadores encuestados. Para ello se administré un cuestiona-
rio a una muestra de 272 trabajadores. Los instrumentos utilizados
fueron el NAQ-RE de Einarsen y Raknes (2001) para la medida
del acoso psicologico y el GHQ-12 de Goldberg y Williams (1988)

* Investigadora predoctoral, Facultad de Ciencias del Trabajo, Universidad
de Murcia.
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para estimar la salud autopercibida de los sujetos. Los resultados
obtenidos muestran que existe una relacién estadisticamente signi-
ficativa en el sentido tedrico esperado entre las variables estudiadas
asi como diferencias de salud autopercibida entre victimas y no vic-
timas de mobbing.

Palabras clave: mobbing; salud; acoso laboral; prevencién de ries-
gos laborales; trabajadores; organizaciones.

1. INTRODUCCION

En 1963, Konrad Lorenz, un prestigioso et6logo, utilizé por pri-
mera vez la palabra mobbing para describir conductas grupales de
los animales. En particular, se referia a ello cuando un grupo de
animales de una misma especie atacaba a un Unico sujeto, que esta-
ba considerado como un miembro mas fuerte (Rodriguez-Muiioz,
2009). Desde entonces, mucho se ha dicho e investigado al respecto,
llegando a ser el acoso psicolégico en el trabajo uno de los tépicos de
investigaciéon de finales del siglo xx (Rayner, Hoel y Cooper, 2003).

El acoso psicologico es un grave problema que afecta tanto a
la esfera laboral como a la social, haciendo necesario el studio de
este grave problema tanto por su prevalencia como por su repercu-
si6én en la salud (Einarsen y Hauge, 2006; Rodriguez-Munoz, 2009;
Sancini, Tomei y Ciarrocca, 2012). Tanto es asi, que actualmente el
acoso laboral es considerado como uno de los principales estresores
psicosociales en la vida laboral de una persona (Moreno-Jiménez y
Rodriguez-Muiioz, 2006; Saez y Garcia-Izquierdo, 2001).

1.1. Prevalencia y extension
Los datos sobre la prevalencia del mobbing varian ostensible-
mente, ya no sélo entre paises sino que dentro del mismo pais se

encuentran diferencias en funcién de las regiones o del tipo de sec-
tor en el que se encuadran los trabajadores (Meseguer, Soler, Gar-
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cia-Izquierdo, Sdez y Sanchez, 2007). El acoso laboral no constituye
un fenémeno aislado ya que parece afectar en torno al 5% de los
trabajadores en Europa y alrededor de un 16% en Espaiia (Pifiuel
y Cantero, 2002). En las primeras investigaciones realizadas al res-
pecto por Leymann (1987), se estimaba que habia un 3.5% de tra-
bajadores afectados por acoso psicolégico. Anos mas tarde, Zapf'y
Einarsen, (2003), tras revisar 31 estudios europeos realizados entre
1987 y 2001 concluyeron que la prevalencia del acoso variaba entre
un 1% y un 4%. En Espana, Moreno-Jiménez, Rodriguez-Muiioz,
Salin y Morante (2008) informaron que el 26% de los trabajadores
del sector de transportes y comunicaciones de la Comunidad de
Madrid refirieron haber padecido una o mas conductas de hosti-
gamiento al menos una vez a la semana y durante los altimos seis
meses. En el sector hortofruticola de la Regién de Murcia en una in-
vestigacion realizada por Meseguer, Soler, Garcia-Izquierdo y Saez
(2008) se expone una prevalencia del 28%.

1.2. Definicion

Siguiendo a Leymann (1990) el acoso laboral se define como
un proceso de agresion sistémica que incluye la repeticiéon de actos
negativos, agresiones, criticas y aislamiento, entre otros, durante un
periodo de tiempo mas o menos prolongado por parte de una per-
sona o un grupo hacia un compaiiero, un subordinado y, en una
minoria de casos, un superior. Las conductas hostiles deben de pro-
ducirse, para que sean consideradas acoso, por lo menos una vez
a la semana y por un tiempo minimo de seis meses. En Espana, el
acoso laboral fue definido desde el Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene en el Trabajo (INSHT) como una situaciéon en la que una
persona (o un grupo de personas) ejerce una violencia psicolégica
extrema, de forma sistematica y recurrente (como media una vez
por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos
seis meses) sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con
la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima o
victimas, hundir su reputacién, perturbar el ejercicio de sus labores
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y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonan-
do su lugar de trabajo.

Los estudios empiricos indican que el acoso no es un fenéme-
no ocasional, sino un proceso gradual (Leymann, 1990; Bjorkqvist,
1992; Einarsen, 2000; Zapf'y Gross, 2001; Einarsen Hoel y Cooper,
2003; Rodriguez-Muiioz, 2009) que va evolucionando desde etapas
iniciales, donde las conductas hostiles son sutiles y a menudo pasan
desapercibidas para el grupo de trabajo o de otros miembros de la
organizacién, hasta fases mas activas, donde por la implicacién de
los superiores y companeros, éstos llegan a considerar a la supues-
ta victima como la responsable de la situacién que esta sufriendo
(Einarsen 1999, Einarsen, 2000; Einarsen et al., 2003; Fidalgo y Pi-
nuel, 2004; Meseguer et al., 2007; Cantisano, Dominguez y Galan,
2006).

El tipo de comportamientos negativos es muy amplio. Desde
formas explicitas como ataques fisicos y verbales, hasta formas mas
discretas, como el aislamiento social de la victima (Einarsen et al.,
2003; Rodriguez-Munoz, 2009), incluyendo el acoso sexual, es decir
la conducta sexual indeseada, ofensiva y amenazante (Meseguer et
al., 2007; Cantisano et al., 2006). Zapf (1999) identific6 5 categorias
basicas en conductas de acoso: ataques sobre el trabajo realizado,
ataques personales, violencia fisica, amenazas verbales y aislamien-
to (tras un exhaustivo analisis del instrumento de medida LIPT).
También muestra que esta situaciéon social no es lineal, es decir, las
personas casi nunca sufren de grados de mobbing - uno es victima
o no. (Leymann, 1990; Rodriguez-Muiioz, 2009). Sin embargo, si
el cuestionario utilizado es el NAQ (Negative Act Questionnare) de
Einarsen y Raknes (1997) el resultado son tres componentes: acoso
dirigido al ambito personal, acoso dirigido al ambito profesional y
aislamiento social (Rodriguez-Muioz, 2009). Otros autores, dife-
rencian claramente entre dos conductas, el acoso dirigido exclusiva-
mente al &mbito personal o privado, y el acoso laboral propiamen-
te dicho (Moreno Jiménez, Rodriguez-Mufoz, Gamarra y Herrer,
2007; Rodriguez-Munoz, 2009).

De acuerdo con Einarsen y Raknes, si el acoso procede de los
superiores las conductas negativas, principalmente, irdn dirigidas
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contra la competencia profesional. Mientras que cuando procedan
de la relacion entre iguales, suelen manifestarse en ataques per-
sonales, como burlas, mofa, exclusién o ridiculizacién (Einarsen y

Raknes, 1997; Meseguer et al., 2007).

1.3. Fases del proceso de acoso

Siguiendo a Einarsen (1999) podemos distinguir 4 etapas en el
proceso de acoso: comportamientos agresivos, acoso, estigmatiza-
cién y trauma severo. Al principio las conductas son muy sutiles y
pueden pasar practicamente desapercibidas dentro de la organiza-
cién, pero con el tiempo se vuelven mucho mas intensas con la con-
siguiente estigmatizacién de problematico al trabajador afectado, lo
que repercute de manera directa en la indefensién que siente la vic-
tima conduciéndole a un aislamiento social todavia mas prolongado
(Rodriguez-Muioz, 2009).

Tradicionalmente, las investigaciones sobre las causas del acoso
laboral se dividen en tres aproximaciones (Einarsen, 2000): las ca-
racteristicas de personalidad del acosador y de la victima, las carac-
teristicas inherentes a las relaciones interpersonales dentro de las
organizaciones y los factores psicosociales.

En este sentido, Salin (2003) plantea un posible paradigma ex-
plicativo, clasificando los antecedentes del acoso laboral en tres gru-
pos: necesarios, motivadores y precipitantes. Los factores necesarios
engloban elementos que pueden ayudar a que ocurra el acoso en
un primer momento, pero que por si solos no tienen la capacidad
de elicitar dichos comportamientos. Este grupo de factores incluye
la presencia de desequilibrios de poder, las expectativas que los po-
sibles acosadores abriguen respecto a las potenciales consecuencias
de sus acciones y la insatisfaccién laboral, por ejemplo con el control
sobre la tarea y el clima laboral. Los factores motivadores hacen re-
ferencia a elementos necesarios para que el acosador considere que
merece la pena llevar a cabo conductas de acoso para danar a com-
paneros o subordinados que son percibidos como cargas o amena-
zas. Esto incluye, por ejemplo, una alta competitividad interna y un
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sistema de recompensas basado en un modelo colectivo. En tltimo
lugar, los factores precipitantes podrian estar relacionados con los
cambios organizacionales, tales como reestructuracién, remodela-
cién y reduccion de plantilla. Estos factores pueden incrementar la
inseguridad, haciendo asi mas probable los procesos de acoso (Ca-
rretero, Gil-Monte y Luciano, 2011).

Siguiendo a Einarsen (2000) se diferencian dos modelos expli-
cativos del acoso laboral: uno centrado en la vulnerabilidad de las
victimas, ya sea fundada en su patrén de personalidad, en su per-
tenencia a ciertos sectores de riesgo o en sus estrategias de afron-
tamiento ineficaces ante la situaciéon. El otro modelo explicativo se
centra en las caracteristicas del ambiente organizacional, insistiendo
en la importancia que tienen los valores predominantes en una or-
ganizacion, las normas y practicas mds frecuentes para determinar
el abanico de conductas. En resumen, los antecedentes del acoso
laboral se puede agrupar en dos grandes bloques: las caracteristicas
de personalidad tanto de las victimas como de los acosadores, y los
factores organizacionales y sociales en los que se encuentra inmersa
la empresa y sus trabajadores.

En este punto es necesario sefialar algunos aspectos comunes
del mobbing respecto a ciertas caracteristicas sociolaborales. Las mu-
jeres y los jovenes constituyen el perfil mas habitual de trabajador
susceptible de sufrir conductas de acoso psicolégico en su lugar de
trabajo (Cantisano, Depolo y Dominguez, 2007; Leymann, 1996;
Pinuel y Cantero, 2002; Salin, 2003). El sector de la administracién
publica ha sido senalado como uno de los entornos laborales mas
favorecedores del acoso laboral (Einarsen y Skogstad, 1996; Gon-
zalez-Trijueque, 2007; Pinuel, 2001). En relacién a la frecuencia del
acoso laboral percibido, debe senalarse que el hecho de estar afilia-
do a alguna organizacién sindical, el encontrarse de baja laboral y el
recibir algtn tipo de tratamiento especializado (psicoterapéuticos,
psicofarmacolégico), se han configurado en diversos estudios como
variables relacionadas con las situaciones de mobbing (Leymann y
Gustafsson, 1996; Matthiesen y Einarsen, 2004; Mikkelsen y Einar-
sen, 2001).
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1.4. Consecuencias del acoso psicolégico sobre la salud individual
y organizacional

Resultan evidentes las consecuencias negativas que tiene el aco-
so tanto para el trabajador afectado (Einarsen y Mikkelsen, 2003;
Matthiesen y Einarsen, 2004) y su esfera sociofamiliar (Pérez-Bil-
bao, 2001) como para la propia organizacion de trabajo (Saez y
Garcia-Izquierdo, 2001). Tanto es asi, que incluso los individuos
que observan a otros ser victimas de mobbing, aunque no sean ellos
mismos los afectados, reportan menos satisfaccién con el trabajo,
el clima social y el liderazgo, y presentan mayor conflicto de rol en
comparacién con aquellos que no habian sido testigos (Einarsen y
Matthiesen, 1994; Peralta, 2004)

A nivel individual, las victimas presentan un amplio nimero de
sintomas de estrés (Einarsen, Raknes y Matthiesen, 1994; Mikkelsen
y Einarsen, 2002) y elevados sintomas psicosomaticos, asi como en-
fermedades fisicas y baja satisfacciéon laboral (Zapf, Knorz y Kulla,
1996). A todo ello se le suma la falta de bienestar, la ansiedad, la
depresién, el burnout, la frustracion, las emociones negativas en
el trabajo, los sintomas fisicos, conductas de trabajo contraprodu-
centes, asi como bajos niveles de emociones positivas compromiso
organizacional y la percepcién subjetiva de injusticia organizacional
(Carretero-Dominguez et al., 2011).

Algunos autores han mostrado relaciones significativas entre
mobbing y absentismo (Niedhamer, Chastang y David, 2008), mien-
tras que otros no encontraron relacién (Meseguer et al., 2008).

Para otros autores, las consecuencias del acoso pasarian por cua-
tro etapas: (a) problemas psicosomadticos, (b) sintomas de ansiedad.,
(c) sintomatologia depresiva y (d) patologia psiquiatrica (Agervold y
Mikkelsen, 2004; Waschgler, Ruiz-Hernandez, Llor-Esteban y Jimé-
nez-Barbero, 2013).

A nivel organizacional se ha comprobado que el acoso psicolégi-
co esta asociado con altas tasas de absentismo, numerosos intentos
de abandonar la organizacién y con una alta rotaciéon laboral (Ca-
rretero-Dominguez et al., 2011). Sin olvidar los costes que supone
para la organizacién tener a un trabajador acosado entre sus miem-
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bros, pues ello implica largos periodos de baja por enfermedad e
indemnizaciones asociadas a despidos. Contando al mismo tiempo
con una disminucién importante de la productividad (Waschgler et
al., 2013), no sélo del trabajador acosado, sino también como hemos
dicho anteriormente, de los trabajadores que son testigos de los ac-
tos de hostigamiento.

El propésito de este trabajo es analizar la influencia del acoso
psicolégico sobre la salud autopercibida de los trabajadores. Para
ello se plantean los siguientes objetivos:

1. Conocer la prevalencia del acoso psicolégico en la muestra
estudiada: incidencia del acoso, frecuencia de personas que recono-
cen ser victimas de acoso y la procedencia del mismo.

2°. Estudiar la relacion existente entre el acoso psicoldgico y la
salud, y las diferencias existentes entre la salud autopercibida de las
victimas de acoso psicolégico y las no victimas.

2. METODO
2.1. Participantes

La muestra esta compuesta por 272 trabajadores pertenecientes
a empresas de distintos sectores socioeconémicos y ocupaciones de
la Regién de Murcia, el 44.1% (120) son hombres y el 55.5% (151)
son mujeres, con una media de edad de 37.4 anos (rango=18-62
anos). E1 94.5% (257) de los trabajadores encuestados son naciona-
les. Segun el estado civil, la mayoria estaban casados o con pareja
70.6% (192). Respecto a los estudios el 30.9% (84) tenia estudios
primarios y ESO, el 28.3% (77) universitarios, seguido del 22.8%
(62) con estudios de bachillerato, y por ultimo, el 17.6% (48) tenia
estudios de FP. Al observar las variables socio-laborales, encontra-
mos que el 59.2% (161) de la muestra son operarios, el 28.7% (78)
técnicos y el 10.7% (29) son directivos. Referente al tipo de contrato
el 57.7% (157) tenfan un contrato indefinido, el 28.7% (78) tempo-
ral y el 7.4% (20) eran trabajadores por cuenta propia.
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2.2. Procedimiento

Se administr6 un cuestionario que contenia aspectos socios-demo-
graficos, preguntas referentes a conductas de hostigamiento propias
del acoso psicolégico laboral y salud autopercibida. Fueron adminis-
trados a los trabajadores de manera individual, entre los meses de
diciembre y febrero de 2013 por un miembro del equipo de investi-
gacion. Se ofrecieron las instrucciones precisas, garantizando la confi-
dencialidad y el anonimato y, una vez completados fueron guardados
y cerrados en un sobre en blanco por el participante. Se repartieron
300 cuestionarios y se recogieron 285, de ellos 13 fueron desechados
por estar mal cumplimentados (tasa de respuesta del 90.6%).

2.3. Instrumentos

Para medir el acoso, se eligi6 la escala NAQ-RE, versién espaiio-
la del NAQ-R de Einarsen y Hoel (2001) sobre acoso psicolégico en
el trabajo realizada por Saez, Garcia-Izquierdo y Llor (2003) (Ane-
xo II). Este cuestionario pide a los sujetos que respondan con qué
frecuencia en los ultimos 6 meses se han producido cada uno de
los 24 «actos negativos» en el trabajo que se sefialan. Cuenta con 5
opciones de respuesta (nunca, alguna vez, mensualmente, semanal-
mente y diariamente). Un ejemplo de item es el 13, «se le recuerda
persistentemente sus errores». La consistencia interna de la escala
segin el a de Cronbach es de .89.

Para la estimacién de la salud se utiliz6 el GHQ-12 de Gold-
berg y Williams (1988), confome a la adaptacién espaiiola de San-
chez-Loépez y Dresch (2008) (Anexo I11). Este instrumento consta de
12 items referidos a problemas de bienestar padecidos en las ultimas
semanas (por ejemplo, «ise ha sentido constantemente agobiado y
en tensidon?», item 5). Su evaluacién se realiza a través de una escala
tipo Likert de 4 puntos desde 1 (no, en absoluto) hasta 4 (mucho mas
de lo habitual), por tanto altas puntuaciones indican peor nivel de
salud. La consistencia interna en este caso segun el a de Cronbach
fue de .88.
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3. RESULTADOS

Para exponer los resultados seguiremos el orden de los objetivos
planteados.

* El primer objetivo era analizar la prevalencia del acoso psicold-
gico en la muestra estudiada.

a) Incidencia del acoso. En este caso, se ha seguido la recomen-
daciéon de Leymann para estudiarla, quien propone que hay pre-
sencia de acoso cuando los sujetos tienen dos o mas conductas cali-
ficadas con un nivel de 4 o 5 semanalmente.

Tapra 1
Incidencia del acoso segun el criterio de Leymann

Frecuencia Porcentaje
No victimas 231 84.9
Victimas 41 15.1

Como se puede observar en la Tabla 1, la incidencia del acoso
en esta muestra multiocupacional es de 15.1%. Lo que esta en con-
sonancia con la mayoria de los estudios que muestran incidencia de
este fenémeno.

b) Caracteristicas sociolaborales de las victimas encontradas en
la muestra.

Como hemos indicado en el apartado anterior, de 272 encues-
tado 41 son victimas de mobbing. De esas 41 victimas y respecto al
sexo, 22 son hombres y 19 son mujeres. Siguiendo por el tipo de
contrato, 23 victimas trabajan de manera indefinida, 15 de manera
temporal y 13 estan en otra situacién distinta a las anteriores. En
relacion con el puesto que ocupan, la mayoria de las victimas tienen
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un puesto base (30), mientras que 8 ocupan un puesto de técnicos
y 2 de directivos.

Al analizar los estudios la mayoria de las victimas estan en los
dos extremos, 13 de ellas tienen estudios primarios, mientras que
12 tienen estudios universitarios. Por ultimo, y respecto a la edad,
mas de la mitad de las victimas (26) se encuentran en los tramos mas
jovenes (18-36 aios).

) Autoetiquetado. Para este apartado, se examina la frecuencia
de personas que reconocen ser victimas de acoso. En el cuestionario
que se administré relativo al acoso psicolégico, hay un item (26)
en el que se ofrece una definiciéon de acoso y se les pregunta a los
sujetos si en relacion a esa definiciéon se consideran victimas de este
fenémeno.

TaBra 2
Autoetiquetado como victimas de acoso

Frecuencia Porcentaje
Victimas 10 3.7
No victimas 257 96.3

Segtn los resultados mostrados en la Tabla 2, un 3.7% de los
sujetos encuestados se reconocen victimas de acoso. Frente al 15.1%
de victimas que mostrabamos en el punto anterior, segin un crite-
rio mas objetivo. A pesar de la diferencia entre el acoso psicolégico
real presente en la muestra y el reconocido, el porcentaje que obte-
nemos se muestra un poco alto en relacién con otros estudios que
examinan la prevalencia, donde la proporcién de sujetos que se
auto reconocen como victimas esta en torno al 2%.

Por ello, se realiz6 una tabla de contingencia entre el nimero
de victimas y no victimas segtn el criterio de Leymann, y entre el
item en el que se le pregunta al sujeto si se reconoce como victima
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de acoso, para descartar la presencia de falsos positivos. Es decir, de
personas que se reconocen como victimas de acoso (plano subjeti-
vo), pero que siguiendo el criterio de contar las conductas a las que
han estado expuestos semanalmente de Leymann (plano objetivo),
no se les consideraria victimas de acoso.

Tapra 3
Tabla de contingencia NAQ26 y criterio Leymann

NAQ 26 No victimas Victimas
(autoetiquetado)
No victimas 231 26
Victimas 1 9

Segun los datos de la Tabla 3, tan s6lo una persona se conside-
ra como victima de acoso, y sin embargo no cumple los criterios
objetivos para que se le reconozca como tal. Por lo que tan sélo
tendriamos un falso positivo. Por otro lado, hay 231 personas que
ni se consideran ni muestran signos de conductas de hostigamiento
tipicas del acoso psicoldgico en el trabajo. Si seguimos analizando
la tabla de contingencia, hay 26 personas que cumplen el criterio
Leymann para tener la consideracién de victimas, y que sin embar-
go no se consideran a ellas mismas como tal. Por dltimo, son nueve
los trabajadores que cumplen las dos condiciones, es decir que se
reconocen como victimas y que ademas cumplen el criterio objetivo
para que se les considere victimas de acoso psicolégico.

¢) Procedencia. Para el estudio de la procedencia de las con-
ductas de acoso, se analiz6 la frecuencia de un item (25) del cues-
tionario NAQ-RE, en el que se pregunta a los trabajadores, si las
conductas de acoso provienen de sus superiores, sus companeros o
sus subordinados.
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TaBra 4
Procedencia del acoso

Frecuencia Porcentaje
Uno o varios subordinados 28 10.3
Un compafiero 23 8.5
Un compaiiero, ademas de uno o 12 4.4
varios supervisores o subordinados
Varios companeros 23 8.5
Varios companeros, ademas de 22 8.1
unos o varios supervisores o
subordinados
Uno o varios supervisores 120 44.1

Siguiendo la Tabla 4, las conductas de hostigamiento tipicas del
mobbing calificadas con una puntuacién de dos o mas, provienen
en mayor parte de los superiores. Con un 44.1% si s6lo tenemos en
cuenta sus acciones aisladas. Pero si lo conjugamos con todos los
apartados en los que tienen presencia las conductas provenientes de
superiores el porcentaje asciende a 56.6%. Es decir, mas de la mitad
de las conductas de acoso que sufren los trabajadores encuestados
derivan de sus supervisores.

El siguiente grupo, serian los companeros. Pues si tenemos en
cuenta la presencia de conducta de hostigamiento provenientes de
éstos, tanto de manera aislada, como conjugada con los otros dos
grupos, el porcentaje es de 29.5%. Si s6lo tenemos en cuenta las
conductas aisladas de los compaiferos (tanto de uno como de va-
rios), seria un 17%.

Y por ultimo, las conducta derivadas de los subordinados mues-
tran un 22.8%. Como en los casos anteriores, si s6lo tenemos en
cuenta las conductas de hostigamiento que realizan los subordina-
dos de manera aislada, el porcentaje seria de un 10.3%.
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* El segundo objetivo era estudiar la influencia del acoso psicolé-
gico sobre la salud de los trabajadores encuestados.

En este caso se evaluaron las relaciones mediante el analisis de
la correlaciéon de Pearson entre el acoso psicolégico y la salud auto-
percibida. Entre ambas variables se muestra una asociaciéon estadis-
ticamente significativa y en el sentido teérico esperado como puede
observarse en la Tabla 5.

TaBra b
Correlacion de Pearson entre el acoso psicologico y la salud

Media SD Salud Acoso
1 Salud 21.95 5.43 1
2 Acoso 32.44 9.93 A433%* ]

** Significacion al nivel 0.01

El acoso muestra una correlacién positiva estadisticamente sig-
nificativa con la salud (rxy = .433; sig. = .000) (Es preciso recordar
que puntuaciones altas en la variable salud se corresponden con un
peor estado de la misma).

En segundo lugar, se utiliz6 la T de Student, como un método
que evaluar la existencia de diferencias significativas entre las me-
dias de dos grupos o categorias de una misma variable.
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Tasra 6
T de student de salud vy acoso

No Diferencia
L. Victimas de
victimas T

X X) )

(X) Medias
ftem salud 1 2.92 2.71 -3.189 -491 .002
ftem salud 2 2.17 2.66 -3.074 -485 .003
ftem salud 3 1.82 2.97 -2.895 -450 .006
[tem salud 4 1.73 2.17 -2.891 -.443 .005
ftem salud 5 1.46 1.80 -2.123 -.346 .039
ftem salud 6 1.95 1.71 -2.787 -461 .008
ftem salud 7 1.95 2.37 -2.872 -413 .006
ftem salud 8 1.70 1.80 733 -104 467
[tem salud 9 1.72 1.83 -.958 -.106 .343
ftem salud 10 1.85 2.10 -1.753 -.249 .086
ftem salud 11 1.74 1.95 -1.732 -211 .089
ftem salud 12 1.74 2.00 -1.777 -.260 .082

Tal y como podemos observar en la Tabla 6, hay diferencias sig-
nificativas en los items 1,2,3,4,5,6 y 7, entre las medias de la salud
de las victimas y de las no victimas. Sin embargo, no se puede apre-
ciar la diferencia entre la salud de victimas de acoso y no victimas en
los altimos 5 items (8,9,10,11,12).

4. DI1SCUSION

Este estudio se articula en torno a dos premisas. En primer lu-
gar estudiar la prevalencia del acoso, teniendo en cuenta la inciden-
cia, el «autoetiquetado» de victimas, y la procedencia del mismo.
Y en segundo lugar, analizar la influencia del acoso psicolégico en
la salud de los trabajadores encuestados, estudiando las diferencias
entre victimas y no victimas.
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Respecto al primer objetivo, se obtuvo como resultado que un
15.1% de la muestra estudiada estaba afectada por mobbing. Mien-
tras que un 3.8% de los sujetos participantes en el estudio, tras leer
una definicién de acoso psicologico, se consideraban victimas de
este fenémeno. Estos datos estin en consonancia con la horquilla
de variabilidad que han mostrado otros estudios, tanto nacionales
como internacionales. Por ejemplo, los realizados por Nielsen, Mat-
thiesen y Einarsen, (2010) quienes hallaron una prevalencia que os-
cilaba entre el 2 y el 14,3%. Otros autores senalan que en Europa, la
incidencia de acoso laboral oscila entre el 4% y el 10%, y en Espana,
esas tasas pueden llegar a alcanzar el 15% (Escartin, Rodriguez-Car-
balleira y Zapf, 2012). La diferencia entre ambos porcentajes, en
este caso 15.1% y 3.8%, puede deberse a que en la mayoria de los
casos las victimas tienden a negarlo o minimizarlo (Randall, 1992).
Debido a que admitir que se es victima, es como aceptar que se ha
fracasado en el afrontamiento del problema, lo que puede dafar
la autoestima de quien lo asume (Meseguer, Soler, Sdez, Garcia-Iz-
quierdo, 2007).

Respecto al perfil sociodemografico de las victimas (41), Zapf
y Einarsen (2003) mostraron que ciertas caracteristicas sociodemo-
graficas pueden incidir en el proceso de acoso. En este caso, hay
mas hombres que mujeres, aunque la relacion entre ambos grupos
esta bastante igualada. En relacién al género hay diversas opinio-
nes. Autores que defienden que las mujeres son mas proclives a
sufrir acoso (Moreno-Jiménez et al., 2008; Salin, 2003; Zapf et al.,
1996). Mientras que otros defienden que los hombres lo sufren en
mayor medida (Hoel y Cooper, 2000). Asi como aquellos que men-
cionan que hombres y mujeres son acosados con la misma frecuen-
cia (Einarsen y Skogstad, 1996; Hoel y Cooper, 2000).

En referencia a la edad, el mayor nimero de victimas se centra
en los cohortes mas jévenes de la muestra, de 17 a 36 anos. Ello esta
en consonancia con lo que defienden Hoel y Cooper (2000), quie-
nes exponen que la gente joven experimenta conductas de acoso
con mayor frecuencia. Aunque este aspecto es igualmente inconsis-
tente, pues en contraposicion a la afirmacién de los autores anterio-
res, Einarsen y Skogstad (1996) mostraron que los trabajadores de
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mayor edad informaban de tasas de acoso més elevadas.

En funcién del tipo de contrato tampoco hay consenso. En esta
muestra, la mayoria de las victimas tienen un contrato indefinido,
al igual que los resultados encontrados por Hoel y Cooper (2000).

Por ultimo y respecto al puesto, la mayoria de las personas vic-
timas de mobbing tenian un puesto de trabajo base, mientas que los
puestos técnicos o directivos no muestran tanto namero de victimas.
Ello esta en estrecha relaciéon con lo expuesto a continuacién en el
apartado de la procedencia, donde los resultados muestran que el
mayor nimero de conductas de acoso provienen de los superiores,
siendo bastante mas frecuente el acoso descendente.

Pasamos al apartado de la procedencia, en el cual sehalamos que
la mayoria de las conductas de acoso tenian origen en las realizadas
por los superiores (acoso descendente), seguidas de las conductas
de los compaiieros (acoso horizontal), y por tltimo, las conductas de
los subordinados tienden a ser las menos frecuentes (acoso ascen-
dente). Lo que supone que las acciones de hostigamiento también
pasan a ser distintas. Siguiendo a algunos autores, si las conductas
hostiles proceden de los superiores, éstas estan basadas en atacar
a la competencia profesional. Mientras que si proceden de la rela-
cién entre iguales, suelen manifestarse en ataques personales, como
burlas, mofa, exclusién o ridiculizaciéon (Einarsen y Raknes, 1997;
Meseguer et al., 2007).

En relacién con el segundo objetivo, se mostré que la salud y
el acoso tienen una asociaciéon estadisticamente significativa y en
el sentido esperado. Lo que quiere decir que, si hay presencia de
acoso la salud autopercibida de la victima se vera perjudicada. Son
muchos los estudios que defienden que el acoso psicolégico en el
trabajo es un uno de los principales estresores psicosociales en la
vida de una persona (Moreno-Jiménez y Rodriguez-Muifioz, 2006;
Pérez-Bilbao, Nogareda, Martin-Daza y Sancho, 2001; Saez y Gar-
cia-Izquierdo, 2001). Incluso algunos autores afirman que puede
ser uno de los problemas mas devastadores en comparacién con las
demas formas de estrés laboral (Carretero-Dominguez et al., 2012).

Si nos fijamos en las diferencias de salud, siguiendo el cuestiona-
rio de salud autopercibida, los resultados de este trabajo mostraron
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que hay diferencias de salud entre victimas y no victimas en los 7
primeros items del cuestionario, mientras que en los 5 restantes no
habia diferencia significativa en la salud de las victimas de acoso
psicolégico de aquellas que no lo son.

Tras hacer una revisiéon sobre la estructura factorial del cues-
tionario GHQ-12 para intentar dar respuesta a estas diferencias se
encontré que no hay consenso sobre su estructura. Pues muchos
autores defienden que hay un solo factor (Garcia-Rodriguez, 1990).
Mientras que otros muestran una estructura bifactorial. O bien en
torno a los factores de ansiedad y depresion (Cifre y Salanova, 2000)
o bien en torno a dos factores llamados ansiedad-depresiéon y com-
petencia-capacidad de afrontamiento (Rodriguez et al., 1993). In-
cluso se han llegado a encontrar 3 factores, si tenemos en cuenta
los resultados obtenidos por Sanchez-Lépez y Dresch (2008) en la
adaptaciéon del GHQ-12 a la poblacién espaiola. Los factores esta-
ban denominados como afrontamiento exitoso, autoestima y estrés.

En este caso, los resultados muestran dos grupos bien diferen-
ciados. Por un lado podriamos hablar de un conjunto (items 1-7)
referido a cuestiones relacionadas con sintomas de ansiedad y/o de-
presion. Pues se pregunta sobre pérdida de sueno, agobio, estado
deprimido, pérdida de confianza o incluso si se piensa que no sirve
para nada. Sin embargo, el segundo conjunto (items 8-12) lo po-
driamos relacionar con cuestiones referidas a la capacidad de afron-
tamiento, pues nos estamos refiriendo a la capacidad para tomar
decisiones, disfrutar de las actividades o sobre si se es capaz de hacer
frente a los problemas. Pues bien, los resultados en la muestra obje-
to de estudio exponen que si que habria diferencias en la salud de
victimas y no victimas cuando nos referimos al conjunto relacionado
con los sintomas de ansiedad y/o depresién. Pero no habria diferen-
cias significativas en relacién al conjunto referido a la capacidad de
afrontamiento. Es decir, que es mds probable que las victimas de
mobbing padezcan mas sintomas ansiosos o depresivos que aquellas
que no lo son. Pero sin embargo, los trabajadores encuestados no
perciben que se reduzca su capacidad para hacer frente a los pro-
blemas o para tomar decisiones.
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5. CONCLUSIONES

Para prevenir la aparicién del acoso en las organizaciones seria
importante tener un buen disefio organizacional de puestos de tra-
bajo, establecer un sistema de liderazgo transformacional, asi como
proporcionar formacién a los empleados y mandos sobre gestién
y resolucion de conflictos. También serfa conveniente, redactar un
manual de conducta y concienciar a los trabajadores sobre la im-
portancia de su uso, y que su finalidad es la prevencién del acoso,
el cual tiene consecuencias devastadoras y no sélo en el plano or-
ganizacional. Por otro lado, diversos estudios también abogan por
la formacién en capital psicolégico para sus trabajadores. El capital
psicolégico es un constructo que aglutina diversas capacidades po-
sitivas del ser humano, tales como la autoeficacia, la resiliencia, el
optimismo, o la esperanza. Los precursores de este concepto de-
fienden que son estados abiertos al desarrollo, y que por lo tanto
se pueden aprender y que ademas de ayudar a la proactividad per-
sonal favorecen el rendimiento laboral. De este modo, un reciente
estudio realizado por Meseguer, Soler y Garcia-Izquierdo (2014)
ponia de relieve que aquellas victimas de mobbing que presentaban
mayores niveles de autoeficacia, no vieron tan perjudicada su salud
como aquellas que no tenian los niveles tan altos de esta variable.
Lo que quiere decir que los trabajadores tienen capacidades que
pueden activar como fuente de resistencia ante los acontecimientos
estresantes.

En definitiva, el acoso psicolégico en el trabajo es un factor
psicosocial de riesgo con consecuencias devastadoras, ya no sélo
en el plano individual, sino en el plano social y organizacional. Y
es necesario que se continde investigando sobre este fenémeno
para clarificar las causas del mismo, asi como aquellos recursos
personales y organizativos que pueden ayudar a mitigar sus con-
secuencias.
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RESUMEN

«Medios parala difusién de los resultados procedentes de investigacio-
nes en Ciencias Laborales» (proyecto Docentic UV-SFPIE_DOCE13-
140974), desarrollado en el curso 2013-2014, cuyo objetivo ha sido
mejorar la capacidad de los egresados en RRLL-RRHH en el proceso
de difusién de los resultados y hallazgos obtenidos, procedentes de
las investigaciones realizadas en CCLL, y mds concretamente en sus
trabajos de Fin de Grado. Se trata de un proyecto que responde a
una necesidad de futuro de la titulacién en su doble vertiente, tanto
académica como profesional. Necesidad muy vinculada con una de
las principales dificultades con las que se han encontrado los titulados
en CCLL en su proceso de integracion y presencia en el mercado de
trabajo como realidad laboral: su gran orientacién practica, y consi-
guiente abandono casi absoluto de su faceta investigadora, no dando
a conocer asi la relevancia social de su trabajo. La finalidad ha sido

! Texto de la comunicacién presentada en el XI Foro Internacional sobre la
Evaluaciéon de la Calidad de la Investigacién y la Educacién Superior (FECIES),
celebrado en Bilbao del 8 al 10 de julio de 2014.

* INVESLAB (Grupo de Innovacién e Investigacion en Ciencias Laborales).
Universitat de Valéncia.
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desarrollar un objeto de aprendizaje susceptible de ser utilizado en la
titulacion de «Grado en RRLL-RRHH>», consistente en la elaboracién
de unos materiales docentes (disponible para tutores y alumnos) que
pongan de manifiesto los medios existentes en la actualidad para la
difusién —completa o parcial- de los resultados procedentes de inves-
tigaciones especificas en CCLL.

ABSTRACT

This paper presents the results of the innovation project “Media
for the dissemination of results from research in Labour Sciences”
(Docentic project UV-SFPIE_DOCE13-140974), developed in 2013-
2014, the main objective has been to improve the ability of graduates
in RRLL-HHRR in the process of dissemination of results and fin-
dings obtained from research in Occupational Science, particularly in
the work of Final Project. This is a project that responds to a need for
future titling in their dual role, both academically and professionally.
Need closely linked with one of the main difficulties they found in La-
bour Sciences graduates in their process of integration and presence
in the labor market and labor reality: its great practical orientation,
and therefore almost total abandonment of their research facet not
revealing and social relevance of their work. Consequently, the aim of
this project is to develop a learning object that can be used so versatile
in the degree of ‘Degree in Labor Relations and Human Resources’,
consisting mainly of the elaboration of teaching materials (available to
the tutor tool and that this may facilitate the student / a) which show
existing media now or for incomplete diffusion partly results from
specific research in Labour Sciences.

1. INTRODUCCION: EL POR QUE DE ESTE PROYECTO
Los titulados en Ciencias Laborales (Diplomados Graduados So-

ciales, Diplomados en RRLL, Licenciados en Ciencias del Trabajo y
ahora Graduados en RRLL y RRHH) en su proceso de integracién
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y presencia en el mercado de trabajo han tenido un proceso de con-
figuraciéon profesional no exento de dificultades derivadas en gran
medida de sus caracteristicas propias como realidad laboral. Entre
ellas destacamos la gran orientaciéon practica de la misma, lo que ha
generado un abandono casi absoluto de su faceta investigadora, no
dando a conocer asi la relevancia social de su trabajo. Situacién que
puede verse beneficiada con la reforma universitaria promovida des-
de el contexto europeo, ya que los planes de estudio han incorpora-
do desde hace unos afos la obligatoriedad de cursar determinados
créditos ECTS (12 como es el caso que nos ocupa) vinculados con la
investigacién. Conocidos en la mayor parte de las titulaciones como
Trabajos de Fin de Grado (TFG) se han convertido en materias con
las que los alumnos se han encontrado en sus dltimos cursos y que les
ha obligado a plantearse la realizacién de un estudio o investigacién
sobre alguna materia relacionada con sus estudios de origen.

Dado que muchas de estas investigaciones estan siendo de alto
interés cientifico, parece una lastima que los resultados obtenidos
en ellas no sean difundidos entre el colectivo profesional y/o la co-
munidad cientifica. Como consecuencia, la finalidad del proyecto
que se presenta ha sido desarrollar un objeto de aprendizaje que
pudiera ser utilizado de forma polivalente en la titulaciéon de ‘Grado
en Relaciones Laborales y Recursos Humanos’, consistente princi-
palmente en la elaboracién de unos materiales docentes que pongan
de manifiesto los medios existentes en la actualidad para la difusiéon
de los resultados procedentes de investigaciones desarrolladas por
egresados en Ciencias Laborales.

2. METODOLOGIA: ¢COMO LO HEMOS DESARROLLADO?

Para la consecucién del objetivo propuesto establecimos un plan
de trabajo especifico basado en la generacién de materiales escritos
y audiovisuales que permitieran con posterioridad la elaboracién de
una herramienta informatica disponible para todo el profesorado
en el blog http://inveslab.blogs.uv.es/. Para ello propusimos en pri-
mer término realizar una buisqueda de aquellos medios especificos
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existentes en la actualidad para la difusién de estudios e investiga-
ciones vinculados con las Ciencias Laborales, de manera periédica
(revistas y lineas editoriales) y de manera puntual (congresos y jor-
nadas especificas en la materia). Y en segundo, con una jornada es-
pecifica titulada «<Medios para la difusiéon de resultados procedentes
de investigaciones en ciencias laborales» (ver Figura 1).

Ficura 1
Cartel de las Jornadas
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3. LOS OUTPUTS DEL PROYECTO: UN PROCESO Y UN REPOSITORIO

La realizaciéon de los TFG, son un requisito formal para la ob-
tencién de un titulo que les faculta para la realizacién de una activi-
dad laboral. Este requisito puede tener dos concepciones previas: a)
la consideracion estricta de formal, donde la elaboracién del trabajo
atiende al cumplimiento de unos minimos que permita superar su
evaluacion; y, b) la visién de un trabajo con cierta calidad. Esta se-
gunda consideraciéon puede dar lugar a tres tipos de trabajos dife-
renciados dependiendo del perfil del alumno, produciendo trabajos
de caracter aplicado orientados a la especializacién laboral, trabajos
mas orientados a la actividad investigadora y que puedan dar lugar
a estudios superiores centrados en el ambito de la investigacién v,
en tercer lugar, utilizar la realizacion de estos trabajos finales para
la elaboracién de un proyecto emprendedor que permita el diseno
y analisis de una idea de negocio.

En general, los trabajos solicitados por revistas académicas si-
guen una estructura basica, lo que requerird de un profundo tra-
bajo de sintesis y seleccion de la informacién del trabajo, ya que se
debe sintetizar la gran extensién del trabajo realizado en unas pocas
paginas. A su vez habra que plantearse en dénde se enviara, y éste
es uno de los grandes problemas, ya que no existe actualmente un
repositorio de revistas y congresos que permita la elecciéon del mas
adecuado para los trabajos realizados en el ambito de las Ciencias
Laborales.

Ante esta tesitura, el proyecto propone como out basico (dispo-
nible en http://inveslab.blogs.uv.es/innovacion/repositorio-de-revis-
tas-y-congresos-jornadas/), un repositorio de revistas (92 referen-
cias) y congresos y jornadas (13), organizado por areas tematicas
y tipos de publicaciones, desde las mas directamente relacionadas
con las Relaciones Laborales hasta las menos (Ciencias Sociales en
general; Psicologia, etc).
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Ficura 2
Repositorio de revistas de Ciencias Laborales

L

REPOSITORIO REVISTAS Y CONGRESQS-JORNADAS

Abaco. Revista de cultura y ciencias sociales
Acciones e investigaciones sociales

Acta Universitaria

Administracion & desarrollo

Aedipe. Revista de la Asociacién Espaiiola de Direccion de Personal
Agora. Revista de ciencias sociales

Alba. Revista d'estudis comarcals de la vall d'albaida
Al-Basit

Almenara. Revista Extremefia de Giencias Soclales.
Alta direccion

Ambitos. Revista de estudios d les y

Anales de estudio:

ANDAMIOS. Revista de investigacion social

Anduli. Revista andaluza de ciencias sociales

Anuari de L'Agrupacio Borrianenca de Gultura

Anuario da Facultade de Giencias do Traballo

Aposta. Revista de ciencias sociales

Apuntss. Revista de ciencias sociales.

Areas. Revista inlernacional de ciencias sociales

Anxius de Giéncies Socials

Asparkia. Investigacio feminista

Atantida. Revista Ganaria de Glencias Sociales

Barataria. Revista castellano-manchega de diencias sociales
Boletin Internacional de Investigacion Sindical

Buenaval. Revista de investigacion social

Gapital humano. Revisia para la integracion y desarrollo de 10s recursos humanos
Centro de Estudios del Maestrazgo. Boletin de Divulgacion Cultural
Ciencia & trabajo

see/ | CiriecEsparia. Revista de economia publica, social y cooperativa

4. CONCLUSIONES

a) Un proceso no exento de dificultades

No podemos obviar el que tradicionalmente se ha planteado du-
rante muchos anos, es que los estudios de RRLL no tuvieron una
integracién directa en el sistema universitario espafol, al ser en su
origen unos estudios dependientes del Ministerio de Trabajo. Cuan-
do lo hicieron, fue en forma de diplomatura lo que bloqueé su conti-
nuidad hacia estudios superiores. Sin embargo, hace ya 15 afios que
mediante la implantacién de la Licenciatura en Ciencias del Trabajo
primero y el desarrollo de los estudios de Grado en RRLL-RRHH
después, asi como los programas de posgrado en este 4ambito, se ha
equiparado la situacién de estos estudios con el resto. Esta plena in-
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tegracion formal de los estudios de RRLL en el ambito académico es
una realidad, otra cosa es que todavia falte profundizar en elementos
que eleven el prestigio de la titulacién y de su ambito de conocimien-
to, asi como en la percepciéon que tienen sobre todo los propios estu-
diantes de la valia de su titulo, sus capacidades y competencias.

Otro obstaculo hace referencia a las dificultades planteadas para
desarrollar una perspectiva global sobre el area laboral, un enfoque
integrado u holistico, que superase el enfoque parcial agregado de
las distintas disciplinas y que permitiera acercarse a la realidad em-
pirica como un todo. Se han realizado esfuerzos con la nueva estruc-
tura del Grado que se aleja definitivamente de la orientacién clara-
mente desequilibrada de la centralidad de los aspectos juridicos de
anteriores planes de estudio. Potenciando el peso que adquieren las
técnicas de investigacion social en el curriculo actual. Otro ejemplo
han sido las acciones de la Asociaciéon Estatal de Centros Universi-
tarios de Relaciones Laborales y Ciencias del Trabajo (ARELCIT),
principalmente con la consolidacién de la revista “Trabajo’®, asi
como la organizacién del I Congreso de Centros Universitarios de
RRLL y CCTT en 2013 que se diseni6 con la clara voluntad de que
sirviera de foro de intercambio de conocimiento entre soci6logos,
economistas, juristas, psic6logos sociales...

b) Aportaciones y cuestiones para el debate

En primer lugar, hacemos referencia a las oportunidades actuales
para avanzar en este proceso de visibilizacién de las CCLL per se o de
una forma integrada. El contexto ha cambiado sustancialmente con la
equiparacién universitaria, por ello, si bien los esfuerzos hasta el mo-
mento se han centrado en un aspecto fundamental como es la consoli-
dacién profesional abriendo nuevos espacios y situando estos estudios
en el lugar que naturalmente le corresponde. El curriculo actual del
Grado lo permite en la medida que integra numerosas materias de téc-
nicas de investigacioén en ciencias sociales, y en este sentido se resaltan
las ventajas del TFG si se dejase de considerarse por parte del alumna-
do como una materia mas para obtener el titulo y pasase a convertirse

2 Anteriormente “Trabajo: Revista Andaluza de Relaciones laborales’
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en una oportunidad que cumpliera la funcién de ‘carta de presenta-
ci6n’ de los alumnos en la que se mostrase el conjunto de contenidos y
competencias adquiridas a lo largo de los estudios.

Al mismo tiempo desde ambitos profesionales se percibe un in-
terés creciente en la sociedad y en las empresas por el ambito de la
organizacién de las personas y los recursos humanos. En un primer
momento este interés se centré en ampliar la gestion de personal a
temas como la formacién y la motivacién de los trabajadores, para
ampliarse progresivamente a la gestion por competencias, la gestién
integral y temas vinculados al desarrollo, detectaindose en los tltimos
anos un renovado interés por los temas de relaciones laborales. A
este interés profesional se agrega el claro interés social que tiene la
investigaciéon sobre temas laborales en forma de conocimiento que
revierta sobre la sociedad para entender e interpretar los procesos
sociales, y en general efectuar diagnésticos, comprender las causas de
los fenémenos sociales y plantear soluciones. Todo ello apunta al in-
terés creciente que debiera suscitar la investigacién en el area laboral
en todos y cada uno de los niveles, y no solo en los mas formalizados y
académicos, sino también en fases formativas o niveles profesionales.

La segunda de las conclusiones, y una vez despertado el interés
en los estudiantes por la investigaciéon laboral y realizada ésta bajo
la guia del tutor y siguiendo un rigor teérico y metodolégico, el
estudiante debiera plantearse la exposiciéon publica del TFG y su
defensa. La experiencia sefiala que son muy escasos los estudian-
tes de Grado que optan a la nota maxima por medio de la defensa
publica de su trabajo. Un paso posterior seria la participacién en
congresos por medio de pdsters o comunicaciones. En este senti-
do es pertinente desarrollar espacios donde se pueda desarrollar la
difusién de estos trabajos bien por medio de areas especificas para
trabajos de estudiantes en los distintos congresos como por medio
de congresos especificos para estudiantes®.

3 Los congresos de la Asociacién Estatal de Alumnos y exalumnos de Relaciones
laborales pudieran cumplir perfectamente esta funcién si anadieran a sus facetas
mas profesionales y reivindicativas una vertiente que incluyera la investigaciéon y
difusion de la misma.
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Capitulo 8

INVESLAB: Innovacién e investigacién en Ciencias Laborales
desde y para las Ciencias Laborales'

RicarDp CALVO PALOMARES*; JUAN A. RODRIGUEZ DEL PINO;
M2 AmPARO BENEDITO MONLEON; FrANCISCO J. CANO MONTERO;
ENRIC SIGALAT SIGNES

RESUMEN

Los egresados procedentes de titulaciones vinculadas con las Cien-
cias Laborales (Diplomados Graduados Sociales, Diplomados en
RRLL, Licenciados en Ciencias del Trabajo y ahora Graduados en
RRLL y RRHH) en su proceso de configuracién como profesion y
como area de especializacién y generacién de conocimiento se han
encontrado, tradicionalmente, con una dificultad anadida a las pro-
pias de ser Diplomados y no Licenciados: su escasa o inexistente
orientacion investigadora. Factores como su juventud, tanto en su
dimensién como ciencia como profesiéon, su excesiva orientaciéon
hacia el ejercicio practico, o su no presencia en los cuadros docentes
universitarios, son algunas de las razones que han contribuido a que
no se fomentar este enfoque investigador entre sus egresados. Con

! Texto de la comunicacién presentada en el VI Congreso Nacional de Mer-
cado de Trabajo y Relaciones Laborales celebrado en Palencia los dias 14 y 15 de
abril de 2016.

* INVESLAB (Grupo de Innovacién e Investigacién en Ciencias Laborales de
la Universitat de Valéncia). http://inveslab.blogs.uv.es/

Direccién de contacto: Departamento de Sociologia y Antropologia Social. Fa-
cultad de Ciencias Sociales. Universitat de Valéncia (Campus dels Tarongers) Avg-
da. dels Tarongers s/n, 46021 Valéncia. E-mail: Ricardo.Calvo@uv.es
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la reforma de los grados, los nuevos titulados en Ciencias Laborales
tienen la posibilidad de acceder al mercado de trabajo con un titulo
equiparado al resto y con un plan de estudios en el que se ha tenido
en cuenta cierta orientacion y preparacion para la investigacién. Sin
embargo, los egresados que ya son Graduados siguen arrastrando
la dificultad heredada de la situacién anterior y su falta de tradicién
investigadora sigue siendo patente frente a la situacién de otras ti-
tulaciones. La experiencia que presentamos, fruto del trabajo desa-
rrollado por INVESLAB (Grupo de Innovacién e Investigacion en
Ciencias Laborales de la Universitat de Valeéncia), surge con el pro-
posito de fomentar el espiritu investigador desde y para las Ciencias
Laborales. Proyecto que con el apoyo de ARELCIT (Asociaciéon Es-
tatal de Centros Universitarios de Relaciones Laborales y Ciencias
del Trabajo) ha fructificado en este curso con la convocatoria de los
I Premios de Investigacion en Ciencias Laborales.

Palabras clave: Egresados de RRLL-RRHH; acceso al mercado
de trabajo; Inveslab; fomento de la investigacion.

1. Las CiENcIAS LABORALES COMO AREA DE CONOCIMIENTO:
LA REALIDAD DE SUS EGRESADOS

Materia de interés ha sido, desde hace mucho tiempo, para los
estudiosos del comportamiento humano las relaciones que se esta-
blecen entre el factor capital y el factor trabajo sin existir una dnica
ciencia que se apropiara de forma exclusiva del estudio de esta re-
lacién. De entre las ciencias que se han ocupado de esta realidad se
encuentran, la Economia, el Derecho, la Sociologia, la Psicologia, la
Ingenieria de Procesos o la Organizaciéon de Métodos y Tiempos de
trabajo. La necesidad de profundizar en la complejidad de la reali-
dad social y en el necesario tratamiento multidisciplinar de sus con-
tenidos han sido dos de los factores que han permitido la evolucién
de unos estudios especificos en Ciencias Laborales (Calvo, 2011).

En los dltimos 20 anos se han consolidado diferentes estudios e
investigaciones en Ciencias Laborales y éstos a su vez han posibili-
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tado la aparicién de titulados especializadas en materias vinculadas
a las relaciones y realidades que se establecen y acontecen en el
contexto laboral. Asi pues, que hoy exista un campo especifico de
estudio de y desde las ciencias laborales es el resultado de un largo
proceso de reivindicaciéon de la necesidad de la existencia de unas
ciencias especificas de lo laboral.

Un claro ejemplo de este triunfo fue la aparicién, en la pri-
mera década del siglo xx1, de los estudios superiores en Ciencias
del Trabajo?, que supusieron el reconocimiento expreso a los pro-
fesionales formados en tales estudios, de un estatus universitario
igual al que tenian titulaciones como Derecho, Econémicas o Psi-
cologia®. Por otra parte, las ensenanzas en relaciones laborales no
solo cumplen una labor social relevante contribuyendo a la forma-
ciéon de trabajadores y a la creacién de un colectivo profesional de
contrastada solvencia, sino que también han propiciado la creacién
de 4reas de conocimiento y auténticas escuelas cientificas (Galan y
Herraiz, 2005).

De esta forma, tal y como sefialan Sanchez-Moray Vallejo (2005),
los estudios en Ciencias Laborales se han convertido en una titula-
ci6n 4gil y moderna, que responde a las demandas del mercado de
trabajo actual y que cuenta con la base suficiente para crear profe-
sionales perfectamente preparados para afrontar con garantias su
futuro profesional (Ovejero y otros, 2007).

2 EI RD 1592/1999 de 15 de octubre (BOE 23 de octubre) establecié el titulo
universitario oficial de Licenciado en Ciencias del Trabajo y las directrices genera-
les propias de los planes de estudios.

¥ Con la reforma promovida con el plan Bolonia, la tradicional diferenciacién
existente entre diplomaturas y licenciaturas desaparecerd, pasando todos los estu-
dios universitarios a denominarse como Grados.
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TaBra 1
Evolucion historica de los estudios en Ciencias Laborales

Primera etapa (1925).
Las escuelas sociales:
el marco ideoldgico de sus origenes

Segunda etapa (1950).
La reglamentacion social
y la creacién de la profesion

Tercera etapa (1980).
Los primeros planes universitarios de estudio:
la diplomatura en Graduado Social

Cuarta etapa (1990).
La institucionalizacién universitaria:
la diplomatura en Relaciones Laborales

Quinta etapa (2000).
La consolidacién de las Ciencias Laborales:
la licenciatura en Ciencias del Trabajo

Sexta etapa (2010).
La equiparacién de las Ciencias Laborales:
el Grado en RRLL-RRHH

Fuente: adaptaciéon de Calvo, 2012

1.1. Las salidas profesionales (perfiles profesionales)

Referirnos a salidas profesionales para los estudios de Ciencias
Laborales tradicionalmente ha tenido una equivalencia inmediata
con la asesoria juridico-laboral. Néminas, contratos o derecho del
trabajo y de la seguridad social han sido el campo de trabajo habi-
tual de una titulacién muy orientada hacia la aplicacién de estos
conceptos en el mundo de la empresa. La diplomatura en Gradua-
do Social —posteriormente en Relaciones Laborales— ha sido un cla-
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ro ejemplo del proceso de especializacién profesional de una activi-
dad laboral, aspecto que ha constituido en si mismo una dificultad,
ya que ha encasillado y limitado a sus egresados hacia dicha salida
profesional casi como tnica posible.

Sin embargo, la evolucién misma de la titulacién y la de sus egre-
sados, tanto desde el punto de vista del ajuste realizado dentro del
entorno académico como desde la paulatina concrecion externa de
sus posibles ubicaciones laborales, ha posibilitado que, en la actua-
lidad, referirnos a titulados en Ciencias Laborales sea sinénimo de
profesionales de las relaciones laborales y los recursos humanos, lo
cual puede abarcar todas y cada una de las dimensiones que estos
puedan tener. La proyeccién profesional de estos técnicos ha sido
la de ir aumentando, ello ha permitido el acceso a puestos, funcio-
nes y actividades que hasta el momento parecian reservados para
otras titulaciones. El paulatino proceso de valoracién y prestigio
interno-externo que han experimentado estos estudios ha posibili-
tado que estemos hablando hoy por hoy de técnicos formados para
afrontar un abanico muy amplio de actuaciones laborales posibles.

Como concluyen Galan y Herrdiz (2005) en su articulo, unos estu-
dios que empezaron orientados a mejorar la formacién de los propios
trabajadores del Ministerio de Comercio, Industria y Navegacion, a
mediados de la década de los veinte del siglo pasado, se han conver-
tido, a través de un largo proceso de adaptacién a las necesidades del
mercado de trabajo, en una diplomatura, y por anadidura, en una
licenciatura que tiene por objetivo abordar desde una perspectiva
multidisciplinar el fenémeno del trabajo. Esta evolucién en el tiem-
po ha conllevado la profesionalizacién de la actividad, reubicando al
técnico en relaciones laborales en el mercado de trabajo, viéndose sus
competencias profesionales ampliadas de manera que sus posibilida-
des de insercién laboral cada vez han sido mayores y mas variadas.

En el afio 2005, la comision encargada de la ANECA —-Agencia Na-
cional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacién— en cumplimiento
del proceso de convergencia europea de educaciéon superior?, publi-

* Mis conocido como Plan Bolonia o EEES: Espacio Europeo para la Educa-
cién Superior:
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caba el Libro Blanco sobre el Titulo de Grado en Ciencias Laborales
y Recursos Humanos, cuyo contenido proponia, a partir de un ma-
croestudio sobre la evolucién de la insercién laboral de los diploma-
dos en Relaciones Laborales en el periodo 1997/2002, un listado de
las posibles salidas profesionales naturales para estos egresados (ver
Tabla 2), asi como también se describia el esqueleto de competen-
cias —genéricas y especificas— que a la postre iban a formar parte de
la parrilla de competencias del nuevo titulo de Grado en Relaciones
Laborales y Recursos Humanos.

TaBra 2
Ambitos de actuacion profesional establecidos en el Grado de Relaciones
Laborales y Recursos Humanos

1) Graduado social
2) Direccién y gestion de recursos humanos
3) Prevencién de riesgos laborales

4) Gestion, mediacién e intervencién en el mercado de trabajo: agentes
de empleo y desarrollo local (AEDL)

5) Auditoria sociolaboral
6) Ensenanza

7) Administraciones puablicas

Fuente: Libro Blanco del titulo de Grado en Ciencias Laborales y Recursos Humanos.
(2005)

El Libro Blanco del Titulo de Grado en Ciencias Laborales y
Recursos Humanos traté de recoger la situacion de estos estudios
acorde a la realidad con la que se encontraban —o al menos se po-
dian encontrar— sus futuros egresados. Como sefiala el profesor
Térraga (2002) no sélo la figura del Graduado Social es diversa,
en su propia naturaleza, sino que existen otras funciones por las
que los diplomados pueden optar, tales como: agentes de media-

120



cién social, agentes de desarrollo local, auditores sociolaborales, etc.
De esta forma, Junto a las salidas tradicionales de estos estudios, el
ejercicio de la profesion de Graduado Social como ejerciente libre o
la de responsable de las relaciones laborales en el seno de una em-
presa, se abrian otras orientaciones profesionales en las que ejercer
las competencias, destrezas y habilidades que unos estudios de estas
caracteristicas podian proporcionar. Aspectos vinculados con la pre-
vencién de riesgos laborales, la auditoria del sistema socio-laboral,
las politicas de empleo o la ensenanza en todos sus niveles se esta-
ban convirtiendo en nuevos nichos profesionales emergentes para
estos titulados.

Por consiguiente, los profesionales de las relaciones laborales
han ido cubriendo, a lo largo del tiempo, nichos de mercado muy
definidos pero, a la vez, enfocados a atender nuevas necesidades de
mediacion en el ambito laboral, que se han visto ampliadas y valora-
das por la sociedad, conforme han ido desarrollandose nuevas pro-
fesiones, nuevas competencias, nuevos perfiles laborales y una legis-
lacién laboral, cada vez mas sofisticada, capaz de ejercer de arbitro
entre la oferta y la demanda de trabajo, y de canalizar el conflicto
laboral en todas sus acepciones (Sanchez-Mora y Vallejo, 2005).

Pese a ello, debemos ser conscientes tal y como afirma Lerma
(2005), de que estos perfiles profesionales presentan no obstante
situaciones de rango diferenciadas con respecto al nuevo titulo de
grado, motivadas por la existencia o no de regulacién normativa
para el ejercicio profesional, su mayor o menor consolidacién en el
mercado de trabajo o por la exigencia de otros requisitos para el ac-
ceso a su ejercicio. Esta realidad queda reflejada en la Tabla 3 donde
podemos observar el grado de insercién laboral de los titulados en
Ciencias Laborales segtn los distintos perfiles profesionales descri-
tos’. La orientacion del titulado sigue actualmente muy vinculado
con el ejercicio profesional o el desarrollo de una actividad como
responsable de recursos humanos.

5 Segun el Libro Blanco del Titulo de Grado en Ciencias Laborales y Recursos
Humanos (2005), por la dificultad que entraié su categorizacion, se anaden dos
categorias mas a la clasificacién: otros y administrativos.
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TaBra 3
Insercion laboral de los titulados en Ciencias Laborales
segun perfiles profesionales

1) Graduado social 19,8%
2) Direccién y gestion de recursos humanos 20,2%
3) Prevencién de riesgos laborales 3,5%

4) Gestion, mediaciéon e intervencién en el mercado de

3,7%
trabajo: agentes de empleo y desarrollo local (AEDL) '

5) Auditoria sociolaboral 0,8%
6) Ensenanza 2,2%
7) Administraciones publicas 0,8%
Otros 24,0%
Administrativos 25,0%

Fuente: Libro Blanco del titulo de Grado en Ciencias Laborales y Recursos
Humanos. (2005)

En este sentido, subrayar que la identidad profesional de los titu-
lados en Ciencias Laborales, mas alld de la vinculacién con el ejercicio
profesional o como responsable de recursos humanos —ambas suman
un porcentaje del 40%-, es dificultosa a la hora de insertarse en el
ambito laboral en forma de otros perfiles profesionales. Presumible-
mente por dos motivos. El primero, el desconocimiento por parte
de los empleadores de sus capacidades. Y el segundo, por la falta de
elocuencia de los propios titulados a la hora de ofertar sus servicios.

El perfil profesional del titulado en Ciencias laborales no es su-
ficientemente conocido por las empresas, al menos en otros perfiles
profesionales a los descritos (tabla 3). Cuestién sin duda que per-
judica su insercién laboral en otros posibles ambitos profesionales.
¢Saben los empleadores qué puede realizar estos profesionales en
una empresa? O también puede que estos profesionales compartan
protagonismo con profesionales de otras disciplinas, ya que no son
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ambito exclusivo de la disciplina, pero ahora bien, son «ugares»
que la disciplina tampoco ha logrado conquistar.

La figura profesional del titulado en Ciencias Laborales actual-
mente, ya tiene una cierta historia; por tanto, cabria esperar que su
perfil se fuera ampliando conceptualmente hacia otras actividades
profesionales que vayan mucho mas alla de las tradicionales (Calvo,

2011).

2. INVESLAB, UN CLARO PROPOSITO: MEJORAR LAS COMPETENCIAS
INVESTIGADORAS DE LOS EGRESADOS EN CIENCIAS LLABORALES

Desde un primer momento INVESLAB (Grupo de Innovacién
e Investigacién en Ciencias Laborales) centr6 su interés, ya no tanto
en las salidas profesionales como era el caso de los proyectos de-
sarrollados anteriormente por Innova REL-LAB, sino mas direc-
tamente vinculado con la realidad profesional de los egresados en
Ciencias Laborales®.

Es por ello, que uno de sus primeros objetivos gir6 en torno a
una de las deficiencias detectadas en la profesion, la inexistencia
de una trayectoria investigadora. Convirtiéndose en su propésito el
mejorar esta situacion, buscando generar un espacio para la divul-
gacion cientifica en y desde las Ciencias Laborales. Pretende con-
solidar socialmente la profesién y la actividad, atendiendo a una
carencia hasta el momento no cubierta y que, a nuestro entender
redundara, en un beneficio tanto particular para aquella persona
interesada como en el colectivo.

Al respecto, en uno de los primeros analisis realizados, algunas
de las principales dificultades detectadas giraban en torno a:

® Titulados en Ciencias Laborales, entendidos éstos en sentido amplio, y que
por tanto, englobard a todos aquellos diplomados en Relaciones Laborales o diplo-
mados Graduados Sociales, a aquellos que diplomados completaron su formacién
académica con el segundo ciclo de Ciencias del Trabajo a aquellos Licenciados en
Ciencias del Trabajo que provenientes de otras titulaciones distintas a las Relacio-
nes Laborales dedican su labor profesional a ellas, como a los actuales Graduados
en Relaciones Laborales y Recursos Humanos.
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* Desconocimiento y objetivos de la labor investigadora,

* La falta de costumbre y la relaciéon con las ciencias experimenta-
les hace que los egresados no se consideren potenciales investi-
gadores,

* Orientacién del colectivo profesional a la practica, a lo mera-
mente aplicado,

* Conciencia del colectivo de que no se dedica e estas pricticas,
que se trata mas de economistas, psicélogos o cientificos,

* Colectivo profesional orientado a utilizar las revistas especializa-
das para su aplicacién practica, no realizando apenas aportacio-
nes a las mismas,

* Un reconocimiento universitario y social tardio, con escasa pre-
sencia de titulados en los claustros de profesores.

Dadas esas necesidades detectadas, se crea INVESLAB (Investi-
gacién e innovaciéon en Ciencias Laborales) que retne a un grupo
de profesorado de la Universitat de Valéncia, con una perspectiva
multidisciplinar de los recursos humanos y las relaciones laborales,
que pretende aproximarse al fenémeno de lo laboral —las Ciencias
Laborales— desde las propias ciencias laborales. Para ello INVES-
LAB, se constituye como un equipo que triangula visiones comple-
mentarias de las Ciencias Laborales (Sociologia, Psicologia, Econo-
mia, Organizacion de Empresas o las propias Ciencias del Trabajo)
que se propone como leitmotiv mejorar la realidad académica y
profesional de la actividad.

Los titulados en Ciencias Laborales (Diplomados Graduados So-
ciales, Diplomados en RRLL, Licenciados en Ciencias del Trabajo y
ahora Graduados en RRLL y RRHH) en su proceso de integraciéon
y presencia en el mercado de trabajo han tenido un proceso de con-
figuracion profesional no exento de dificultades derivadas en gran
medida de sus caracteristicas propias como realidad laboral. Entre
ellas destacamos la gran orientacién prictica de la misma, lo que
ha generado un abandono casi absoluto de su faceta investigadora,
imposibilitando asi dar a conocer la relevancia social de su trabajo.

Esta situacion puede verse en el transcurso de los préximos anos
modificada gracias a la reforma universitaria promovida desde el
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contexto europeo, ya que los planes de estudio han incorporado
desde hace unos anos la obligatoriedad de cursar algunos créditos
ECTS (6 o 12 como es el caso que nos ocupa) vinculados con la in-
vestigaciéon. Conocidos en la mayor parte de las titulaciones como
Trabajos de Fin de Grado (TFG) o Trabajos de Fin de Master (TFM)
se han convertido en materias con las que los alumnos se han en-
contrado en sus ultimos cursos y que les ha obligado a plantearse
la realizacién de un estudio o investigaciéon sobre alguna materia
relacionada con sus estudios de Grado.

Dado que muchas de estas investigaciones estan siendo de alto
interés cientifico, consideramos que seria muy interesante que fue-
ran difundidos, entre el colectivo profesional y/o la comunidad
cientifica, los resultados obtenidos en estos trabajos.

En esta linea, la finalidad del proyecto que se presenta ha sido,
desarrollar un objeto de aprendizaje que pudiera ser utilizado de
forma polivalente en la titulacién de «Grado en Relaciones Labora-
les y Recursos Humanos», consistente principalmente en la elabo-
raciéon de unos materiales docentes que pongan de manifiesto a los
alumnos los medios que tienen a su alcance para la difusién de los
resultados procedentes de investigaciones desarrolladas por egresa-
dos en Ciencias Laborales.

El trabajo desarrollado por INVESLAB, pasa por dotar de he-
rramientas a promover la investigaciéon del alumnado de RR.LL
y RR.HH., para ello se han llevado a cabo diferentes actividades
aprovechando, ademas, el impulso generado desde diversos proyec-
tos de Innovacién docente (DOCENTIC 2013-2014, 2014-2015 y
2015-2016). Entre ellas destacamos dos, por una parte las Jornadas
sobre Investigacién Sociolaboral de la Comunitat Valenciana, que
en 2015 cumplieron su quinta edicién, y por otra, el ciclo de activi-
dades complementaria al Grado de RRLL-RRHH titulado «Charlas
profesionales en Ciencias Laborales», donde se han tratado temas
como el coaching profesional, el andlisis de datos sociolaborales o la
presentacion de proyectos vinculados con la materia.
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3. Los I PREMI0OS DE INVESTIGACION EN CIENCIAS LLABORALES
COMO ELEMENTO NODULAR DEL PROYECTO’

INVESLAB, ademas de las actividades que hemos descrito ante-
riormente y que buscan la mejora de las competencias de los egresa-
dos en Ciencias Laborales, ha centrado su trabajo en la convocatoria
de unos premios de investigaciéon sobre la materia a través de sen-
dos proyectos de innovacién educativa de la Universitat de Valencia
en los cursos académicos 2014-2015 y 2015-2016.

La presentacién de los I Premios de Investigacion en Ciencias
Laborales se produjo en el transcurso de las V Jornadas sobre In-
vestigacion Sociolaboral 2015 celebradas en la Facultad de Ciencias
Sociales de la Universitat de Valéncia Para su puesta en practica IN-
VESLAB ha contado con el apoyo de la Asociacién Estatal de Cen-
tros de Relaciones Laborales y Ciencias del Trabajo (ARELCIT).
La primera convocatoria, se realizara el presente curso académicos
(2015-2016) y fue creada con el objetivo fomentar la capacidad de
los egresados en RRLL-RRHH en el proceso de difusiéon y publica-
cién de los resultados obtenidos en sus investigaciones y estudios de
Fin de Grado y de Fin de Master. Estos Premios de ambito estatal,
tienen por objeto dar notoriedad y visibilidad a las investigaciones
desarrolladas por estudiantes y egresados relacionadas con las Re-
laciones Laborales y los Recursos Humanos.

A'los mismos podran concurrir a esta convocatoria los estudian-
tes o egresados recientes en Graduado Social, Ciencias del Trabajo,
Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos y en todos
aquellos Masteres Universitarios Oficiales de Postgrado vinculados
con la materia, que hayan presentado su Trabajo de Fin de Grado
o de Master con posterioridad al 1 de enero de 2013. Planteados
como de caracter anual, los trabajos a presentar tendran que cum-
plir una serie de requisitos que apareceran en las bases de los pre-
mios.

7 Se anexan las bases de los premios.
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4. RETO DE FUTURO: LA RED INTERUNIVERSITARIA DE INNOVACION
EN CIENCIAS LABORALES

Las informaciones presentadas ponen de manifiesto la conso-
lidacién de un grupo de innovacién-investigacién que ha contado
con escasos recursos econémicos y en el que la pieza clave han sido
los profesores implicados con el mismo. Una vez iniciada la primera
convocatoria de los premios, de vital importancia para la mejora de
la capacidad investigadora de los egresados en RRLL-RRHH, asi
como para la difusién del conocimiento vinculado con las Ciencias
Laborales. Como paso siguiente el proyecto INVESLAB, se propo-
ne como objetivo la consolidaciéon de la Red Interuniversitaria de
Innovacién en Ciencias Laborales como espacio «virtual» en el que
ademas de dar cobertura cientifica a los citados premios, pretende
dar un paso mas: buscar el fomento y el intercambio de experien-
cias docentes innovadoras (no tan s6lo nuevas sino novedosas para
cada contexto) que permita trabajar sobre un abanico mas amplio
de asignaturas, bien de manera individualizada o bien de manera
agrupada (especialidades, ramas o dreas)®. Inicialmente las Univer-
sidades adscritas al nuevo objetivo de INVESLAB fueron tres: la
Universitat de Valencia, la Universidad de Huelva y la Universidad
de Murcia, aunque en la actualidad ya han formalizado su adscrip-
cién cuatro universidades mas: Universidad del Pais Vasco, Univer-
sidad Pablo Olavide de Sevilla, Universidad de Cadiz, Universitat
de les Illes Balears, manifestando su interés otras Universidades
como la de Sevilla, Salamanca, Alicante, Mdlaga o Granada. En la
actualidad y a partir de la dinamica de trabajo iniciada, propone-
mos aprovechar la inercia generada entre las universidades par-
ticipantes en el proyecto (tanto las actuales como las que puedan
incorporarse en un futuro).

El siguiente reto/objetivo al que se enfrenta INVESLAB a corto
plazo es establece consolidar la Red Interuniversitaria de Innova-

8 Tanto es asi que en noviembre de se organiz6 en Valencia el I Encuentro de
Innovacién Docente en Auditoria Sociolaboral, que reunié a docentes de esta espe-
cialidad y que permiti6é profundizar en las temdticas tratadas.
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cién Docente en Ciencias Laborales y materializar la I Convocato-
ria de Premios de Investigacion (TFG-TFM) en Ciencias Laborales.
Esto permitira en un escenario a medio o largo plazo, la consecu-
cién de un segundo objetivo mucho mas ambicioso: generar un in-
tercambio de experiencias, metodologias y materiales docentes in-
novadores entre el profesorado de estas universidades que permita
mejorar la docencia en las mismas. A su vez este objetivo ayudara a
conseguir un tercer objetivo subyacente: incorporar todo ello a las
guias docentes o a la dinamica habitual de las materias, redundando
asi en la mejora de la calidad educativa.

El criterio innovador que distingue este proyecto de otros es-
fuerzos realizados por nuestras universidades es el promover pro-
yectos de coordinacién exégena que posibilitaran el intercambio de
experiencias docentes. Con este trabajo proponemos un proyecto
que a largo plazo supere esta resistencia tradicional de trabajar cada
universidad por separado, que proponga la puesta en comun y el
intercambio como elemento de mejora, que aproveche los recursos
ya existentes y sea capaz de generar sinergias entre universidades
y entre los propios docentes. Entendemos que buena parte del tra-
bajo, sobre todo la parte mas costosa (hard), esta ya realizada, y que
tan s6lo hay que buscar los cauces para que dicha labor aflore, sea
conocida y se difunda.

Ello se concretaria en un proceso de detecciéon de experiencias
innovadoras que se hayan desarrollado en distintas universidades
de manera satisfactoria, a fin de valorar en qué grado pueden ser
de transferibles, utilizables, y por tanto aplicables a otras realidades
universitarias similares. Con ello se evitarian duplicidades innece-
sarias de esfuerzos, tanto entre los docentes como por parte de las
instituciones, y con ello, un ahorro de recursos dedicados a la inno-
vacion.

Finalmente, otro objetivo de la Red Interuniversitaria de Inno-
vacion en Ciencias Laborales, se senala en base a dos demandas
clave a tres instituciones clave —universidad, administracién publica
y colegios profesionales— como referentes comunicativos para el co-
lectivo profesional:

128



* Pedagdgica. Hacer visible para una mayor identificaciéon social y
laboral al colectivo profesional. Cuestién que se considera nece-
saria en el &mbito empresarial y de la administracién publica.

*  Mayor definicion del perfil profesional. Para una mayor identifica-
cién laboral del colectivo profesional, demandando principal-
mente una mayor definicién en términos de aptitudes y habi-
lidades, y en menor medida, centrada en profesiones o tareas
concretas que van mas alld de las meramente tradicionales.

Una profesion fuerte implica una fuerte orquestacién entre la
doctrina (universidad) y el ejercicio profesional (empresa privada
y sector publico). El primer paso, desde la Universidad, a través de
La Red Interuniversitaria de Innovacién en Ciencias Laborales ya
lo estamos dando.
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Red Interuniversitaria de Innovacion en Ciencias Laborales

Bases I Convocatoria de Premios de Investigacion en Ciencias Laborales.
Convocatoria 2015-2016

La Asociacién Estatal de Centros de Relaciones Laborales y
Ciencias del Trabajo (ARELCIT), Inveslab-Grupo de Investigaciéon
en Ciencias Laborales y la Red Interuniversitaria de Innovacién en
Ciencias Laborales (formada por la Universitat de Valencia, la Uni-
versidad de Huelva y la Universidad de Murcia) proponen la con-
vocatoria de los I Premios de Investigacién en Ciencias Laborales,
que se crean con el objetivo fomentar la capacidad de los egresados
en RRLL-RRHH en el proceso de difusién y publicacién de los re-
sultados obtenidos en sus investigaciones y estudios de Fin de Gra-
do y de Fin de Master.

PriMERA.- Los Premios de Investigaciéon en Ciencias Laborales,
de ambito estatal, tienen por objeto dar notoriedad y visibilidad a
las investigaciones desarrolladas por estudiantes y egresados rela-
cionadas con las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos.

SEGUNDA.- Podran concurrir a esta convocatoria los estudiantes o
egresados recientes en Graduado Social, Ciencias del Trabajo, Gra-
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do en Relaciones Laborales y Recursos Humanos y en todos aque-
llos Masteres Universitarios Oficiales de Postgrado vinculados con
la materia, que hayan presentado su Trabajo de Fin de Grado o de
Master con posterioridad al 1 de enero de 2013.

TERCERA.- La convocatoria de Premios serd de caracter anual.
Los trabajos a presentar tendran que cumplir los siguientes requi-
sitos:

* Que su objetivo sea de interés para las Ciencias Laborales.

* Que su ambito sea de caracter estatal, o en caso contrario, que
sus objetivos, metodologia y conclusiones puedan ser extrapo-
lados a este nivel.

* Que sean innovadores, originales e inéditos y que no hayan
formado parte de proyectos financiados por organismos pu-
blicos y/o privados.

No podran optar al Premio los trabajos presentados a otras con-
vocatorias durante el tiempo en el que transcurra el proceso de se-
leccién y resolucioén de este premio)

CuarTA.- Los trabajos premiados serdn un total de dos, un pri-
mero de 800 euros y un segundo de 400 euros que seran publicados
por ARELCIT en la revista Trabajo y presentados en una mesa es-
pecifica en el siguiente Congreso Estatal de la Asociacién a celebrar
en Zaragoza en 2017. Opcionalmente y en atencién a la calidad de
los trabajos presentados se podran conceder uno o dos accésit. Los
premios podran quedar desiertos en el caso de que los trabajos pre-
sentados no retnan las condiciones basicas exigidas en las presentes
bases. Para ello se comunicara, previamente, a los autores/as la de-
cisién que se adopte en dicha materia.

QuiNTA.- Los trabajos a presentar tendran una extensiéon mini-
ma de 25 hojas y un maximo de 150 hojas (incluyéndose en dicha
extension: tablas, esquemas, graficos y referencias bibliograficas).
Se presentara copia en papel y en soporte informatico (documento
Word para Windows), con las caracteristicas siguientes:

* La fuente a utilizar serd tipo de letra Arial y tamano de la le-

tra: punto 12.

* El formato de parrafo sera alineacién justificada e interlinea-

do de 1,5 lineas.
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* La configuracién de la pagina tendra todos los margenes a 3

cm.

SextA.- Cada trabajo ird acompanado de un resumen no supe-
rior a 2 hojas, en el que se explicara de forma abreviada el conteni-
do del mismo (maximo de 500 palabras) y se presentaran palabras
clave (entre cuatro y seis palabras). El texto contara con la estruc-
tura de un trabajo cientifico: Presentaciéon/Prélogo. Introduccién.
Fundamentacién/Aproximacién Teérica. Fundamentacién/ Marco
metodolégico. Analisis de resultados. Conclusion. Bibliografia usa-
da en la investigaciéon. Anexos de tablas, graficos, etc.

SEpTIMA.- Las obras podran presentarse en cualquiera de las len-
guas oficiales del Estado Espanol, siendo requisito imprescindible
que se acompaiie traduccion al castellano.

Ocrava.- La documentacion mencionada se enviara mediante
correo certificado a INVESLAB-Facultad de Ciencias Sociales (des-
pacho 3D11), Avda. dels Tarongers s/n (Campus dels Tarongers),
46021 Valencia, antes de las 14:00 horas del 30 de marzo de 2016.
Dentro del sobre, ademas del trabajo impreso y el CD o pen dri-
ve con la versién digital, se incluira instancia o escrito dirigido al
Presidente de Jurado, en el que se realice declaracién jurada de
no incurrir en falta de ninguna de las bases de la convocatoria. La
presentacion de los trabajos de investigacion que no cumplan los re-
quisitos fijados en las bases de esta convocatoria no seran admitidos
a valoracioén, siendo rechazados por el Jurado.

NovENA.- El Jurado estard formado por las siguientes personas:

¢ Como Presidente actuara el Presidente de ARELCIT o la per-

sona en quien éste/a delegue.

* Como Secretario, un representante de Inveslab de la Univer-

sitat de Valencia.

* Como Vocales: cuatro representantes de las Universidades

participantes en el proyecto.

DiciMa.- En la valoraciéon de los trabajos de investigacion, el Ju-
rado tendra en cuenta los siguientes criterios generales:

a) Originalidad e innovacién del trabajo.

b) Aplicacién practica y/o transferencia de la investigacion a las

Ciencias Laborales.
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c) Rigor cientifico.

DeciMoPRIMERA.- El fallo debera ser hecho publico en los tres me-
ses siguientes a contar desde el dia siguiente de la finalizacién del
plazo de presentacién de las obras o trabajos de investigacién. Di-
cho plazo podra ampliarse hasta un mes mas si el nimero de obras
presentadas asi lo requiere. El fallo que emita el jurado sera inape-
lable y a criterio del Jurado podra declararse desierto el premio.
Las obras que no hubieran sido premiadas podran ser retiradas por
sus autores/as, previa solicitud por escrito, dentro de los tres meses
siguientes a la publicaciéon del fallo, entendiéndose que renuncian
a esta facultad quien no haya reclamado su obra dentro del plazo
antes mencionado.

DECIMOSEGUNDA.- Las incidencias no previstas en estas bases o
en el reglamento de aplicacién, seran resueltas por el Jurado, cuya
decision sera vinculante y no podra ser recurrida por los/as parti-
cipantes.

DecIMOTERCERA.- El/la autor/a de las investigaciones premia-
das cederdn en exclusiva a ARELCIT los derechos de autoria de
las obras presentadas al Premio, quedando facultado éste, para su
transmision, explotacién, distribucién y cesiéon. No podran por lo
tanto, ser difundidos, publicados por ningtin medio, en su totalidad
o en partes por el/la autor/a, salvo expresa peticion de éstos/as a
ARELCIT y expresa autorizacién de ésta.

Valencia, a 6 de noviembre de 2015
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