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Introducción

INVESLAB, un proyecto desde
y para las Ciencias Laborales

Aprovechamos la realización en julio de 2016 de la I Jornada de 
Intercambio de Experiencias de Innovación Docente en Ciencias 
Laborales de la Universitat de València y la entrega que se hizo en 
las mismas de los I Premios de Investigación en Ciencias Laborales, 
para promover una publicación que recogiera el trabajo desarro-
llado hasta el momento por INVESLAB (Grupo de Investigación e 
Innovación en Ciencias Laborales de la UV). Grupo que constituido 
en 2013 por un grupo de profesores y profesoras de la Universi-
tat de València, con una perspectiva multidisciplinar de los recur-
sos humanos y las relaciones laborales, se propuso aproximarse al 
fenómeno 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 (Sociología, Psicología, Economía, Organización 
de Empresas o las propias Ciencias del Trabajo) que se propone 
como leitmotiv mejorar la realidad académica y profesional de la 
actividad. Continuando así el trabajo ya iniciado con carácter previo 
por el Grupo de Innovación Educativa GIE Innova REL-LAB (di-
rigido por el profesor Raúl Lorente) sobre las salidas profesionales 
de los egresados en Ciencias Laborales.

•	 Desde el curso 2013-2014, INVESLAB ha desarrollado cuatro 
proyectos de innovación educativa del Vicerrectorado de Políticas 
de Formación y Calidad Educativa de la Universitat de València, 
uno en cada uno de los cursos transcurridos, concretamente:
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•	 Curso 2013-2014, proyecto UV-SFPIE_DOCE 13-140974, titu-
lado «Medios para la difusión de resultados de investigaciones 
en Ciencias Laborales».

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

•	 Curso 2015-2016, proyecto UV-SFPIE_GER15-314934 titulado 
«Consolidación de la Red Interuniversitaria de Innovación Do-
cente en Ciencias Laborales».

•	 Curso 2016-2017, proyecto UV-SFPIE_GER-16-414980 titulado 
«Dinamización de la Red Interuniversitaria de Innovación en 
Ciencias Laborales».

Fruto de ello, además de la celebración de jornadas de innova-
ción (junto a las ya mencionadas inicialmente, INVESLAB organizó 
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-
ciación Estatal de Centros de Relaciones Laborales y Ciencias del 
Trabajo)– por el lanzamiento de los I Premios de Investigación en 
Ciencias Laborales –que en su primera edición contó con 15 traba-
jos presentados- y por la constitución y abanderamiento de la Red 
Interuniversitaria de Innovación Docente en Ciencias Laborales 
como espacio de interrelación 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 años, ha ido sumando adhesiones, hasta en la actualidad contar 
con un total de 12 universidades: Cádiz, Sevilla, Salamanca, UPV-
EHU, Málaga, UIB-Illes Balears, UPO-Sevilla, León y Pontificia de 
Salamanca).

Recogemos en la primera parte de la publicación las aportacio-
nes realizadas en las I Jornadas de Innovación 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 resúmenes de los trabajos ganadores de los I Premios 
de Investigación en Ciencias Laborales, Carlos Canet y Amparo Bo-
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higues y de los accésits concedidos a Daniel March (1º) y a Mª Mag-
dalena Fernández (2º). Y finalmente, hacemos un recopilatorio de 
los materiales generados, comunicaciones a congresos y jornadas, 
pósters y artículos publicados por el grupo INVESLAB.

Miembros de INVESLAB (en orden alfabético): María Ampa-
ro Benedito Monleón, Ricard Calvo Palomares, Francisco J. Cano 
Montero, Ernest Cano Cano, Santiago Cantarero Sanz, Ignasi Ler-
ma Montero, Raúl Lorente Campos, Juan A. Rodríguez del Pino y 
Enric Sigalat Signes





Parte I

Ponencias de las I Jornadas de Innovación 
en Ciencias Laborales





15

Capítulo 1

REL_LAB: Orígenes y principales aportaciones

M. Benedito, R. Lorente y A. Redondo*

Resumen

El presente artículo tiene por objeto exponer cuales han sido los 
orígenes y los primeros trabajos del grupo de innovación de la ti-
tulación de RRLL de la Universidad de Valencia: REL_LAB. Este 
grupo estaba compuesto por profesores de distintos Departamentos 
que con vocación interdisciplinar trataron de anticiparse a los cam-
bios que traería la aplicación 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, innovación educativa, innovación pe-
dagógica, grupo de innovación educativa, PIE.

1. Los orígenes de REL_LAB

Chuquimango (2000) define la innovación educativa como una 
«Propuesta que presenta nuevas formas, procesos y alternativas 
para abordar la intervención didáctica con el fin de lograr mejoras 
cualitativas en la educación». 

Bolonia trajo la innovación pedagógica y la utilización de las 

* Universitat de València.
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nuevas metodologías docentes pero pronto se descubrió que aun-
que estos cambios son necesarios, sin una transformación más pro-
funda de los comportamientos de estudiantes y profesores, dichos 
cambios podrían 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 exigía comprender, anticipar y con-
trolar, surgió un grupo de profesores que creyeron firmemente que 
la innovación pedagógica 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 más bien de una filosofía que debía 
impregnar cada uno de los minutos que un docente emplea en la 
organización, planificación y desempeño de su trabajo.

Los orígenes de este grupo de investigación hay que encontrar-
los en el año 2005 cuando un grupo de profesores, de manera vo-
luntaria, se unieron para formar un grupo de innovación docente 
que tenía 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-
novación, que pretendían experimentar y hacer suyas herramientas 
y sistemas formativos que hasta entonces nunca antes se habían pro-
bado en las aulas de la UV, aunque si habían sido probadas en otros 
lugares y otros países con anterioridad. 

El objetivo era adelantarse a los cambios metodológicos 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-
plantación 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 Innovación educativa) original, debía 
reflejar en su composición la interdisciplinaridad y peculiaridad de la 
titulación de RRLL, y por ello el grupo de quedo compuesto original-
mente por 9 profesores de 8 departamentos distintos, pertenecientes 
a 6 áreas de conocimiento diferenciadas: economía aplicada, psicolo-
gía social, derecho, dirección de empresas, historia y sociología. 
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El grupo permaneció estable hasta el curso 2008-2009. Todos 
sus miembros impartían 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 metodología docente y 
los modos de evaluación eran diferentes a los que se aplicarían en 
el resto de grupos. Esta metodología y estos modelos de evaluación 
trataban de responder a las nuevas exigencias derivadas del pro-
ceso de Bolonia. Los profesores trabajaban de manera conjunta, 
reuniéndose de manera periódica para intercambiar experiencias 
vividas en el aula, programar actividades, en algunos casos incluso 
transversales, ajustar cronogramas y aclarar las dudas que la apli-
cación de las nuevas metodologías suscitaban. Así mismo, se asistía 
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 configuración de las 
guías docentes.

2. Las aportaciones de REL_LAB

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

1.	 Dinámica dentro del aula: para adaptarse a las directrices que 
marcaba el Espacio Europeo de Educación Superior (EEES) 
era necesario reducir el número de clases presenciales a favor 
del tiempo asignado para el trabajo del alumno fuera del aula. 
Esto favorecía a su vez la aparición de otras dinámicas en el aula 
más participativas y que implicaban el trabajo previo del alumno 
para preparar las clases.

2.	 Cambios en la evaluación y seguimiento de los alumnos: evaluación 
continua, menor peso de los exámenes y aula virtual. La mo-
dalidad de evaluación pasaba a ser continua y acumulativa. De 
esta forma la evaluación 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 aparecían claramente 
expuestos en las guías docentes de cada una de las asignaturas.

3.	 Mayor coordinación entre los profesores. El inicio de este PIE preci-
só de la realización de una serie de reuniones de coordinación 
tenían como objetivo que el grupo de profesores se fuese cono-
ciendo más 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-
sición hacia la adopción de los Grados, trabajó, experimentó y se 
formó para poder poner más tarde en común sus experiencias con 
otros docentes, de manera que la experiencia sirviera para que la 
implantación de los nuevos planes de estudio de la facultad, en el 
curso académico 2009-2010, resultara lo más 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 adaptación de la titulación de RRLL y RRHH a la configu-
ración y metodología 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 titulación –mani-
festándose 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.

Así pues, con el pasó de los años, el grupo ha evolucionado, 
apostado siempre por la generación de instrumentos docentes úti-
les para la titulación y por el fomento de la cooperación e interac-
ción que se consideraba que debía existir entre los profesores que 
tenían docencia en esta titulación. 

En la Tabla 1 puede verse los trabajos que el grupo ha venido 
desarrollando desde el momento de su configuración.
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Tabla 1
Proyectos desarrollados por el grupo innova REL-LAB de 2005 a 2013

Curso Título del proyecto Convocatoria

2005-2009
Proyecto piloto de innovación 

educativa en Relaciones 
Laborales (PIE)

Plan de convergencia 
EEEs

2008-2009 Tutorías de transición al 
mercado laboral de los 

egresados en RRLL

Proyecto de innovación 
Finestra Oberta

2009-2010 Perfiles profesionales de los 
egresados en RRLL

Proyecto de innovación 
Docentic

2010-2011 Nuevos perfiles profesionales 
de los egresados en RRLL

Proyecto de innovación 
Docentic

2011-2012 Objetos de aprendizaje en  
CC laborales

Proyecto de innovación 
Docentic

2013-2013 Desarrollo de objetos de 
aprendizaje en CC laborales

Proyecto de innovación 
Docentic

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

I. Tareas docentes y el trabajo en el aula.
II. Productos generados: los outputs de los proyectos.
III. Actuaciones docentes complementarias.

I, Dentro del Proyecto piloto de innovación educativa en Rela-
ciones Laborales (PIE), en relación a las tareas docentes y el trabajo en 
el aula se llevaron a cabo varias acciones reseñables de las que cabría 
destacar dos:

a) Creación de un cuestionario para medir la satisfacción.
b) Concienciación del papel de la cooperación de los docentes.
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a) La primera de estas acciones fue la creación de un cuestionario 
para medir la satisfacción de los alumnos en relación a diversos aspec-
tos de las acciones de innovación pedagógica llevadas a cabo en el 
aula. 

El grupo consideraba que esta evaluación 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 evaluación se realizó tras la finalización de cada año acadé-
mico, invitando a participar en cada evaluación a todos los alumnos 
matriculados en el primer curso de RRLL del grupo de innovación 
docente. El cuestionario, se pasó a finales de cuatro cursos académi-
cos: 2005-2006; 2006-2007, 2007-2009 y 2008-2009. El instrumento 
tenía en su versión inicial 36 preguntas, algunas abiertas y otras ce-
rradas, que se dividen entre diez grandes áreas temáticas a través de 
las cuales se pretende obtener una valoración sobre varios aspectos: 
la difusión del proyecto de innovación educativa, la organización 
docente de éste, la potenciación del aprendizaje del estudiante y el 
desarrollo de sus competencias, los factores de innovación educa-
tiva dentro del grupo y la satisfacción con los resultados obtenidos 
por parte del estudiante. 

Lo más reseñable de los resultados obtenidos fue, en primer lu-
gar, y en referencia a la dinámica diferencial dentro del aula, que estas 
fueron evaluadas de forma muy satisfactoria por los estudiantes. Así 
mismos los estudiantes valoraron también muy positivamente los 
cambios desarrollados en los criterios de evaluación del aprendizaje. 
Finalmente, y en relación a la coordinación entre profesores, esta se re-
veló como una de las variables que más apreciaban los estudiantes, 
siendo muy exigentes en el grado de coordinación que considera-
ban adecuado entre los profesores.

b) Otro de los resultados importantes que se obtuvieron durante 
estos años fue la concienciación del sustancial papel de la cooperación de 
los docentes desempeñaba en el proceso de la innovación pedagógica.

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

II. Productos generados: los outputs de los proyectos. Lo más impor-
tante de todos estos trabajos realizados por el grupo de innovación 
pedagógica, es que han generado y siguen generados una serie de 
productos docentes con grandes posibilidades de utilización en el 
aula, entre los que caben destacar tres:

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

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

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

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

1.	 Participación en congresos, jornadas y encuentros docentes de 
carácter científico; 

2.	 Publicaciones de artículos en revistas científicas; 
3.	 Organización de seminarios, conferencias y mesas de debate vin-

culadas con los temas de interés en los proyectos; 
4.	 Realización de acciones de investigación relacionadas con los 

contenidos objeto de los proyectos o de sus destinatarios; 
5.	 Desde el reconocimiento por parte de la Udie de la consoli-

http://www.uv.es/innovarl
http://www.uv.es/innovarl
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dación del grupo de innovación en 2010, participación de sus 
miembros en acciones formativas promovidas por el Servicio de 
Formación Permanente (SFP) de la UV.

3. Conclusiones

Así pues una vez expuestos los orígenes y los primeros trabajos 
del grupo de innovación de la titulación de RRLL de la Universi-
dad de Valencia: REL_LAB y repasados los pilares en los que se 
asienta su trabajo y las dos fases por las que paso este grupo, solo 
resta añadir que el grupo sigue activo, aunque en la actualidad la 
composición del grupo no es exactamente la misma que fue en un 
principio, ya que algunos profesores abandonaron el grupo por el 
hastío que con el tiempo llegaron a producir las trabas burocráticas 
que ha supuesto la adopción de Bolonia en un contexto de recortes 
en los presupuestos públicos (Calvo y Gallego, 2012), se añadieron 
profesores nuevos que aportaron nuevas ideas y el grupo sigue en 
funcionamiento. 

 Actualmente conserva la composición multidepartamental y 
centra sus esfuerzos en obtener los objetivos que se marcó 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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Capítulo 2

Situación actual del Grupo INVESLAB: 
la Red Interuniversitaria de Innovación Docente 

en Ciencias Laborales y la I Convocatoria de Premios 
de Investigación en Ciencias Laborales

Francisco J. Cano Montero y Enric Sigalat Signes*

1. Red Interuniversitaria de Innovación Docente 
    en Ciencias Laborales

Con la constitución de la red de innovación para la I Convocatoria 
de Premios de Trabajos de Fin de Grado y Fin de Máster en Cien-
cias Laborales, se pretende fomentar la capacidad de los egresados 
y egresadas en Ciencias Laborales del proceso de difusión y pu-
blicación de los resultados obtenidos en sus trabajos a través de la 
convocatoria de unos premios específicos.

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 publicación como la difusión de los 
resultados obtenidos en los trabajos de los estudiantes y egresados 
en Ciencias Laborales. El segundo, el hecho de constituir una red 
de innovación docente entre las Universidades de Valencia, Huelva 
y Murcia que sustenten dicha convocatoria y faciliten su puesta en 
funcionamiento. Una red de innovación 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 València.
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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 formación e investigación docente 
universitaria.

La consolidación de una red de innovación 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 retroalimentación de información y conocimiento que apoyen 
el trabajo académico, así como el trabajo de orientación y gestión 
educativa de las coordinaciones. Esta se dirige a los miembros de la 
comunidad universitaria de las universidades del ámbito nacional 
y a su capacitación continua. Y que se consolide como un espacio 
en el cual intercambiar información, informes de investigaciones, 
artículos, documentos, etcétera, de interés para todos sus integran-
tes. En definitiva, un espacio de retroalimentación de información, 
conocimientos y experiencias, para en un futuro, pensar en la ela-
boración de proyectos conjuntos de investigación sobre formación, 
gestión y prácticas 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 innovación docente en materia de Cien-
cias Laborales.

Así también, y como cuestión importante, está la pretensión de 
que la red de innovación educativa se convierta en un referente co-
municativo para los egresados y egresadas abanderando al menos 
dos funciones respecto a la profesión. La primera, pedagógica con 
el objeto de hacer visible para una mayor identificación laboral al 
colectivo profesional. Y la segunda, adecuar y adaptar la formación 
en todo momento a la realidad profesional en el actual contexto 
cambiante, teniendo en cuenta los conocimientos existentes en los 
ámbitos pertinentes con el fin de contribuir a la reflexión acerca de 
la realidad de la profesión y de los materiales, metodologías docen-
tes y de investigación en la materia. 

Los resultados obtenidos hasta el momento, a través de los pro-
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cesos de elaboración de textos científicos, los repositorios de revistas 
y congresos y jornadas desarrolladas, así 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 innovación median-
te colaboraciones abiertas, y la potenciación 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 innovación, el intercambio de ideas y de proyectos 
entre la universidad y el sistema producto. 

2. I Premios de investigación en Ciencias Laborales

2.1. Origen

Podemos situar el origen de estos premios en la creación del 
grupo INVESLAB y en su preocupación por crear un espacio de 
divulgación científica para visibilizar y difundir la faceta investiga-
dora de los egresados y egresadas en CC. Laborales, habida cuenta 
de la problemática de dicho colectivo respecto a la labor de investi-
gación: falta de trayectoria investigadora, orientación del colectivo 
a la práctica profesional, entre otras.

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

Consecuencia de ello se propone, a través de otro proyecto de 
innovación de 2014-15, crear los I Premios de Investigación en CC. 
Laborales, haciéndolo extensivo al alumnado de CC. Laborales 
de todo el estado. Todo ello con la colaboración de la Asociación 
Estatal de Centros de Relaciones Laborales y Ciencias del Trabajo 
(ARELCIT) y de la Red Interuniversitaria de Innovación Docente 
en Ciencias Laborales (formada originalmente por la Universitat de 
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València, la Universidad de Huelva y la Universidad de Murcia am-
pliándose sustancialmente en la actualidad con otras cinco univer-
sidades más: Universitat de les Illes Balears, Universidad de Cádiz, 
Universidad Pablo de Olavide -Sevilla, Universidad del País Vasco y 
Universidad de Salamanca).

2.2. Objetivo de los Premios

En las bases de la convocatoria de los I Premios de Investigación 
se estableció 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 pretendía 
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, además, se preten-
día hacerlo mediante la convocatoria de unos premios específicos a 
los que podían presentar los resultados obtenidos en sus TFG y TFM, 
así como crear una red interuniversitaria de innovación 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 percepción que dicho colectivo de estudiantes y egresados de 
RRLL y RRHH tiene sobre su capacidad científica y conseguir, de 
esta manera, que se consideren investigadores sociales.

2.3. Periodicidad de la convocatoria

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

•	 Que su objetivo sea de interés para las Ciencias Laborales.
•	 Que su ámbito sea de carácter estatal, o en caso contrario, que 

sus objetivos, metodología 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 públicos 
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-
lección y resolución de este premio,

2.4. Destinatarios

Estudiantes o egresados recientes en Graduado Social, Ciencias 
del Trabajo, Grado en RRLL y RRHH y Másteres Universitarios 
Oficiales de Postgrado vinculados con la materia, que hayan pre-
sentado su Trabajo de Fin de Grado o de Máster 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 €.

Además, los trabajos serán publicados por ARELCIT en la re-
vista Trabajo y presentados en una mesa específica en el siguiente 
Congreso Estatal de la Asociación, a celebrar en Zaragoza en 2017.

Se decidió conceder uno o dos accésits en función de la calidad 
de los trabajos presentados. 

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

Respecto a la cuestión formal, los trabajos a presentar tendrán 
una extensión mínima de 25 hojas y un máximo de 150 hojas (inclu-
yéndose en dicha extensión: tablas, esquemas, gráficos y referencias 
bibliográficas). Se presentará copia en papel y en soporte informá-
tico. Se deberán presentar con un resumen no superior a 500 pala-
bras, y se seguirá una estructura de trabajo científico.
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Los trabajos podrán presentarse en cualquiera de las lenguas 
oficiales del Estado Español, siendo necesaria traducción al caste-
llano.

El Jurado de los premios estará constituido por:

•	 Un Presidente, que corresponderá al Presidente de ARELCIT, o 
persona en quien éste delegue,

•	 Un Secretario, que será un representante de INVESLAB (Uni-
versitat de València),

•	 Cuatro vocales, uno de cada una de las distintas universidades 
participantes en el proyecto.



Parte II

Resúmenes premiados de los 
I Premios de Investigación en Ciencias Laborales
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Capítulo 3

La temporalidad en el empleo juvenil

Carlos Canet*

Resumen

El trabajo de investigación trata de la temporalidad en el empleo, 
una dimensión de la precariedad laboral que en estos tiempos de 
crisis económica que vivimos en España está siendo muy comentado 
por la sociedad y los medios de comunicación. Concretamente se 
aborda la temática de la temporalidad que afecta al empleo juvenil. 

Se analiza la influencia que tiene la formación sobre el empleo 
temporal de los jóvenes, así como las reformas laborales implanta-
das en España durante la democracia y el modelo productivo de 
nuestro país.

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

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

* València. E-mail: Karcae@hotmail.com
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1. Introducción

En el presente trabajo se analiza una problemática en el ámbito 
laboral como es la temporalidad en el empleo, y más concretamente, 
la temporalidad sobre un segmento de asalariados, el de los jóvenes. 

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 situación de los jóvenes españoles con una 
gran cualificación. 

La finalidad de este proyecto es vislumbrar las claves de la singu-
lar temporalidad en España sobre el empleo juvenil, una caracterís-
tica de la precariedad que se está dando en las sociedades occiden-
tales y que es muy visible en el caso español, abordando para ello el 
modelo productivo de nuestro país 

La temporalidad es una dimensión de la precariedad laboral 
que hasta hace unas décadas se consideraba una anomalía en el em-
pleo pero que poco a poco ha venido convirtiéndose en algo común 
a partir de finales de los años setenta coincidiendo con el capitalis-
mo moderno o globalización.

El trabajo temporal en el empleo juvenil viene determinado por 
las reformas laborales llevadas a cabo en España durante los últimos 
treinta años y por un modelo económico basado en el turismo y la 
construcción, dos sectores favorecedores del trabajo precario. Tam-
bién por las características de la juventud, como etapa de transición 
a la vida adulta e inserción laboral.

Con la crisis, el empleo temporal es el que más 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 jóvenes que deriva en unas trayectorias laborales 
realmente precarias, incluso entre los que disponen de una buena 
formación.
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1.1. Marco teórico

Para explicar el nuevo panorama del empleo tenemos que com-
prender la precariedad laboral como una situación 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 adaptación de las empresas a la nueva realidad de la eco-
nomía de mercado a partir de la crisis de los setenta se traduce en 
vulnerabilidad socioeconómica e inseguridad en el empleo para el 
trabajador «a través de las prácticas empresariales de gestión de la 
fuerza de trabajo, la transformación del sistema de relaciones la-
borales y la reducción de los sistemas de protección 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 página siguiente podemos ver un resumen de las dimensiones de 
la precariedad laboral y sus situaciones asociadas.

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

Estos cambios se conocen como globalización, 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 producción global carac-
terizado por los vínculos en red entre empresas transnacionales y 
las prácticas 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 típico o estándar y que constituía una norma social de em-
pleo comúnmente aceptada por los agentes sociales, lo que se tradu-
ce en un cambio precarizador para el trabajador tanto en lo econó-
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mico, como en lo social y laboral; para las empresas supone cambios 
económicos, organizativos y tecnológicos.

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 autónomos (por ejemplo, subcontratados 
para una empresa).

Puestos de trabajo «frágiles» (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 inserción 
laboral débil.

Empleos eventuales y ocasionales.

Posición baja en la escala salarial / bajos salarios.

Degradación de la situación 
laboral (jornada, salud...)

Condiciones de trabajo inferiores a las normas 
estándar.

Discrecionalidad empresarial en la fijación de las 
condiciones de trabajo.

Disponibilidad forzada del trabajador.

Protección social reducida Insuficiencia de las prestaciones por paro y 
jubilación.

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

Este tipo de empleo estándar de antaño «lo llamamos norma so-
cial porque era lo que todos podían esperar, aquello a lo que tenían 
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 laborales1, se podría haber 
reducido la jornada o modificar las funciones de los trabajadores 
para reducir el desempleo, incluso fomentar la inversión de las em-
presas para hacer frente a las diferentes crisis, pero se promovió 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 transición 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 
regulación institucional del mercado laboral» (Recio: 2010).

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

En España 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 sinónimo 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 situación econó-
mica de crisis persiste.

1 En 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 España 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 prác-
ticas empresariales precarizadoras, se ha reducido durante la últi-
ma crisis, en parte porque los trabajadores temporales fueron los 
primeros en ser expulsados del mercado de trabajo, «la reducción 
en la tasa de temporalidad que observamos en la actualidad como 
consecuencia de un ajuste de plantillas en que se prescinde más 
intensamente de los trabajadores temporales, se muestra como un 
espejismo equivalente a la reducción de la tasa de paro durante la 
última expansión, y volverá previsiblemente a sus niveles anteriores 
cuando se recupere el empleo, el sistema productivo periférico espa-
ñol se reactive y la clase empresarial española aplique las estrategias 
habituales cortoplacistas y miopes, centradas en la consideración de 
los costes laborales como un gasto a minimizar en lugar de una in-
versión, como se contempla en buena parte de las industrias de los 
países centrales en la UE» (Pitxer, Sánchez y Lorente, 2014: 36). 

2. Metodología

La metodología usada para realizar este trabajo de investigación 
comienza con la búsqueda de información sobre el tema que trata-
mos, en este caso todo lo relacionado con la precariedad, la tempo-
ralidad y los jóvenes.

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

La fuente cuantitativa estadística que utilizaremos será el Insti-
tuto Nacional de Estadística, organismo oficial del Estado que tiene 
como principal cometido la recopilación y elaboración de estadísti-
cas demográficas, económicas y sociales ya existentes. En el INE po-
demos encontrar la Encuesta de Población 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 

http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/estadistica/estadistica.shtml
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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 Estadística, llamada EUROSTAT. Su tarea es la de dotar 
a la Unión Europea de estadísticas a nivel europeo que permitan 
comparaciones entre países y regiones. En Eurostat los tramos de 
edad comienzan en 15 años y no en 16 como en la EPA porque en 
algunos países de Europa la edad legal para poder trabajar empieza 
a los 15 y no a los 16 años como en España. 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 jóvenes y su relación con los estudios superiores así 
como con los principales sectores productivos, comparándolo con 
Europa. 

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

Lo primero que hay que señalar 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 años. 

En la EPA por contra sí 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 población joven según las necesidades de la investi-
gación. 

Después, añadir que en el caso del segmento de jóvenes hasta los 
19 años, la muestra que nos encontramos siempre es muy pequeña 
y desproporcionada en el caso del trabajo temporal debido a que en 
esa edad hay pocos jóvenes trabajando (suelen estar estudiando o 
formándose) y los pocos que hay en el mercado de trabajo tienen los 
primeros empleos, en su gran mayoría temporales, incluso en casos 
como el de España nos encontramos con que la edad de trabajar 
empieza a los 16 y no a los 15 como en muchos países europeos.
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En España, en el rango de edad entre 16-19 años nos encon-
tramos con unas tasas de temporalidad en torno al 80% en todos 
los años y entre un año y otro podemos ver en algún caso hasta 10 
puntos de diferencia. Evidentemente en esta edad la muestra es 
muy pequeña y las tasas son muy volátiles. 

Además, estos resultados se ven claramente condicionados de-
bido a que nos podemos encontrar con tres situaciones: muchos 
jóvenes estudiantes (reduce la muestra de ocupados), jóvenes 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 años.

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

3.1. Visión global de la temporalidad en España

A continuación, analizamos la evolución de la temporalidad por 
fases económicas, ayudándonos para ello de las tasas de variación 
de los asalariados indefinidos y temporales. 

En la siguiente Tabla 1 analizaremos las tasas de variación en los 
asalariados desde 1987 hasta el 2014, desglosándolo en seis etapas: 
1987-1991, 1991-1994, 1994-2001, 2002-2008, 2008-2010, 2010-
2014. Esto nos servirá para tener una visión general de la evolución 
del empleo en su conjunto y así 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 más aún en los jóvenes. El 
resultado será el aumento rápido de la tasa de temporalidad. 

Esto se debe a dos hechos: la reforma laboral de 1984 que abre 
las puertas a la contratación temporal en masa y que esta contrata-
ción temporal se dirigirá principalmente hacia los jóvenes. 
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Tabla 1
Tasas de variación de la población asalariada entre 1987 y 2014 

en el 2º trimestre de cada año

Asalariados Períodos 16 a 64 años 16 a 19 años 20 a 24 años 25 a 29 años

Total

1987-1991  19,2%  16,7%  30,6%  21,4%
1991-1994 -7,9% -37,3% -22% -10,1%
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%

Indefinidos

1987-1991 -4,2% -55,4% -36,3% -15,7%
1991-1994 -9,9% -61,3% -31,2% -18,8%
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%

Temporales

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%
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: elaboración propia a partir de datos de la EPA

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

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

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

3.2. La temporalidad de los jóvenes con estudios superiores

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

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

Por tanto, el hecho de tener estudios universitarios en España 
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 garantías de tener un trabajo estable 
que en España. 

En el rango de los más jóvenes, de 15-24 años, estas diferencias 
rozan los 25-30 puntos, acentuándose 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 España con el total, es mayor que en Euro-
pa, relativamente, por el hecho de que las tasas de temporalidad en 
España son muy superiores y por lo tanto este diferencial en reali-
dad es menos de lo que aparenta ser. Observamos que en Europa y 
España, tener estudios reduce la temporalidad, aunque no sea de 
una forma muy clamorosa (más importante en el caso español aun-
que discreto también). 

Tabla 2
Tasa de temporalidad de los asalariados con estudios superiores 

en España y la Unión Europea

2º T

De 15 a 24 años De 15 a 39 años De 15 a 64 años

UE 15 España UE 15 España UE 15 España

Total Estud. Total Estud Total Estud Total Estud Total Estud Total Estud

1999 39,2 37,2 70,3 70,5 18,7 17,4 42,8 36,4 13,3 12,0 32,8 26,6

2000 39,4 38,1 68,9 67,8 19,2 17,5 42,0 36,0 13,6 12,2 32,4 26,2

2001 39,0 35,8 66,6 64,6 19,1 17,2 41,3 34,1 13,5 12,0 32,1 25,3

2002 38,3 34,0 65,2 62,9 19,0 16,9 41,4 34,9 13,3 11,8 32,3 26,0

2003 38,0 36,1 63,9 63,0 18,9 17,3 41,1 34,9 13,1 12,0 32,0 26,4

2004 38,9 35,2 64,6 63,9 19,7 17,3 41,2 34,1 13,5 12,0 32,2 25,9

2005 40,4 36,6 64,8 65,0 20,8 18,5 42,2 35,7 14,3 12,7 33,4 27,2

2006 42,0 37,1 66,6 67,5 21,8 18,9 43,6 37,0 14,9 12,9 34,4 27,9

2007 42,2 37,9 62,5 62,5 22,0 18,6 40,3 33,1 14,9 12,8 31,8 25,2

2008 41,0 36,0 58,1 61,7 21,7 18,6 37,4 31,8 14,6 12,8 29,3 24,2

2009 40,8 36,0 54,0 61,2 20,7 17,7 33,0 29,5 13,7 12,1 25,1 21,7

2010 43,1 38,3 57,6 58,6 21,5 17,9 32,9 27,5 14,1 12,0 24,7 20,1

2011 43,1 37,7 60,4 66,3 22,0 18,2 34,1 30,1 14,3 12,2 25,4 21,4

2012 42,8 37,5 60,6 67,6 21,6 17,9 32,7 29,0 13,9 11,8 23,5 19,8

2013 42,8 38,2 62,9 68,4 21,6 18,2 31,7 27,8 13,8 11,9 22,9 19,2

2014 43,1 37,5 68,5 72,6 21,9 18,6 33,5 29,7 13,9 12,2 24,0 20,4

Fuente: elaboración propia con datos de Eurostat

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

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

Tanto en Europa como en España, con la edad disminuye la 
temporalidad progresivamente, los trabajadores con estudios supe-
riores de 15-24 años son los que más temporalidad padecen, se re-
duce si consideramos los de 15-39 y más aún 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 más la temporalidad si se tienen 
estudios superiores.

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

En el caso de los jóvenes en España (15-24 años), 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 jóvenes con estudios que comentábamos an-
teriormente, esto también podría deberse a que no es una muestra 
significativa la de los jóvenes con estudios en esa edad, puesto que 
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la entrada al mercado de trabajo de un joven titulado es muy tardía 
(suele producirse a los 21-22 años mínimo) y muchas veces supone 
el primer empleo o en formato de contrato de formación (este siem-
pre es temporal). Esto lo podemos corroborar al analizar el rango 
de 15-39 años, donde ya sigue una lógica de siempre mantenerse 
en los jóvenes con estudios una tasa de 4-6 puntos por debajo de los 
jóvenes sin estudios.

Por tanto, podríamos resumir la Tabla 2 en que tener estudios 
superiores reduce la temporalidad en España y la Unión Europea, 
y que además 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 España y una tempora-
lidad más uniforme en Europa, al contrario que en España donde 
de un año a otro se producen verdaderos desniveles en muchos 
casos. 

La diferencia en la temporalidad entre tener estudios o no, des-
de un enfoque más teórico, tanto en España 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 formación. Son trayecto-
rias diferenciadas de los jóvenes según su formación.

3.3. Temporalidad juvenil por sectores productivos

En el modelo español, el peso de sectores como la construcción y 
la hostelería, con mayor temporalidad y estacionalidad, tienen más 
importancia que otros sectores más estables como la industria o los 
servicios sociales, donde en Europa tienen más importancia que en 
España. 

Los jóvenes, tanto en Europa como en España, tienen una ma-
yor o especial incidencia relativa en la construcción, el comercio y la 
hostelería; menor en el resto de sectores: industria, administración 
pública, educación y sanidad. Esto nos lleva a analizar si los jóvenes 
son más temporales por el hecho de trabajar en el comercio, la cons-
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trucción y la hostelería, o si estos sectores son los que acusan una 
mayor temporalidad.

Tabla 3
Temporalidad por rama de actividad y edad en España 

y en la Unión Europea 15 (media anual)2

Rama

2008 2013

Europa España Europa España

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

Temporalidad 
Total

31,6% 14,5% 48,5% 29,2% 32,2% 13,7% 49,3% 23,2%

A Agricultura 46,6% 35,4% 71,8% 57,8% 46,5% 37,4% 74,8% 59,8%

C Industria 30,5% 11,1% 40,7% 20,9% 31,0% 10,4% 43,6% 16,5%

F Construcción 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% 12,4% 40,1% 19,0%

H Transporte 25,9% 9,7% 39,9% 20,9% 28,7% 10,5% 45,3% 19,8%

I Hostelería 33,9% 23,6% 53,1% 37,7% 32,9% 23,1% 58,9% 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% 6,4% 33,7% 11,5% 22,4% 6,1% 36,5% 7,8%

M Prof. e I+D 25,7% 12,2% 41,8% 23,1% 28,1% 11,6% 46,4% 19,5%

N Administrativos 32,9% 19,2% 48,0% 30,0% 32,5% 16,8% 46,9% 23,2%

O Adm. Pública 36,6% 11,7% 52,3% 22,3% 36,9% 10,4% 42,6% 14,9%

P Educación 47,3% 18,1% 64,0% 28,4% 47,1% 17,5% 64,7% 22,1%

Q Sanidad 35,5% 14,8% 60,2% 32,9% 34,6% 14,2% 59,0% 25,8%

R Artes 41,2% 25,3% 64,0% 39,8% 40,9% 24,0% 63,2% 34,4%

S Servicio 33,1% 17,4% 41,7% 27,2% 35,1% 16,4% 42,2% 22,7%

T Hogar 39,0% 22,2% 50,2% 36,3% 37,2% 17,4% 46,9% 28,6%

Fuente: elaboración propia con datos de Eurostat

2 En esta dirección se puede consultar cómo se clasifican las acti-
vidades económicas: 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-
ña entre 2008 y 2013. Cogeremos como referencia las actividades 
donde trabajan la mayoría de los asalariados: Industria, Construc-
ción, Comercio, Hostelería, Administración Pública, Educación y 
Sanidad (estas actividades aglutinan aproximadamente el 70% de 
los asalariados, ya sea en Europa o en España 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 economía).

Lo que nos resulta más interesante es ver que tanto en Europa 
como en España los sectores con menor temporalidad (en el total) 
son la industria y el comercio, así como la administración pública, 
evidentemente. En la sanidad y la educación vemos que la reduc-
ción de la temporalidad en España hace que se equipare un poco 
(aunque siga lejos) a la europea en estos sectores. En la construcción 
y la hostelería es donde más temporalidad encontramos, aunque en 
Europa la reducción de la temporalidad en la construcción pone a 
este sector ahora con menor temporalidad que en la educación y la 
sanidad (la hostelería siempre es el que más). 

Por lo que concierne a los jóvenes, en Europa vemos que la 
temporalidad en la industria, el comercio, la construcción y la hos-
telería se mantienen en torno al 30%, disparándose un poco más 
en la administración pública, la educación y la sanidad. Mientras, 
en España, observamos también este fenómeno en los tres sectores 
(administración pública, educación 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 construcción y la hostelería 
la temporalidad es superior y sigue siendo así, aunque en 2008 la 
construcción era la que llegaba al 60% y en 2013 es la hostelería 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 jóvenes, en España vemos que aumenta en los jóvenes pero 
disminuye en el total, esto se debe a la destrucción de empleo que 
incide en la temporalidad, aunque no es tan significativo como en la 
construcción, donde vemos que si bien en Europa también descien-
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de la temporalidad por la destrucción de empleo temporal en este 
sector, en España lo hace drásticamente al destruirse mucho más. 	

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 hostelería. Por lo que respecta a la admi-
nistración pública, podemos ver que en España se da el hecho de 
que desciende la temporalidad tanto en el total como en los jóve-
nes, por los recortes en este sector que repercuten en mantener los 
funcionarios y no contratar tantos temporales (en Europa no varía). 
En la educación vemos lo mismo que en la administración pública 
si bien en España se mantiene la temporalidad en los jóvenes (este 
hecho lo observamos en la sanidad también).

Entre los dos rangos de edad (jóvenes-total) podemos apreciar 
que las diferencias suelen mantenerse siempre iguales en el tiempo 
entre Europa y España; lo que marca la diferencia son dos hechos 
que ya conocíamos, en España hay más temporalidad que en Euro-
pa y en los jóvenes existe más temporalidad que en el total. Estos 
dos parámetros 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 gestión empresarial más 
precarizadora de la mano de obra.

4. Evaluación

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

Los jóvenes son los que más sufren las crisis económicas. En Es-
paña la temporalidad es más sensible al ciclo económico, en la fase 
expansiva (1998-2006) atrae más trabajadores de todas las edades y 
luego destruye más empleo que en Europa durante la crisis (2007-
2014), donde además 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 contratación 
temporal, que además pasa a ser ocupada masivamente por los jó-
venes.

Tener estudios reduce la temporalidad pero en España, en la ac-
tualidad, ser joven (15-24 años) y con estudios superiores, es tener 
mayor probabilidad de tener un trabajo temporal que siendo joven 
sin estudios, situación que se revierte con la edad. Los estudios su-
periores no mejoran nada que no explique la edad con la matiza-
ción de que, con estudios, a la larga (trayectoria) sí se reduce más la 
temporalidad que sin ellos.

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

Las actividades donde hay más asalariados son la industria y el 
comercio, pero los jóvenes se aglutinan más en el comercio y el total 
de asalariados en la industria. La construcción y la hostelería tienen 
más peso entre los jóvenes que entre el total. En el total la adminis-
tración pública, la educación y la sanidad tienen mayor peso que 
entre los jóvenes. Esto ocurre tanto en Europa como en España. En 
España la construcción ha perdido un gran número de asalariados 
desde 2008, lo que repercute en que se igualen el peso de todos 
los sectores entre España y Europa en el 2013. La hostelería tiene 
mucho más peso en España que en Europa por la importancia del 
sector turístico español. 

Si los jóvenes son más temporales y trabajan en el comercio, 
la construcción y la hostelería, estos sectores son por tanto los que 
acusan una mayor temporalidad.

5. Conclusiones

La temporalidad en España viene determinada, más que por as-
pectos como la educación, por el hecho de ser joven o por el sistema 
productivo. En Europa, la situación es diferente y siempre presenta 
menores tasas de temporalidad.
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La contratación laboral temporal es planteada como una solu-
ción al desempleo juvenil para luego convertirse en un problema 
que solucionar.

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

La precariedad laboral en España tiene que ver con tres aspectos: 
un modelo productivo que se caracteriza por la baja cualificación de-
bido a la importancia de sectores como la construcción o el turismo; 
una gestión empresarial preocupada en competir con flexibilidad que 
reduzca los costes en la mano de obra antes que buscar la productivi-
dad con inversión o la calidad con innovación; políticas públicas que 
promueven la precarización al estar continuamente reformando el 
Estatuto de los Trabajadores favoreciendo la temporalidad.

El modelo productivo español se basa en la poca inversión en 
tecnología (se ve más como un coste que como una verdadera in-
versión 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 innovación) 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 generación 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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Capítulo 4

La impugnación colectiva de los despidos 
por causas económicas, organizativas, técnicas o de producción

Mª. Desamparados Bohigues Esparza*

Resumen

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

El papel autorizante de la autoridad laboral desapareció, salvo 
en los casos de fuerza mayor que se mantiene, y como consecuencia 
de ello, la regulación procesal laboral ha tenido que ser adaptada, 
pues se han visto afectados determinados preceptos de la Ley Regu-
ladora de la Jurisdicción Social (LRJS), entre ellos los relativos a la 
impugnación del despido colectivo por causas económicas, técnicas, 
organizativas o de producción regulada en el artículo 124 LRJS.

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 regulación normativa, así como las princi-
pales dudas interpretativas que su aplicación genera.

* Personal Investigador en Formación en Universidad de Valencia (bomade@
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 (LRJS), 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; impugnación; causas empresa-
riales; Ley 36/2011; legitimación; autoridad laboral.

1. Introducción

Como ha destacado algún autor1, una de las instituciones cla-
ves en todo sistema de relaciones laborales es, sin lugar a dudas, la 
extinción del contrato de trabajo. Y el despido colectivo por causas 
económicas, técnicas, organizativas o de producción constituye uno 
de los mecanismos de extinción más importantes y complejos de la 
regulación del Derecho del Trabajo, donde se dan cita intereses de 
los distintos protagonistas de las relaciones laborales.

1 Nores Torres, L. E. (2013), «La extinción de contrato de trabajo en la reforma 
laboral de 2012», Arxius de ciències socials, núm. 28, p. 57.
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La regulación del despido colectivo en nuestro ordenamiento, 
se ha caracterizado tradicionalmente, por la necesidad de que los 
empresarios obtuvieran previamente una autorización administra-
tiva. Este sistema, en cierta medida dotaba a los empresarios de una 
seguridad jurídica frente a una posible impugnación, ya que la au-
torización les confería una suerte de «presunción de legalidad»2 en 
su actuación. Ahora bien, también había sido objeto de múltiples 
críticas en el ámbito doctrinal3.

En este contexto, el RD Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medi-
das urgentes para la reforma del mercado laboral, suprimió la exi-
gencia de la autorización 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 desapareció, salvo 
en los casos de fuerza mayor que se mantiene, pero aun así, subsiste 
una cierta intervención administrativa, que sigue sirviendo de apo-
yo en el período de consultas. La doctrina4 lo ha calificado como un 
curioso procedimiento administrativo que no termina con un acto 
administrativo de resolución.

Por otra parte, como consecuencia de ello, la regulación pro-
cesal laboral ha tenido que ser adaptada, así tras la desaparición 
del papel autorizante de la autoridad laboral, también se han visto 
afectados determinados preceptos de la Ley Reguladora de la Juris-
dicción Social (LRJS), entre ellos los relativos a la impugnación del 
despido colectivo por causas económicas, organizativas, técnicas o 
de producción regulada en el artículo 124 LRJS.

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

2 Martín Moreta, M. E. (2013), «La autorización administrativa en el despido 
colectivo. La supresión de la autorización administrativa de los despidos colectivos», 
Aranzadi Social, núm. 9, p. 3/4.

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

4 Desdentado Bonete, A. «Los despidos económicos tras la reforma de la Ley 
3/2012. Reflexiones sobre algunos problemas sustantivos y procesales», Actualidad 
Laboral, núms. 17-18, p. 1797.
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das interpretativas que su aplicación genera. No será objeto de este 
estudio la impugnación colectiva por fuerza mayor.

2. Metodología

La metodología utilizada consiste, de entrada, en un análisis 
normativo del artículo 124 LRJS, donde se regula la modalidad 
procesal de impugnación del despido colectivo. Por otra parte, una 
vez identificados los problemas hermenéuticos que esta regulación 
presenta, para su solución se recurrirá a la interpretación dada por 
los tribunales y la doctrina científica que ha estudiado la materia.

3. Estado de la cuestión

El control judicial de los Expedientes de Regulación de Empleo 
(ERE), para la impugnación de la autorización administrativa que 
resuelve un expediente de regulación de empleo, había estado tra-
dicionalmente reservado al Orden Contencioso-Administrativo5.

La Disposición Adicional quinta de la Ley 29/1998, de 13 de 
julio, Reguladora de la Jurisdicción Contencioso-Administrativa, 
modificó el artículo 3 de la Ley de Procedimiento Laboral de 1995 
(LPL) y atribuyó al Orden Social la competencia sobre la revisión de 
los actos administrativos en materia laboral, entre ellos, la impug-
nación de las autorizaciones en materia de despidos colectivos, que 
pasan a depender del Orden Jurisdiccional Social, tal como había 
venido reclamando con insistencia un sector de la doctrina cientí-
fica6.

Sin embargo, las cosas no sucedieron tal cual se preveía, así la 
Disposición Adicional vigésimo cuarta de la Ley 50/1998, de 30 de 

5 Blasco Pellicer, A. (2005), «Otros procesos por extinción de la relación 
laboral», en A. Blasco Pellicer, (dir.), El proceso Laboral, Tomo I, Valencia, Tirant lo 
Blanch, pp. 657-658.

6 Ibid,.
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diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social 
introdujo un nuevo párrafo en el art. 3 LPL en el que se preveía que 
en el plazo de 9 meses, el gobierno presentaría un Proyecto de Ley 
para incorporar a la Ley de Procedimiento laboral unas modalida-
des especificas para tramitar este tipo de litigios7.

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

No fue, sino hasta el año 2011, cuando se hace efectivo ese tras-
paso de competencias. En efecto, la Ley 36/2011 de 10 de octubre, 
Reguladora de la Jurisdicción Social, materializa la atribución al 
Orden Social del control de los expedientes de regulación de em-
pleo y eso se ejecutaba mediante la impugnación de resoluciones 
administrativas de la autoridad laboral. La vía para llevar a cabo esa 
impugnación era doble. Por una parte a través del art. 2 n) LRJS 
mediante el procedimiento previsto en los artículos 151 y 152 LRJS 
de impugnación de actos administrativos en materia laboral y de se-
guridad social excluidos los prestacionales. Por otra parte, siguien-
do una tradición previa, el art. 124 LRJS regulaba la impugnación 
de los expedientes de regulación de empleo no autorizados.

Unos meses más tarde, la reforma del mercado de trabajo apro-
bada por el RD Ley 3/2012, al suprimir la necesidad de la autoriza-
ción administrativa para llevar a cabo un despido colectivo, modi-
ficó completamente este régimen de impugnación. Al desaparecer 
la autorización administrativa, por una parte se altera el sistema de 
impugnación del art. 151 y 152 LRJS, por otra parte se reforma el 
art. 124 LRJS, diferenciando la vía colectiva de la individual, regu-
lando la modalidad procesal de impugnación del despido colectivo, 
en la Sección 2ª, del capítulo IV, del Título II de la LRJS, bajo la 
rúbrica: Despidos Colectivos por causas económicas, organizativas, 
técnicas o de producción o derivadas de fuerza mayor.

Posteriormente, la Ley 3/2012 de 6 de julio, volvió a incidir en 
este precepto, aprobando algunas de las enmiendas durante la tra-
mitación 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 protección de los trabajadores a tiempo parcial y 
otras medidas urgentes en el orden económico y social.

Así pues, las modificaciones introducidas en la Ley Reguladora 
de la Jurisdicción Social según el preámbulo 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 saturación de los órganos jurisdiccionales del orden social, cum-
plir con el principio de celeridad consagrado legalmente y propiciar 
una mayor seguridad jurídica. Sin embargo, el art. 124 LRJS no ha 
parado de sufrir modificaciones, justificadas en su mayoría por nece-
sidades de urgencia, lo cual ha creado un panorama normativo muy 
complicado, que en ocasiones, presenta problemas de coordinación 
por falta de precisión, con vacíos legales, creando, cuando menos, 
una elevada inseguridad jurídica para empresarios y trabajadores.

4. Hipótesis de partida

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

Así pues, el artículo 124 LRJS reconoce la legitimación para 
incoar el proceso de impugnación 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 último a la 
autoridad laboral que también aparece como sujeto legitimado para 
iniciar el proceso. 

La cuestión fundamental es la concerniente a ¿Quien o quienes 
están legitimados para incoar el proceso de impugnación colectiva? 
pues aunque la modalidad procesal regulada en el artículo 124, re-
conoce legitimación a la representación unitaria y a los representan-
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tes sindicales, se suscitan varias cuestiones en torno a la legitimación 
de los representantes de los trabajadores.

En primer lugar, la relativa a la legitimación de la comisión ad 
hoc elegida por la plantilla en los supuestos de ausencia de represen-
tación de los trabajadores conforme a lo previsto en el artículo 41.4 
del Estatuto de los Trabajadores.

En segundo lugar, la relativa a la legitimación de los represen-
tantes sindicales, pues la misma queda supeditada a que éstos ten-
gan implantación suficiente en el ámbito del despido colectivo, pues 
para poder impugnar la decisión extintiva deben constatar un nivel 
mínimo de implantación.

El requisito de exigir ese nivel de implantación en el ámbito del 
despido se justifica porque sino fuera así, cualquier sindicato, con 
independencia del nivel de implantación se convertiría en guardián 
abstracto de la legalidad8. Sin embargo, considero que este nivel 
de implantación suficiente puede ser un obstáculo 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 cuál es ese indeterminado nivel de implantación. No 
obstante, habría que realizar un estudio más amplio que permita 
determinar ese nivel de implantación necesario.

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

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

8 García Piñeiro, N. P. (2012), «Aspectos procesales de la reforma: Despido 
Colectivo y otras cuestiones». En A. Montoya Melgar y J. García Murcia, (dirs.), 
Comentario a la reforma laboral de 2012, Cizur Menor, Navarra, Civitas Thomson 
Reuters, p. 322, y bibliografía por ella citada.



58

Así pues, el apartado 3 del artículo 124 concede al empresario 
legitimación para que su propia decisión extintiva sea o no declara-
da ajustada a derecho con la consecuencia de los efectos de cosa juz-
gada que tendrá la sentencia declarativa que se dicte, supeditando 
esta acción a que la decisión extintiva no haya sido impugnada por 
los representantes de los trabajadores ni por la autoridad laboral en 
los casos que ésta aprecie dolo, coacción, fraude y abuso de derecho.

En efecto, en el caso de que los representantes de los trabaja-
dores no interpongan demanda porque el período de consultas ha 
concluido con acuerdo y el proceso se inicie a instancia del empre-
sario, se ha pronunciado9 el Tribunal Supremo declarando la in-
adecuación del procedimiento colectivo del art. 124.3 LRJS, ya que 
la empresa carece de acción, puesto que al existir acuerdo en el 
período de consultas, ningún sujeto colectivo pasivamente puede 
entrar en el proceso para oponerse a su pretensión. No existe, por 
tanto, un conflicto actual sobre el despido colectivo, pues tampoco 
los trabajadores individualmente considerados pueden entrar en el 
proceso, como se verá más adelante.

Así, en estas condiciones, no puede producirse un proceso sin 
contradicción real del que derive una eventual decisión sobre la 
procedencia de los despidos, que tendrá 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 oposición será vinculante.

A raíz de este pronunciamiento10 surge la duda de cuando po-
drá el empresario iniciar el procedimiento, pues según el art. 124.3 
sólo podrá 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 allanarán en la deci-
sión extintiva ocupando la posición de demandados, por lo que el 
procedimiento será inadecuado. Y para el caso de que no hubiera 
habido acuerdo, se puede presumir, que los no firmantes del mismo 

9 STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/2013.
10 STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/2013.



59

habrían demandado, por lo que el empresario ya no ejercitaría su 
acción.

En ese mismo sentido, destacar los problemas de coordinación 
entre el susodicho apartado 3 y el apartado 7 del art. 124 LRJS, 
pues el plazo que tiene el empresario para ejercitar la acción de jac-
tancia, coincide prácticamente según doctrina del TSJ11, 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 debería 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 acción empresarial a la impugnación 
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, 
coacción o abuso de derecho en la conclusión del acuerdo, mientras 
que lo que pretende la demanda empresarial es que se declare ajus-
tada a derecho su decisión extintiva, «lo que exige un examen más 
amplio de la medida»12. Pues bien, la explicación a mi juicio, puede 
deberse, no en cuanto al objeto de la acción 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 legitimación, se plantean las siguientes 
cuestiones:

1.	 ¿La comisión ad hoc elegida en los supuestos de falta de repre-
sentación de los trabajadores, tiene legitimación activa para in-
coar el proceso de despido colectivo?

2.	 ¿Es posible la intervención como interesados en el proceso de 
aquellos representantes sindicales que pudieron impugnar la 
decisión extintiva y no lo hicieron?

11 STSJ 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 impugnación de los despidos colectivos 
tras la Ley 3/2012, de 6 de julio: una aproximación al art. 124 LRJS», Revista de 
jurisprudencia, núm. 1, p. 5.
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3.	 ¿Cuál es el nivel de implantación que ha de ostentar la represen-
tación sindical en el ámbito del despido colectivo?

4.	 ¿Es necesaria la nueva legitimación otorgada al empresario para 
que declare ajustada a derecho su decisión extintiva? O por el 
contrario debería suprimirse o modificarse.

Asimismo, el art. 124 LRJS, en principio deja fuera de la legi-
timación activa en el proceso colectivo la impugnación por los tra-
bajadores individuales. Éstos deberán presentar sus demandas in-
dividuales que se rigen por lo establecido en los artículos 120 a 123 
LRJS, con las especialidades previstas en el apartado 13 del artículo 
124 LRJS.

No obstante, una parte de la doctrina13 ha cuestionado esta afir-
mación con motivo de una sentencia14 que permitió 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 artículo 3.1 
del CC.

Ahora bien, esta postura es discutible y existen distintos argu-
mentos15 que evidenciarían que los trabajadores individualmente 
considerados carecen de legitimación en el proceso colectivo. En 
primer lugar, la ley no menciona en ningún momento que la deci-
sión empresarial colectiva pueda impugnarse por los trabajadores 
individuales quienes por lo demás, no ostentan representación al-
guna de los otros trabajadores para cuestionar una decisión que les 
atañe 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 LRJS, y no existe duda de 
que cuando la ley indica en su art. 124.4 LRJS que deberá deman-

13 Tárrega Poveda, J. (2012), «Legitimación activa en la nueva modalidad 
procesal del despidos colectivos», Aranzadi Social, núm. 2, pp. 402-403.

14 STSJ de Cantabria de 26 de septiembre de 2012, rec. 2/2012.
15 Preciado Domènech, 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 está 
legitimado activamente, de esta forma la distinción entre la vía co-
lectiva y la individual que con toda nitidez separa el legislador en 
la redacción del artículo 124 LRJS no tendría ningún sentido. Por 
ello, la ley anticipa que se notifique la interposición de demanda co-
lectiva a los trabajadores para que únicamente faciliten el domicilio 
pero no para que se personen en el proceso16.

Y es que la propia regulación del art. 124.13 LRJS se mueve en 
esta línea, cuando dispone que en el caso de que nadie interponga 
demanda colectiva, el trabajador podrá, a través del procedimiento 
establecido en el apartado 13 previsto para la impugnación indivi-
dual, invocar las causas previstas en el artículo 124.2 (nulidad y no 
ajustada a derecho) en su demanda individual, «pues no existe reso-
lución alguna con fuerza de cosa juzgada que se lo impida y, de esa 
forma, no quedará sin acción, como sugieren los partidarios de la 
legitimación del trabajador individual en las demandas del despido 
colectivo»17.

Una vez identificados los sujetos legitimados para incoar el pro-
ceso de despido colectivo, se hace necesario abordar cuál o cuales 
son las pretensiones en que se podrá fundamentar la impugnación 
de la decisión extintiva.

En este sentido, se plantean las siguientes cuestiones:

1.	 ¿Cuáles son las pretensiones que se podrán fundamentar en la 
impugnación 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 preámbulo de la Ley 

16 Preciado Domènech, C. H., (2013), Ibid, op. cit., p. 39.
17 Ibid, op. cit., p. 38.
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3/2012, hace una crítica a la actuación judicial por haber realizado 
en numerosas ocasiones juicios de oportunidad relativos a la gestión 
de la empresa, y para corregir esa orientación judicial se establece 
en dicha norma que su actividad se ceñirá a la sola «valoración sobre 
la concurrencia de unos hechos: las causas», reduciendo el margen 
de apreciación judicial, eliminando de la delimitación de las causas 
referencias normativas que han venido introduciendo elementos de 
incertidumbre... que incorporaban proyecciones de futuro de im-
posible prueba y una valoración finalista de estos despidos18.

Pues bien, de las palabras del preámbulo no debe extraerse una 
conclusión errónea, pues en ningún 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 
pretensión de dejar reducido al Juez a un mero ejecutor autómata 
de la Ley no encaja en nuestro sistema constitucional19.

En ese mismo sentido, se ha señalado que dicha conexión estaba 
mal definida por la norma y que el suprimir algunas justificaciones 
finalistas como «preservar o favorecer la posición competitiva de la 
empresa» no significa que haya desaparecido la conexión de fun-
cionalidad, pues lo que se ha querido eliminar es su formulación en 
términos de objetivos futuros20. Es más, el Convenio 158 de la OIT 
exige que la decisión extintiva quede justificada, comprobando que 
la medida no resulta excesiva sino proporcionada a las circunstan-
cias.

5. Conclusiones

El análisis 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 Martínez, F. (2013), «El procedimiento de impugnación del despido 
colectivo tras la reforma laboral de 2012», Aranzadi Social Doctrinal, núm. 2, p. 28.

19 García Piñeiro, N. P. (2012), op. cit., p. 330.
20 Desdentado 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 legitimación, por una parte, se 
han rechazado por completo las posturas que se posicionaban a 
favor de la legitimación activa que pudieran ostentar los traba-
jadores individualmente afectados por la medida, pues el TS21, 
ha dejado claro que no son ni parte, ni legitimados en el proceso 
de despido colectivo, a diferencia de la comisión ad-hoc, que el 
mismo TS22 le ha conferido legitimación para los supuestos en 
los que no existe representación legal.

	 Esta postura es la que finalmente ha asumido el Tribunal Su-
premo23 que confirma la falta de legitimación activa y pasiva de 
los trabajadores singularmente afectados, y revoca la sentencia24 

que fue la que suscitó la controversia, remitiendo a la acción in-
dividual, a través de el procedimiento previsto en los arts. 120 a 
123 LRJS para el despido objetivo.

	 Por otra parte, El TS25 ha resuelto de manera favorable la inter-
vención en el proceso como interesados, de aquellos sindicatos 
que pudieron impugnar la decisión extintiva y no lo hicieron, 
pues ha interpretado la actitud «proactiva» del legislador res-
pecto de la intervención procesal, argumentando que el artículo 
124 LRJS no puede ser interpretado al margen de otras normas 
procesales cuya integración sistemática es ineludible.

2.	 En segundo lugar, en cuanto a la legitimación subsidiaria o ac-
ción de jactancia, que la ley ha querido otorgar al empresario 
para que su decisión extintiva sea declarada ajustada a derecho, 
considero que esta previsión debería modificarse, puesto que 

21 STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/2013.
22 STS de 18 de marzo de 2014, rec. 114/2013.
23 STS de 26 de diciembre de 2013, rec. 28/2013.
24 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 TS26, tachando de inadecuado un 
procedimiento en el que no existía sujeto legitimado para accio-
nar, ni activa ni pasivamente, rompiendo el principio de contra-
dicción, por lo que el interés legítimo que tiene el empresario en 
este caso se pone en entredicho.

3.	 En tercer lugar, y respecto del objeto del proceso, la norma es-
tablece de manera expresa, por una parte, la exclusión de las 
pretensiones relativas a la inaplicación de las reglas de prioridad 
de permanencia previstas legal o convencionalmente o estable-
cidas en el acuerdo adoptado en el período de consultas y por 
otra, la impugnación individual que se rige por lo previsto en los 
artículos 120 a 123 LRJS, con las especialidades previstas en el 
artículo 124.13 LRJS.

	 Así, el art. 124 LRJS 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, coacción o abuso de derecho y por ultimo, las relativas a la 
vulneración de derechos fundamentales y libertades públicas.

4.	 Por último y respecto del tan cuestionado control judicial de la 
causa, se ha pronunciado el Tribunal Supremo27 que en rela-
ción con la justificación de las causas alude también al preám-
bulo de la Ley 3/2012, argumentando que para el análisis de la 
justificación de las causas del despido, el legislador ha querido 
además, y así lo ha hecho constar, que los órganos jurisdicciona-
les encargados del enjuiciamiento de los despidos colectivos no 
sustituyan al empresario en la elección de las medidas concretas 
a adoptar, limitando su control a verificar que las causas econó-
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 TS28, 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 STS de 17 de febrero de 2014, rec. 143/2013.
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nacionales y la constitución 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 
está compuesto por elementos como la idoneidad pero no se 
puede descartar la proporcionalidad, pues puede resultar idó-
neo pero no proporcionado y por tanto no ser causa justa para 
despedir a un trabajador, tal y como establece el Convenio nº 
158 de la OIT.

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 mayoría por los órganos judiciales. 

Así pues, se hace necesario ampliar el estudio de esta institu-
ción, completando este trabajo con la ampliación de la impugnación 
individual y la interrelación que se produce con la impugnación 
colectiva ya que repercute de manera considerable sobre las preten-
siones de impugnación de los trabajadores afectados por la decisión 
extintiva.
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Capítulo 5

La modificación sustancial de condiciones de trabajo 
por el empresario: Estudio teórico-práctico de una modificación 

unilateral de condiciones de trabajo por el empresario 

Daniel March Quevedo*

Resumen

La actual crisis económica que llevamos arrastrando desde 2008 ha 
provocado una fuerte inseguridad jurídica de las normas laborales 
y de los grandes logros sindicales conseguidos a lo largo del siglo 
pasado. La normativa laboral no está blindada, sino más 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 más 
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 
modificación sustancial de condiciones de trabajo regulada en el ar-
tículo 41 del Estatuto de los Trabajadores ha sido una de las institu-
ciones jurídico-laborales más transformadas en las últimas décadas. 
En la versión inicial de la norma estatutaria, la ley 8/1980, partía de 
una situación de excepcionalidad, debiendo ser aceptadas las mo-
dificaciones por los representantes de los trabajadores, siendo que 
en caso de falta de acuerdo debían ser aprobadas por la autoridad 
laboral, previo informe de la Inspección de Trabajo.

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

1. Introducción

El presente artículo es una síntesis del Trabajo de Fin de Gra-
do en Relaciones Laborales y Recursos Humano presentado en la 
Universidad de Valencia en el año 2015. Se centra en la definición 
y alcance de las modificaciones sustanciales de condiciones de tra-
bajo así como la delimitación 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 dirección 
y control del empresario estando obligado a realizar el trabajo para 
el que fue contratado. Este sometimiento al círculo rector y discipli-
nario empresarial configura la nota de dependencia, característica 
de la relación 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 
ámbito privado de la empresa, y en esa esfera privada las necesi-
dades cambian constantemente. De ahí que surja la necesidad de 
dotar de flexibilidad interna a las relaciones laborales para evitar 
la destrucción de empleo resultando la flexiseguridad la solución 
propuesta desde las instancias europeas.

El objetivo del presente trabajo no consiste solo poner en práctica 
los conocimientos y competencias adquiridos durante los cuatro años 
de carrera, sino conseguir información, para trasmitirla de forma óp-
tima y especialmente buscar soluciones, demostrando la integración 
de las capacidades y aptitudes vinculadas al Grado en Relaciones La-
borales y Recursos Humanos. Siendo uno de los objetivos más impor-
tantes analizar el supuesto de hecho, así 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 solución ajustada al derecho. También es un objetivo principal 
la formación de una opinión propia en la materia estudiada.
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Me pareció interesante investigar el problema con todos los da-
tos posibles para hallar la solución mediante el método inductivo 
con una metodología teórico-práctica. 

La metodología empleada implica que el trabajo teórico previo 
se encuentre instrumentalizado a los fines de la solución del caso 
práctico, por lo que este marco teórico no va a ser exhaustivo, sino 
que se va a centrar en las concretas cuestiones que suscita el caso 
propuesto. 

2. Planteamiento del caso práctico

2.1. La empresa

Ante nosotros, un trabajador de una empresa mediana que en el 
momento de la modificación de las condiciones de trabajo tenía 46 
trabajadores. La empresa se dedica a la transformación de materia 
prima para fines comerciales y aplica el Convenio colectivo estatal 
de artes gráficas, manipulados de papel, manipulados de cartón, 
editoriales e industrias auxiliares (publicado en el Boletín Oficial 
del Estado nº 200 el miércoles 21 de agosto de 2013 en la Sección 
III Página 61938). En la empresa no hay representación unitaria.

2.2. El trabajador

El trabajador, varón de edad cercana a los 50 años, estaba vincu-
lado con la empresa con una relación laboral ordinaria y una jorna-
da de trabajo a tiempo completo. Su categoría profesional es la de 
gestor comercial. Sus funciones son desempeñar tareas comerciales 
con autonomía para confeccionar presupuestos y realizar ofertas, 
se encarga de recoger pedidos, informar a clientes y trasmitir a los 
talleres de producción los encargos. Su contrato es indefinido, no 
obstante en su origen fue un contrato de duración determinada por 
circunstancias de la producción de 6 meses, prorrogado por otros 6 
y finalmente transformado a indefinido, siendo su antigüedad des-
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de octubre de 2008. Su puesto de trabajo es uno de los más impor-
tantes en el organigrama de la empresa, y por lo tanto, uno de los 
puestos mejores retribuidos, disfrutando de vehículo de empresa.

2.3. La cuestión

En enero del 2014, la dirección de la empresa llevo a cabo una 
modificación de condiciones al trabajador, puesto que él había baja-
do su cifra de ventas en un 25%. Ésta consistía en la rebaja salarial 
de la parte que recibía en concepto de absorbible en un 80% man-
teniendo el salario base y demás complementos, puesto que éste ya 
no le reportaba el número de ventas pactado. En cómputo total, 
suponía una bajada salarial neta del 25%, el mismo porcentaje que 
perdió en facturación. El trabajador dio su conformidad a la modi-
ficación, sin ningún tipo de reclamación.

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

La citada modificación no respetó la forma requerida por el Es-
tatuto de los Trabajadores. Tampoco hay documento alguno que 
acredite su aceptación, tan solo consta el testimonio de varios tra-
bajadores que eran conocedores de la situación, compañeros del 
trabajador. El motivo para no respetar la forma necesaria fue la con-
fianza. La empresa pensando que hacía un favor al trabajador an-
tes de tomar cualquier otra medida de flexibilidad externa, decidió 
bajar la cuantía de su salario sin modificar el salario base. 

Un año después, a finales de enero de 2015, el secretario judicial 
le notifica a la empresa una demanda, «conjunta de extinción del 
contrato de trabajo por impago de salarios y cantidad». En ella se 
solicita la extinción de su contrato de trabajo por una modificación 
sustancial de las condiciones de trabajo por la empresa, con derecho 
a percibir una indemnización conforme al artículo 56 del Estatuto 
de los Trabajadores, es decir treinta y tres días de salario por año 
de servicio, prorrateándose por meses los períodos de tiempo infe-
riores a un año, hasta un máximo de veinticuatro mensualidades 
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conforme al artículo 56 del Estatuto de los Trabajadores del período 
desde 12 de febrero del 2012; y una indemnización de cuarenta y 
cinco días de salario, por año de servicio, prorrateándose por meses 
los períodos de tiempo inferiores a un año hasta un máximo 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. 
Ésta tiene su origen en el «impago» que ha soportado el trabajador 
desde la modificación salarial llevada a cabo en enero del 2014. Por 
lo tanto, reclama las diferencias salariales por la modificación del 
concepto del absorbible que recibió. A ello le suma el interés por 
mora del artículo 29.3 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Discusión

Desde sus comienzos, el artículo 41 del ET ha planteado pro-
blemática respecto a su ámbito de aplicación en su origen viene por 
la falta de definición de modificación sustancial. Según el Estatuto 
de los Trabajadores: «La dirección de la empresa podrá acordar 
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo cuando 
existan probadas razones económicas, técnicas, organizativas o de 
producción. Se considerarán tales las que estén relacionadas con la 
competitividad, productividad u organización técnica o del trabajo 
en la empresa».

El legislador no está definiendo el objeto sino la causa que moti-
va la modificación. El carácter sustancial de la modificación de con-
diciones de trabajo no se halla referido al hecho de que la condición 
sea sustancial, sino a que sea sustancial la propia modificación, y a tal 
efecto se ha entendido tradicionalmente como aquella modificación 
que afecta a los aspectos fundamentales de la relación 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 
será modificación sustancial cuando la medida tenga tal naturaleza 
que alteren y transformen los aspectos fundamentales de la relación 
laboral (STS 11 de diciembre de 1997, rec. 1281/1997), por lo tanto, 
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siempre será modificación sustancial cuando sea suprimida o radi-
calmente cambiada la condición. Por el contrario, se considerarán 
modificaciones no sustanciales o accesorias cuando tan solo sea el 
empleador utilice el ius variandi empresarial. 

Una de las cuestiones que plantea el artículo 41 ET trata sobre 
las condiciones modificables para ser una modificación sustancial, 
puesto que a simple vista parece un listado cerrado y exhaustivo 
donde solo serán susceptibles de ser modificaciones sustanciales las 
enunciadas (Jornada de trabajo; Horario y distribución del tiempo 
de trabajo; Régimen de trabajo a turnos; Sistema de remuneración y 
cuantía salarial; Sistema de trabajo y rendimiento; Funciones, cuan-
do excedan de los límites que para la movilidad funcional prevé el 
artículo 39 ET). Pero como indica el artículo tendrán la considera-
ción de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, 
entre otras, por lo tanto, con la expresión «entre otras», se admiten 
otras materias convirtiéndose en un listado abierto y ejemplificativo 
siendo las materias enunciadas las más recurrentes. 

Pero en este trabajo únicamente van a ser estudiadas las modi-
ficaciones del sistema de remuneración y cuantía salarial dada la 
extensión del mismo, puesto que es el verdadero origen del con-
flicto en el supuesto práctico. El complemento que se discute en el 
caso práctico es el «Absorbible». Ésta percepción salarial está sujeta 
a la cotización de la seguridad social y tributa mediante el Impuesto 
sobre la Renta de Personas Físicas. Su carácter es salarial, puesto 
que computan a efectos de vacaciones, indemnización por extinción 
del contrato y salarios de tramitación quedando cubierto en caso de 
insolvencia por el Fondo de Garantía Salarial.

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

A mi parecer nos encontramos ante una condición más benefi-
ciosa del trabajador. Puesto que las condiciones más beneficiosas tie-



73

nen su origen en la concesión unilateral del empresario, que viene 
producida generalmente por la asiduidad, regularidad y persisten-
cia de su disfrute en el tiempo, siempre que la reiteración sea indi-
cativa de una voluntad del empresario de reconocer tal beneficio 
(STS 30 de diciembre de 1998, rec. 1399/1998). 

Con esas condiciones más beneficiosas el empresario concede a 
los trabajadores un beneficio que rebasa el de las normas o conve-
nios colectivos (Martínez Botello, 2011, págs. 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 artículo 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 modificación sustancial de condiciones de trabajo.

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

En principio no hay más formalidad alguna que la notificación 
al trabajador y sus representantes legales. Nada se dice sobre su for-
ma o contenido. No se exige la forma escrita de la notificación 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 notificación. 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 indefensión del trabajador (TSJ 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 omisión no ha situado en indefensión al trabajador (TSJ 
Castilla La Mancha 18 de abril de 1996, Rec. 1064/95).

La impugnación de una modificación sustancial y la extinción 
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 materialización 
es inmediata, es de naturaleza obviamente urgente, por eso ha de 
ejercitarse en el plazo de 20 días y además frente a la decisión del 
Juzgado de instancia no existe recurso.

Pero la pretensión del trabajador consistente en el ejercicio de 
la acción de extinción del contrato prevista en el artículo 50.1.a. ET 
tiene una naturaleza, un objeto bien diferente, que realmente no 
se proyecta sobre la propia decisión 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 
indemnización equivalente a treinta y tres días de salario por año de 
servicio, prorrateándose por meses los períodos de tiempo inferio-
res a un año, hasta un máximo de veinticuatro mensualidades. En la 
demanda de forma subsidiaria el trabajador no solicita la resolución 
del contrato prevista en el artículo 40.1 con una indemnización re-
ducida de 20 días de salario por año de servicio prorrateándose por 
meses los períodos inferiores a un año y con un máximo de nue-
ve meses. En realidad, tampoco solicita la extinción por el artículo 
50.1.a más 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 preinscripción de 1 
año. La bajada salarial se llevó a cabo en la nómina devengada en 
Febrero de 2014 por el período 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-
ción y cuantía salarial, art 41.1.d) del Estatuto de los Trabajadores. La 
citada modificación unilateral constituye causa legal de extinción de la 
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relación laboral conforme a lo previsto en el artículo 50.1.a) del Esta-
tuto de los trabajadores, con derecho a la indemnización prevista para 
el despido improcedente.

Parece que nos encontramos ante una extinción de contrato de 
trabajo del artículo 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 decisión de modificación sustancial 
de condiciones de trabajo, que dicha modificación se lleve a cabo 
sin respetar las previsiones del art. 41 del ET y que la modificación 
redunde en menoscabo de la dignidad del trabajador.

Respecto del primer requisito, efectivamente ha habido una mo-
dificación sustancial de condiciones de trabajo afectando a la cuan-
tía salarial. Ésta consistió en la rebaja salarial de la parte que recibía 
en concepto de absorbible en un 80% manteniendo el salario base y 
demás complementos, puesto que éste ya no le reportaba el mismo 
número de ventas. En cómputo total, suponía una bajada salarial 
neta del 25%.

El cumplimiento del segundo de los requisitos es cuestionable, 
puesto que la modificación fue realizada respetando el preaviso mí-
nimo de 15 días al trabajador sin que hubiera representación legal. 
No se exige la forma escrita de la notificación como requisito formal 
que condicione la validez de la modificación sustancial, pero corres-
ponde al empresario la carga de la prueba de que ésta omisión no 
ha situado en indefensión al trabajador. En este caso se notificó por 
correo electrónico del intranet de la empresa. Es cuestionable que 
se hayan cumplido los requisitos que establece el artículo 41, ade-
más hay una dificultad probatoria grave al no tener a disposición el 
correo electrónico donde se notifica en tiempo y forma la modifi-
cación. 

Ahora solo faltaría saber si la medida redunda en el menoscabo 
de la dignidad del trabajador. Una bajada salarial supone un perjui-
cio económico para el trabajador, eso no es discutido. Pero en nin-
gún momento ha sido menoscaba la dignidad demandante puesto 
que el trabajador ha mantenido sus funciones. Únicamente 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 mínimo interprofesional.

La demanda presentada cumple el primer requisito (que haya 
una modificación sustancial de condiciones de trabajo), el segundo 
requisito no queda acreditado de forma clara (que dicha modifica-
ción 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 
extinción del contrato de trabajo por perjuicio especifico.

Nos encontraríamos ante una resolución del contrato de trabajo 
por perjuicio genérico, puesto que se cumple la doble condición. 
Ha habido una modificación de condiciones de trabajo y ésta le cau-
sa un perjuicio de carácter económico.

Si así fuera el trabajador tendría derecho a rescindir su contrato 
y percibir una indemnización de 20 días de salario por año de ser-
vicio prorrateándose por meses los períodos inferiores a un año y 
con un máximo de nueve meses al resultar perjudicado por la mo-
dificación sustancial como establece el apartado tercero del artículo 
41. El cálculo seria el siguiente:

Figura 1
Cálculo de resolución de contrato por la modificación sustancial 

de condiciones de trabajo

Por lo tanto, al trabajador le corresponderían 9.226,50 euros 
brutos si ejerciera la resolución de su contrato de trabajo.
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En el caso práctico 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 úl-
tima reforma mediante el real Decreto-Ley 3/2012 se ha acentuado 
la importancia del artículo 41, flexibilizando su regulación.

Y es la amplia flexibilidad otorgada uno de los aspectos más 
criticables bajo mi punto de vista. Con la redacción actual, cual-
quier decisión empresarial responde a razones de competitividad, 
productividad, organización técnica o del trabajo y puede encua-
drase bajo una modificación sustancial de condiciones de trabajo. 
Condiciones que pueden variar sensiblemente una relación 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 días. Hoy en día cualquier modi-
ficación tiene en origen razones de competitividad, productividad u 
organización técnica relacionadas con causas económicas, técnicas, 
organizativas o de producción, salvo pura arbitrariedad.

Los tribunales en ningún caso tendrán el juicio de oportunidad, 
pero si el de razonabilidad de la medida, excluyendo en todo caso 
que a través de la degradación 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 más de acuerdo con estas palabras. 

Considero que la institución jurídico-laboral de las modificacio-
nes sustanciales de condiciones de trabajo es una figura necesaria. 
Claro está 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 días hábiles, aunque no se haya seguido el 
procedimiento del artículo 41 del ET1. Un plazo que a mi parecer 
es justo. No hay duda que una modificación 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, 
distribución del tiempo de trabajo y trabajo a turnos. Y solo en el 
caso que el trabajador no se habitué podrá resolver su contrato, es-
pecialmente si las nuevas condiciones atentan contra su formación 
profesional o suponen un perjuicio económico.

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

Acoso psicológico en el trabajo y su relación 
con la salud autopercibida

Mª Magdalena Fernández Valera*

Resumen

El acoso psicológico está considerado como uno de los principales 
estresores psicosociales en la vida laboral de una persona. Se define 
como un proceso de agresión sistémica que incluye la repetición de 
actos hostiles durante un período de tiempo más o menos prolon-
gado por parte de una persona o un grupo hacia un compañero, 
un subordinado y, en una minoría de casos, un superior. Las con-
secuencias sobre la salud de la persona afectada son devastadoras 
ya que sobrepasan el ámbito organizacional llegando a influir sobre 
la esfera personal y familiar. Todo ello junto a su alta incidencia, en 
torno al 15% en España, convierte a este fenómeno 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 fenómeno 
en una muestra multiocupacional de la Región de Murcia, así como 
estudiar la influencia del mobbing sobre la salud autopercibida de 
los trabajadores encuestados. Para ello se administró 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 psicológico 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 relación estadísticamente signi-
ficativa en el sentido teórico esperado entre las variables estudiadas 
así como diferencias de salud autopercibida entre víctimas y no víc-
timas de mobbing.

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

1. Introducción

En 1963, Konrad Lorenz, un prestigioso etólogo, utilizó por pri-
mera vez la palabra mobbing para describir conductas grupales de 
los animales. En particular, se refería a ello cuando un grupo de 
animales de una misma especie atacaba a un único sujeto, que esta-
ba considerado como un miembro más fuerte (Rodríguez-Muñoz, 
2009). Desde entonces, mucho se ha dicho e investigado al respecto, 
llegando a ser el acoso psicológico en el trabajo uno de los tópicos de 
investigación de finales del siglo xx (Rayner, Hoel y Cooper, 2003).

El acoso psicológico 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-
sión en la salud (Einarsen y Hauge, 2006; Rodríguez-Muñoz, 2009; 
Sancini, Tomei y Ciarrocca, 2012). Tanto es así, que actualmente el 
acoso laboral es considerado como uno de los principales estresores 
psicosociales en la vida laboral de una persona (Moreno-Jiménez y 
Rodríguez-Muñoz, 2006; Sáez y García-Izquierdo, 2001).

1.1. Prevalencia y extensión 
 
Los datos sobre la prevalencia del mobbing varían ostensible-

mente, ya no sólo entre países sino que dentro del mismo país se 
encuentran diferencias en función de las regiones o del tipo de sec-
tor en el que se encuadran los trabajadores (Meseguer, Soler, Gar-
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cía-Izquierdo, Sáez y Sánchez, 2007). El acoso laboral no constituye 
un fenómeno aislado ya que parece afectar en torno al 5% de los 
trabajadores en Europa y alrededor de un 16% en España (Piñuel 
y Cantero, 2002). En las primeras investigaciones realizadas al res-
pecto por Leymann (1987), se estimaba que había un 3.5% de tra-
bajadores afectados por acoso psicológico. Años más 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 España, Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, 
Salín 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 más conductas de hosti-
gamiento al menos una vez a la semana y durante los últimos seis 
meses. En el sector hortofrutícola de la Región de Murcia en una in-
vestigación realizada por Meseguer, Soler, García-Izquierdo y Sáez 
(2008) se expone una prevalencia del 28%. 

1.2. Definición

Siguiendo a Leymann (1990) el acoso laboral se define como 
un proceso de agresión sistémica que incluye la repetición de actos 
negativos, agresiones, críticas y aislamiento, entre otros, durante un 
período de tiempo más o menos prolongado por parte de una per-
sona o un grupo hacia un compañero, un subordinado y, en una 
minoría 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 mínimo de seis meses. En España, el 
acoso laboral fue definido desde el Instituto Nacional de Seguridad 
e Higiene en el Trabajo (INSHT) como una situación en la que una 
persona (o un grupo de personas) ejerce una violencia psicológica 
extrema, de forma sistemática 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 comunicación de la víctima o 
víctimas, hundir su reputación, 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 empíricos indican que el acoso no es un fenóme-
no ocasional, sino un proceso gradual (Leymann, 1990; Björkqvist, 
1992; Einarsen, 2000; Zapf y Gross, 2001; Einarsen Hoel y Cooper, 
2003; Rodríguez-Muñoz, 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 
organización, hasta fases más activas, donde por la implicación de 
los superiores y compañeros, éstos llegan a considerar a la supues-
ta víctima como la responsable de la situación que está sufriendo 
(Einarsen 1999, Einarsen, 2000; Einarsen et al., 2003; Fidalgo y Pi-
nuel, 2004; Meseguer et al., 2007; Cantisano, Domínguez y Galán, 
2006).

El tipo de comportamientos negativos es muy amplio. Desde 
formas explícitas como ataques físicos y verbales, hasta formas más 
discretas, como el aislamiento social de la víctima (Einarsen et al., 
2003; Rodríguez-Muñoz, 2009), incluyendo el acoso sexual, es decir 
la conducta sexual indeseada, ofensiva y amenazante (Meseguer et 
al., 2007; Cantisano et al., 2006). Zapf (1999) identificó 5 categorías 
básicas en conductas de acoso: ataques sobre el trabajo realizado, 
ataques personales, violencia física, amenazas verbales y aislamien-
to (tras un exhaustivo análisis del instrumento de medida LIPT). 
También muestra que esta situación social no es lineal, es decir, las 
personas casi nunca sufren de grados de mobbing - uno es víctima 
o no. (Leymann, 1990; Rodríguez-Muñoz, 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 ámbito personal, acoso dirigido al ámbito profesional y 
aislamiento social (Rodríguez-Muñoz, 2009). Otros autores, dife-
rencian claramente entre dos conductas, el acoso dirigido exclusiva-
mente al ámbito personal o privado, y el acoso laboral propiamen-
te dicho (Moreno Jiménez, Rodríguez-Muñoz, Gamarra y Herrer, 
2007; Rodríguez-Muñoz, 2009).

De acuerdo con Einarsen y Raknes, si el acoso procede de los 
superiores las conductas negativas, principalmente, irán dirigidas 
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contra la competencia profesional. Mientras que cuando procedan 
de la relación entre iguales, suelen manifestarse en ataques per-
sonales, como burlas, mofa, exclusión o ridiculización (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-
ción y trauma severo. Al principio las conductas son muy sutiles y 
pueden pasar prácticamente desapercibidas dentro de la organiza-
ción, pero con el tiempo se vuelven mucho más intensas con la con-
siguiente estigmatización de problemático al trabajador afectado, lo 
que repercute de manera directa en la indefensión que siente la víc-
tima conduciéndole a un aislamiento social todavía más prolongado 
(Rodríguez-Muñoz, 2009).

Tradicionalmente, las investigaciones sobre las causas del acoso 
laboral se dividen en tres aproximaciones (Einarsen, 2000): las ca-
racterísticas de personalidad del acosador y de la víctima, las carac-
terísticas 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 sí 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 insatisfacción 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 dañar a com-
pañeros 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 último 
lugar, los factores precipitantes podrían estar relacionados con los 
cambios organizacionales, tales como reestructuración, remodela-
ción y reducción de plantilla. Estos factores pueden incrementar la 
inseguridad, haciendo así más 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 
víctimas, ya sea fundada en su patrón de personalidad, en su per-
tenencia a ciertos sectores de riesgo o en sus estrategias de afron-
tamiento ineficaces ante la situación. El otro modelo explicativo se 
centra en las características del ambiente organizacional, insistiendo 
en la importancia que tienen los valores predominantes en una or-
ganización, las normas y prácticas más frecuentes para determinar 
el abanico de conductas. En resumen, los antecedentes del acoso 
laboral se puede agrupar en dos grandes bloques: las características 
de personalidad tanto de las víctimas 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 señalar algunos aspectos comunes 
del mobbing respecto a ciertas características sociolaborales. Las mu-
jeres y los jóvenes constituyen el perfil más habitual de trabajador 
susceptible de sufrir conductas de acoso psicológico en su lugar de 
trabajo (Cantisano, Depolo y Domínguez, 2007; Leymann, 1996; 
Piñuel y Cantero, 2002; Salin, 2003). El sector de la administración 
pública ha sido señalado como uno de los entornos laborales más 
favorecedores del acoso laboral (Einarsen y Skogstad, 1996; Gon-
zález-Trijueque, 2007; Piñuel, 2001). En relación a la frecuencia del 
acoso laboral percibido, debe señalarse que el hecho de estar afilia-
do a alguna organización sindical, el encontrarse de baja laboral y el 
recibir algún tipo de tratamiento especializado (psicoterapéuticos, 
psicofarmacológico), 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 psicológico 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 organización de trabajo (Sáez y 
García-Izquierdo, 2001). Tanto es así, que incluso los individuos 
que observan a otros ser víctimas de mobbing, aunque no sean ellos 
mismos los afectados, reportan menos satisfacción con el trabajo, 
el clima social y el liderazgo, y presentan mayor conflicto de rol en 
comparación con aquellos que no habían sido testigos (Einarsen y 
Matthiesen, 1994; Peralta, 2004)

A nivel individual, las víctimas presentan un amplio número de 
síntomas de estrés (Einarsen, Raknes y Matthiesen, 1994; Mikkelsen 
y Einarsen, 2002) y elevados síntomas psicosomáticos, así como en-
fermedades físicas y baja satisfacción laboral (Zapf, Knorz y Kulla, 
1996). A todo ello se le suma la falta de bienestar, la ansiedad, la 
depresión, el burnout, la frustración, las emociones negativas en 
el trabajo, los síntomas físicos, conductas de trabajo contraprodu-
centes, así como bajos niveles de emociones positivas compromiso 
organizacional y la percepción subjetiva de injusticia organizacional 
(Carretero-Domínguez et al., 2011). 

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

Para otros autores, las consecuencias del acoso pasarían por cua-
tro etapas: (a) problemas psicosomáticos, (b) síntomas de ansiedad., 
(c) sintomatología depresiva y (d) patología psiquiátrica (Agervold y 
Mikkelsen, 2004; Waschgler, Ruiz-Hernández, Llor-Esteban y Jimé-
nez-Barbero, 2013).

A nivel organizacional se ha comprobado que el acoso psicológi-
co está asociado con altas tasas de absentismo, numerosos intentos 
de abandonar la organización y con una alta rotación laboral (Ca-
rretero-Domínguez et al., 2011). Sin olvidar los costes que supone 
para la organización 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 disminución importante de la productividad (Waschgler et 
al., 2013), no sólo del trabajador acosado, sino también como hemos 
dicho anteriormente, de los trabajadores que son testigos de los ac-
tos de hostigamiento.

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

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

2º. Estudiar la relación existente entre el acoso psicológico y la 
salud, y las diferencias existentes entre la salud autopercibida de las 
víctimas de acoso psicológico y las no víctimas.

2. Método

2.1. Participantes

La muestra está compuesta por 272 trabajadores pertenecientes 
a empresas de distintos sectores socioeconómicos y ocupaciones de 
la Región de Murcia, el 44.1% (120) son hombres y el 55.5% (151) 
son mujeres, con una media de edad de 37.4 años (rango=18-62 
años). El 94.5% (257) de los trabajadores encuestados son naciona-
les. Según el estado civil, la mayoría estaban casados o con pareja 
70.6% (192). Respecto a los estudios el 30.9% (84) tenía estudios 
primarios y ESO, el 28.3% (77) universitarios, seguido del 22.8% 
(62) con estudios de bachillerato, y por último, el 17.6% (48) tenía 
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) tenían 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 administró un cuestionario que contenía aspectos socios-demo-
gráficos, preguntas referentes a conductas de hostigamiento propias 
del acoso psicológico 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-
gación. 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 eligió la escala NAQ-RE, versión españo-
la del NAQ-R de Einarsen y Hoel (2001) sobre acoso psicológico en 
el trabajo realizada por Sáez, García-Izquierdo y Llor (2003) (Ane-
xo II). Este cuestionario pide a los sujetos que respondan con qué 
frecuencia en los últimos 6 meses se han producido cada uno de 
los 24 «actos negativos» en el trabajo que se señalan. Cuenta con 5 
opciones de respuesta (nunca, alguna vez, mensualmente, semanal-
mente y diariamente). Un ejemplo de ítem es el 13, «se le recuerda 
persistentemente sus errores». La consistencia interna de la escala 
según el α de Cronbach es de .89. 

Para la estimación de la salud se utilizó el GHQ-12 de Gold-
berg y Williams (1988), confome a la adaptación española de Sán-
chez-López y Dresch (2008) (Anexo III). Este instrumento consta de 
12 ítems referidos a problemas de bienestar padecidos en las últimas 
semanas (por ejemplo, «¿se ha sentido constantemente agobiado y 
en tensión?», ítem 5). Su evaluación se realiza a través de una escala 
tipo Likert de 4 puntos desde 1 (no, en absoluto) hasta 4 (mucho más 
de lo habitual), por tanto altas puntuaciones indican peor nivel de 
salud. La consistencia interna en este caso según el α 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 psicoló-
gico en la muestra estudiada.

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

Tabla 1
Incidencia del acoso según el criterio de Leymann 

Frecuencia Porcentaje
No víctimas 231 84.9
Víctimas 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 está en con-
sonancia con la mayoría de los estudios que muestran incidencia de 
este fenómeno.

b) Características sociolaborales de las víctimas encontradas en 
la muestra.

Como hemos indicado en el apartado anterior, de 272 encues-
tado 41 son víctimas de mobbing. De esas 41 víctimas y respecto al 
sexo, 22 son hombres y 19 son mujeres. Siguiendo por el tipo de 
contrato, 23 víctimas trabajan de manera indefinida, 15 de manera 
temporal y 13 están en otra situación distinta a las anteriores. En 
relación con el puesto que ocupan, la mayoría de las víctimas 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 mayoría de las víctimas están en los 
dos extremos, 13 de ellas tienen estudios primarios, mientras que 
12 tienen estudios universitarios. Por último, y respecto a la edad, 
más de la mitad de las víctimas (26) se encuentran en los tramos más 
jóvenes (18-36 años).

c) Autoetiquetado. Para este apartado, se examina la frecuencia 
de personas que reconocen ser víctimas de acoso. En el cuestionario 
que se administró relativo al acoso psicológico, hay un ítem (26) 
en el que se ofrece una definición de acoso y se les pregunta a los 
sujetos si en relación a esa definición se consideran víctimas de este 
fenómeno.

Tabla 2
Autoetiquetado como víctimas de acoso

Frecuencia Porcentaje
Víctimas 10 3.7
No víctimas 257 96.3

Según los resultados mostrados en la Tabla 2, un 3.7% de los 
sujetos encuestados se reconocen víctimas de acoso. Frente al 15.1% 
de víctimas que mostrábamos en el punto anterior, según un crite-
rio más objetivo. A pesar de la diferencia entre el acoso psicológico 
real presente en la muestra y el reconocido, el porcentaje que obte-
nemos se muestra un poco alto en relación con otros estudios que 
examinan la prevalencia, donde la proporción de sujetos que se 
auto reconocen como víctimas está en torno al 2%.

Por ello, se realizó una tabla de contingencia entre el número 
de víctimas y no víctimas según el criterio de Leymann, y entre el 
ítem en el que se le pregunta al sujeto si se reconoce como víctima 
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de acoso, para descartar la presencia de falsos positivos. Es decir, de 
personas que se reconocen como víctimas 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 consideraría víctimas de acoso.

Tabla 3
Tabla de contingencia NAQ26 y criterio Leymann

NAQ 26 
(autoetiquetado)

No víctimas Víctimas

No víctimas 231 26
Víctimas 1 9

Según los datos de la Tabla 3, tan sólo una persona se conside-
ra como víctima de acoso, y sin embargo no cumple los criterios 
objetivos para que se le reconozca como tal. Por lo que tan sólo 
tendríamos un falso positivo. Por otro lado, hay 231 personas que 
ni se consideran ni muestran signos de conductas de hostigamiento 
típicas del acoso psicológico en el trabajo. Si seguimos analizando 
la tabla de contingencia, hay 26 personas que cumplen el criterio 
Leymann para tener la consideración de víctimas, y que sin embar-
go no se consideran a ellas mismas como tal. Por último, son nueve 
los trabajadores que cumplen las dos condiciones, es decir que se 
reconocen como víctimas y que además cumplen el criterio objetivo 
para que se les considere víctimas de acoso psicológico.

c) Procedencia. Para el estudio de la procedencia de las con-
ductas de acoso, se analizó la frecuencia de un ítem (25) del cues-
tionario NAQ-RE, en el que se pregunta a los trabajadores, si las 
conductas de acoso provienen de sus superiores, sus compañeros o 
sus subordinados.
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Tabla 4
Procedencia del acoso

Frecuencia Porcentaje

Uno o varios subordinados 28 10.3

Un compañero 23 8.5

Un compañero, además de uno o 
varios supervisores o subordinados

12 4.4

Varios compañeros 23 8.5

Varios compañeros, además de 
unos o varios supervisores o 
subordinados

22 8.1

Uno o varios supervisores 120 44.1

Siguiendo la Tabla 4, las conductas de hostigamiento típicas del 
mobbing calificadas con una puntuación de dos o más, provienen 
en mayor parte de los superiores. Con un 44.1% si sólo 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, más de la mitad 
de las conductas de acoso que sufren los trabajadores encuestados 
derivan de sus supervisores.

El siguiente grupo, serían los compañeros. 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 sólo tenemos en cuenta las 
conductas aisladas de los compañeros (tanto de uno como de va-
rios), sería un 17%.

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

En este caso se evaluaron las relaciones mediante el análisis de 
la correlación de Pearson entre el acoso psicológico y la salud auto-
percibida. Entre ambas variables se muestra una asociación estadís-
ticamente significativa y en el sentido teórico esperado como puede 
observarse en la Tabla 5.

Tabla 5
Correlación de Pearson entre el acoso psicológico y la salud

Media SD  Salud Acoso 

1 Salud 21.95 5.43 1
2 Acoso 32.44 9.93 .433** 1

** Significación al nivel 0.01

El acoso muestra una correlación positiva estadísticamente 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 utilizó la T de Student, como un método 
que evaluar la existencia de diferencias significativas entre las me-
dias de dos grupos o categorías de una misma variable.
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Tabla 6
T de student de salud y acoso

No 
víctimas 

(X)

Víctimas 
(X) T

Diferencia 
de

Medias
Ítem salud 1 2.22 2.71 -3.189 -.491 .002
Ítem salud 2 2.17 2.66 -3.074 -.485 .003
Ítem salud 3 1.82 2.27 -2.895 -.450 .006
Ítem salud 4 1.73 2.17 -2.891 -.443 .005
Ítem salud 5 1.46 1.80 -2.123 -.346 .039
Ítem salud 6 1.25 1.71 -2.787 -.461 .008
Ítem salud 7 1.95 2.37 -2.872 -.413 .006
Ítem salud 8 1.70 1.80 -.733 -.104 .467
Ítem salud 9 1.72 1.83 -.958 -.106 .343
Ítem salud 10 1.85 2.10 -1.753 -.249 .086
Ítem salud 11 1.74 1.95 -1.732 -.211 .089
Ítem 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 ítems 1,2,3,4,5,6 y 7, entre las medias de la salud 
de las víctimas y de las no víctimas. Sin embargo, no se puede apre-
ciar la diferencia entre la salud de víctimas de acoso y no víctimas en 
los últimos 5 ítems (8,9,10,11,12). 

4. Discusión

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 víctimas, y la procedencia del mismo. 
Y en segundo lugar, analizar la influencia del acoso psicológico en 
la salud de los trabajadores encuestados, estudiando las diferencias 
entre víctimas y no víctimas.
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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 definición de acoso psicológico, se consideraban víctimas de 
este fenómeno. Estos datos están 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 señalan que en Europa, la 
incidencia de acoso laboral oscila entre el 4% y el 10%, y en España, 
esas tasas pueden llegar a alcanzar el 15% (Escartín, Rodríguez-Car-
balleira y Zapf, 2012). La diferencia entre ambos porcentajes, en 
este caso 15.1% y 3.8%, puede deberse a que en la mayoría de los 
casos las víctimas tienden a negarlo o minimizarlo (Randall, 1992). 
Debido a que admitir que se es víctima, es como aceptar que se ha 
fracasado en el afrontamiento del problema, lo que puede dañar 
la autoestima de quien lo asume (Meseguer, Soler, Sáez, García-Iz-
quierdo, 2007).

Respecto al perfil sociodemográfico de las víctimas (41), Zapf 
y Einarsen (2003) mostraron que ciertas características sociodemo-
gráficas pueden incidir en el proceso de acoso. En este caso, hay 
más hombres que mujeres, aunque la relación entre ambos grupos 
está bastante igualada. En relación al género hay diversas opinio-
nes. Autores que defienden que las mujeres son más 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). Así 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 número de víctimas se centra 
en los cohortes más jóvenes de la muestra, de 17 a 36 años. Ello está 
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 contraposición a la afirmación 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 más elevadas. 
En función del tipo de contrato tampoco hay consenso. En esta 

muestra, la mayoría de las víctimas tienen un contrato indefinido, 
al igual que los resultados encontrados por Hoel y Cooper (2000). 

Por último y respecto al puesto, la mayoría de las personas víc-
timas de mobbing tenían un puesto de trabajo base, mientas que los 
puestos técnicos o directivos no muestran tanto número de víctimas. 
Ello está en estrecha relación con lo expuesto a continuación en el 
apartado de la procedencia, donde los resultados muestran que el 
mayor número de conductas de acoso provienen de los superiores, 
siendo bastante más frecuente el acoso descendente. 

Pasamos al apartado de la procedencia, en el cual señalamos que 
la mayoría de las conductas de acoso tenían origen en las realizadas 
por los superiores (acoso descendente), seguidas de las conductas 
de los compañeros (acoso horizontal), y por último, 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 están basadas en atacar 
a la competencia profesional. Mientras que si proceden de la rela-
ción entre iguales, suelen manifestarse en ataques personales, como 
burlas, mofa, exclusión o ridiculización (Einarsen y Raknes, 1997; 
Meseguer et al., 2007). 

En relación con el segundo objetivo, se mostró que la salud y 
el acoso tienen una asociación estadísticamente significativa y en 
el sentido esperado. Lo que quiere decir que, si hay presencia de 
acoso la salud autopercibida de la víctima se verá perjudicada. Son 
muchos los estudios que defienden que el acoso psicológico en el 
trabajo es un uno de los principales estresores psicosociales en la 
vida de una persona (Moreno-Jiménez y Rodríguez-Muñoz, 2006; 
Pérez-Bilbao, Nogareda, Martín-Daza y Sancho, 2001; Sáez y Gar-
cía-Izquierdo, 2001). Incluso algunos autores afirman que puede 
ser uno de los problemas más devastadores en comparación con las 
demás formas de estrés laboral (Carretero-Domínguez et al., 2012). 

Si nos fijamos en las diferencias de salud, siguiendo el cuestiona-
rio de salud autopercibida, los resultados de este trabajo mostraron 



98

que hay diferencias de salud entre víctimas y no víctimas en los 7 
primeros ítems del cuestionario, mientras que en los 5 restantes no 
había diferencia significativa en la salud de las víctimas de acoso 
psicológico de aquellas que no lo son.

Tras hacer una revisión sobre la estructura factorial del cues-
tionario GHQ-12 para intentar dar respuesta a estas diferencias se 
encontró que no hay consenso sobre su estructura. Pues muchos 
autores defienden que hay un solo factor (García-Rodríguez, 1990). 
Mientras que otros muestran una estructura bifactorial. O bien en 
torno a los factores de ansiedad y depresión (Cifre y Salanova, 2000) 
o bien en torno a dos factores llamados ansiedad-depresión y com-
petencia-capacidad de afrontamiento (Rodríguez et al., 1993). In-
cluso se han llegado a encontrar 3 factores, si tenemos en cuenta 
los resultados obtenidos por Sánchez-López y Dresch (2008) en la 
adaptación del GHQ-12 a la población española. 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 podríamos hablar de un conjunto (ítems 1-7) 
referido a cuestiones relacionadas con síntomas de ansiedad y/o de-
presión. Pues se pregunta sobre pérdida de sueño, agobio, estado 
deprimido, pérdida de confianza o incluso si se piensa que no sirve 
para nada. Sin embargo, el segundo conjunto (ítems 8-12) lo po-
dríamos 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 sí que habría diferencias en la salud de 
víctimas y no víctimas cuando nos referimos al conjunto relacionado 
con los síntomas de ansiedad y/o depresión. Pero no habría diferen-
cias significativas en relación al conjunto referido a la capacidad de 
afrontamiento. Es decir, que es más probable que las víctimas de 
mobbing padezcan más síntomas 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 aparición del acoso en las organizaciones sería 
importante tener un buen diseño organizacional de puestos de tra-
bajo, establecer un sistema de liderazgo transformacional, así como 
proporcionar formación a los empleados y mandos sobre gestión 
y resolución de conflictos. También sería conveniente, redactar un 
manual de conducta y concienciar a los trabajadores sobre la im-
portancia de su uso, y que su finalidad es la prevención del acoso, 
el cual tiene consecuencias devastadoras y no sólo en el plano or-
ganizacional. Por otro lado, diversos estudios también abogan por 
la formación en capital psicológico para sus trabajadores. El capital 
psicológico 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 además de ayudar a la proactividad per-
sonal favorecen el rendimiento laboral. De este modo, un reciente 
estudio realizado por Meseguer, Soler y García-Izquierdo (2014) 
ponía de relieve que aquellas víctimas de mobbing que presentaban 
mayores niveles de autoeficacia, no vieron tan perjudicada su salud 
como aquellas que no tenían 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 psicológico en el trabajo es un factor 
psicosocial de riesgo con consecuencias devastadoras, ya no sólo 
en el plano individual, sino en el plano social y organizacional. Y 
es necesario que se continúe investigando sobre este fenómeno 
para clarificar las causas del mismo, así como aquellos recursos 
personales y organizativos que pueden ayudar a mitigar sus con-
secuencias.
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Capítulo 7

La innovación como respuesta a una necesidad de futuro
 (académica y profesional) de la titulación1

Ricard Calvo Palomares; Juan A. Rodríguez Del Pino; 
Raul Lorente Campos; Mª Amparo Benedito Monleón; 

Santiago Cantarero Sanz y Francisco J. Cano Montero*

Resumen

«Medios para la difusión 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 difusión de los resultados y hallazgos obtenidos, procedentes de 
las investigaciones realizadas en CCLL, y más concretamente en sus 
trabajos de Fin de Grado. Se trata de un proyecto que responde a 
una necesidad de futuro de la titulación 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 integración y presencia en el mercado de 
trabajo como realidad laboral: su gran orientación práctica, y consi-
guiente abandono casi absoluto de su faceta investigadora, no dando 
a conocer así la relevancia social de su trabajo. La finalidad ha sido 

1 Texto de la comunicación presentada en el XI Foro Internacional sobre la 
Evaluación de la Calidad de la Investigación y la Educación Superior (FECIES), 
celebrado en Bilbao del 8 al 10 de julio de 2014.

* INVESLAB (Grupo de Innovación e Investigación en Ciencias Laborales). 
Universitat de València.
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desarrollar un objeto de aprendizaje susceptible de ser utilizado en la 
titulación de «Grado en RRLL-RRHH», consistente en la elaboración 
de unos materiales docentes (disponible para tutores y alumnos) que 
pongan de manifiesto los medios existentes en la actualidad para la 
difusión –completa o parcial– de los resultados procedentes de inves-
tigaciones específicas 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. Introducción: el por qué 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 integración 
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y presencia en el mercado de trabajo han tenido un proceso de con-
figuración profesional no exento de dificultades derivadas en gran 
medida de sus características propias como realidad laboral. Entre 
ellas destacamos la gran orientación práctica de la misma, lo que ha 
generado un abandono casi absoluto de su faceta investigadora, no 
dando a conocer así la relevancia social de su trabajo. Situación 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 años la obligatoriedad de cursar determinados 
créditos ECTS (12 como es el caso que nos ocupa) vinculados con la 
investigación. 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 últimos cursos y que les 
ha obligado a plantearse la realización de un estudio o investigación 
sobre alguna materia relacionada con sus estudios de origen. 

Dado que muchas de estas investigaciones están siendo de alto 
interés científico, parece una lástima que los resultados obtenidos 
en ellas no sean difundidos entre el colectivo profesional y/o la co-
munidad científica. 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 titulación de ‘Grado 
en Relaciones Laborales y Recursos Humanos’, consistente princi-
palmente en la elaboración de unos materiales docentes que pongan 
de manifiesto los medios existentes en la actualidad para la difusión 
de los resultados procedentes de investigaciones desarrolladas por 
egresados en Ciencias Laborales.

2. Metodología: ¿Cómo lo hemos desarrollado?

Para la consecución del objetivo propuesto establecimos un plan 
de trabajo específico basado en la generación de materiales escritos 
y audiovisuales que permitieran con posterioridad la elaboración de 
una herramienta informática disponible para todo el profesorado 
en el blog http://inveslab.blogs.uv.es/. Para ello propusimos en pri-
mer término realizar una búsqueda de aquellos medios específicos 

http://inveslab.blogs.uv.es/
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existentes en la actualidad para la difusión de estudios e investiga-
ciones vinculados con las Ciencias Laborales, de manera periódica 
(revistas y líneas editoriales) y de manera puntual (congresos y jor-
nadas específicas en la materia). Y en segundo, con una jornada es-
pecífica titulada «Medios para la difusión de resultados procedentes 
de investigaciones en ciencias laborales» (ver Figura 1).

Figura 1
Cartel de las Jornadas 
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3. Los outputs del proyecto: un proceso y un repositorio

La realización de los TFG, son un requisito formal para la ob-
tención de un título que les faculta para la realización de una activi-
dad laboral. Este requisito puede tener dos concepciones previas: a) 
la consideración estricta de formal, donde la elaboración del trabajo 
atiende al cumplimiento de unos mínimos que permita superar su 
evaluación; y, b) la visión de un trabajo con cierta calidad. Esta se-
gunda consideración puede dar lugar a tres tipos de trabajos dife-
renciados dependiendo del perfil del alumno, produciendo trabajos 
de carácter aplicado orientados a la especialización laboral, trabajos 
más orientados a la actividad investigadora y que puedan dar lugar 
a estudios superiores centrados en el ámbito de la investigación y, 
en tercer lugar, utilizar la realización de estos trabajos finales para 
la elaboración de un proyecto emprendedor que permita el diseño 
y análisis de una idea de negocio. 

En general, los trabajos solicitados por revistas académicas si-
guen una estructura básica, lo que requerirá de un profundo tra-
bajo de síntesis y selección de la información del trabajo, ya que se 
debe sintetizar la gran extensión del trabajo realizado en unas pocas 
páginas. A su vez habrá que plantearse en dónde se enviará, y éste 
es uno de los grandes problemas, ya que no existe actualmente un 
repositorio de revistas y congresos que permita la elección del más 
adecuado para los trabajos realizados en el ámbito de las Ciencias 
Laborales. 

Ante esta tesitura, el proyecto propone como out básico (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 áreas temáticas 
y tipos de publicaciones, desde las más directamente relacionadas 
con las Relaciones Laborales hasta las menos (Ciencias Sociales en 
general; Psicología, etc). 

http://inveslab.blogs.uv.es/innovacion/repositorio-de-revistas-y-congresos-jornadas/
http://inveslab.blogs.uv.es/innovacion/repositorio-de-revistas-y-congresos-jornadas/
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Figura 2
Repositorio de revistas de Ciencias Laborales 

4. Conclusiones

a) Un proceso no exento de dificultades
No podemos obviar el que tradicionalmente se ha planteado du-

rante muchos años, es que los estudios de RRLL no tuvieron una 
integración directa en el sistema universitario español, al ser en su 
origen unos estudios dependientes del Ministerio de Trabajo. Cuan-
do lo hicieron, fue en forma de diplomatura lo que bloqueó su conti-
nuidad hacia estudios superiores. Sin embargo, hace ya 15 años que 
mediante la implantación de la Licenciatura en Ciencias del Trabajo 
primero y el desarrollo de los estudios de Grado en RRLL-RRHH 
después, así como los programas de posgrado en este ámbito, se ha 
equiparado la situación de estos estudios con el resto. Esta plena in-
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tegración formal de los estudios de RRLL en el ámbito académico es 
una realidad, otra cosa es que todavía falte profundizar en elementos 
que eleven el prestigio de la titulación y de su ámbito de conocimien-
to, así como en la percepción que tienen sobre todo los propios estu-
diantes de la valía de su título, sus capacidades y competencias. 

Otro obstáculo hace referencia a las dificultades planteadas para 
desarrollar una perspectiva global sobre el área laboral, un enfoque 
integrado u holístico, que superase el enfoque parcial agregado de 
las distintas disciplinas y que permitiera acercarse a la realidad em-
pírica como un todo. Se han realizado esfuerzos con la nueva estruc-
tura del Grado que se aleja definitivamente de la orientación clara-
mente desequilibrada de la centralidad de los aspectos jurídicos de 
anteriores planes de estudio. Potenciando el peso que adquieren las 
técnicas de investigación social en el currículo actual. Otro ejemplo 
han sido las acciones de la Asociación Estatal de Centros Universi-
tarios de Relaciones Laborales y Ciencias del Trabajo (ARELCIT), 
principalmente con la consolidación de la revista ‘Trabajo’2, así 
como la organización del I Congreso de Centros Universitarios de 
RRLL y CCTT en 2013 que se diseñó con la clara voluntad de que 
sirviera de foro de intercambio de conocimiento entre sociólogos, 
economistas, juristas, psicólogos sociales... 

b) Aportaciones y cuestiones para el debate
En primer lugar, hacemos referencia a las oportunidades actuales 

para avanzar en este proceso de visibilización de las CCLL per se o de 
una forma integrada. El contexto ha cambiado sustancialmente con la 
equiparación universitaria, por ello, si bien los esfuerzos hasta el mo-
mento se han centrado en un aspecto fundamental como es la consoli-
dación profesional abriendo nuevos espacios y situando estos estudios 
en el lugar que naturalmente le corresponde. El currículo actual del 
Grado lo permite en la medida que integra numerosas materias de téc-
nicas de investigación 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 más para obtener el título y pasase a convertirse 

2 Anteriormente ‘Trabajo: Revista Andaluza de Relaciones laborales’
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en una oportunidad que cumpliera la función de ‘carta de presenta-
ción’ 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 ámbitos profesionales se percibe un in-
terés creciente en la sociedad y en las empresas por el ámbito de la 
organización de las personas y los recursos humanos. En un primer 
momento este interés se centró en ampliar la gestión de personal a 
temas como la formación y la motivación de los trabajadores, para 
ampliarse progresivamente a la gestión por competencias, la gestión 
integral y temas vinculados al desarrollo, detectándose en los últimos 
años un renovado interés por los temas de relaciones laborales. A 
este interés profesional se agrega el claro interés social que tiene la 
investigación sobre temas laborales en forma de conocimiento que 
revierta sobre la sociedad para entender e interpretar los procesos 
sociales, y en general efectuar diagnósticos, comprender las causas de 
los fenómenos sociales y plantear soluciones. Todo ello apunta al in-
terés creciente que debiera suscitar la investigación en el área laboral 
en todos y cada uno de los niveles, y no solo en los más 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 investigación laboral y realizada ésta bajo 
la guía del tutor y siguiendo un rigor teórico y metodológico, el 
estudiante debiera plantearse la exposición pública del TFG y su 
defensa. La experiencia señala que son muy escasos los estudian-
tes de Grado que optan a la nota máxima por medio de la defensa 
pública de su trabajo. Un paso posterior sería la participación en 
congresos por medio de pósters o comunicaciones. En este senti-
do es pertinente desarrollar espacios donde se pueda desarrollar la 
difusión de estos trabajos bien por medio de áreas específicas para 
trabajos de estudiantes en los distintos congresos como por medio 
de congresos específicos para estudiantes3. 

3 Los congresos de la Asociación Estatal de Alumnos y exalumnos de Relaciones 
laborales pudieran cumplir perfectamente esta función si añadieran a sus facetas 
más profesionales y reivindicativas una vertiente que incluyera la investigación y 
difusión de la misma. 
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Capítulo 8

INVESLAB: Innovación e investigación en Ciencias Laborales 
desde y para las Ciencias Laborales1

Ricard Calvo Palomares*; Juan A. Rodríguez Del Pino; 
Mª Amparo Benedito Monleón; 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 configuración como profesión y 
como área de especialización y generación de conocimiento se han 
encontrado, tradicionalmente, con una dificultad añadida a las pro-
pias de ser Diplomados y no Licenciados: su escasa o inexistente 
orientación investigadora. Factores como su juventud, tanto en su 
dimensión como ciencia como profesión, su excesiva orientación 
hacia el ejercicio práctico, 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 

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

* INVESLAB (Grupo de Innovación e Investigación en Ciencias Laborales de 
la Universitat de València). http://inveslab.blogs.uv.es/

Dirección de contacto: Departamento de Sociología y Antropología Social. Fa-
cultad de Ciencias Sociales. Universitat de València (Campus dels Tarongers) Avg-
da. dels Tarongers s/n, 46021 València. E-mail: Ricardo.Calvo@uv.es

http://inveslab.blogs.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 título 
equiparado al resto y con un plan de estudios en el que se ha tenido 
en cuenta cierta orientación y preparación para la investigación. Sin 
embargo, los egresados que ya son Graduados siguen arrastrando 
la dificultad heredada de la situación anterior y su falta de tradición 
investigadora sigue siendo patente frente a la situación de otras ti-
tulaciones. La experiencia que presentamos, fruto del trabajo desa-
rrollado por INVESLAB (Grupo de Innovación e Investigación en 
Ciencias Laborales de la Universitat de València), surge con el pro-
pósito de fomentar el espíritu investigador desde y para las Ciencias 
Laborales. Proyecto que con el apoyo de ARELCIT (Asociación 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 Investigación en Ciencias Laborales.

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

1. Las Ciencias Laborales como área 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 única 
ciencia que se apropiara de forma exclusiva del estudio de esta re-
lación. De entre las ciencias que se han ocupado de esta realidad se 
encuentran, la Economía, el Derecho, la Sociología, la Psicología, la 
Ingeniería de Procesos o la Organización 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 evolución 
de unos estudios específicos en Ciencias Laborales (Calvo, 2011).

En los últimos 20 años se han consolidado diferentes estudios e 
investigaciones en Ciencias Laborales y éstos a su vez han posibili-
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tado la aparición de titulados especializadas en materias vinculadas 
a las relaciones y realidades que se establecen y acontecen en el 
contexto laboral. Así pues, que hoy exista un campo específico de 
estudio de y desde las ciencias laborales es el resultado de un largo 
proceso de reivindicación de la necesidad de la existencia de unas 
ciencias específicas de lo laboral.

Un claro ejemplo de este triunfo fue la aparición, en la pri-
mera década del siglo xxi, de los estudios superiores en Ciencias 
del Trabajo2, que supusieron el reconocimiento expreso a los pro-
fesionales formados en tales estudios, de un estatus universitario 
igual al que tenían titulaciones como Derecho, Económicas o Psi-
cología3. Por otra parte, las enseñanzas en relaciones laborales no 
solo cumplen una labor social relevante contribuyendo a la forma-
ción de trabajadores y a la creación de un colectivo profesional de 
contrastada solvencia, sino que también han propiciado la creación 
de áreas de conocimiento y auténticas escuelas científicas (Galán y 
Herraiz, 2005).

De esta forma, tal y como señalan Sánchez-Mora y Vallejo (2005), 
los estudios en Ciencias Laborales se han convertido en una titula-
ción ágil 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 garantías su 
futuro profesional (Ovejero y otros, 2007).

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

3 Con la reforma promovida con el plan Bolonia, la tradicional diferenciación 
existente entre diplomaturas y licenciaturas desaparecerá, pasando todos los estu-
dios universitarios a denominarse como Grados.
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Tabla 1
Evolución histórica de los estudios en Ciencias Laborales

Primera etapa (1925).
Las escuelas sociales: 

el marco ideológico de sus orígenes

Segunda etapa (1950).
La reglamentación social 

y la creación de la profesión

Tercera etapa (1980).
Los primeros planes universitarios de estudio: 

la diplomatura en Graduado Social

Cuarta etapa (1990).
La institucionalización universitaria: 

la diplomatura en Relaciones Laborales

Quinta etapa (2000).
La consolidación de las Ciencias Laborales: 

la licenciatura en Ciencias del Trabajo

Sexta etapa (2010).
La equiparación de las Ciencias Laborales:

el Grado en RRLL-RRHH

Fuente: adaptación 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 asesoría jurídico-laboral. Nóminas, contratos o derecho del 
trabajo y de la seguridad social han sido el campo de trabajo habi-
tual de una titulación muy orientada hacia la aplicación 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 especialización profesional de una activi-
dad laboral, aspecto que ha constituido en sí mismo una dificultad, 
ya que ha encasillado y limitado a sus egresados hacia dicha salida 
profesional casi como única posible.

Sin embargo, la evolución misma de la titulación y la de sus egre-
sados, tanto desde el punto de vista del ajuste realizado dentro del 
entorno académico como desde la paulatina concreción externa de 
sus posibles ubicaciones laborales, ha posibilitado que, en la actua-
lidad, referirnos a titulados en Ciencias Laborales sea sinónimo 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 proyección 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 parecían reservados para 
otras titulaciones. El paulatino proceso de valoración 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 Galán y Herráiz (2005) en su artículo, unos estu-
dios que empezaron orientados a mejorar la formación de los propios 
trabajadores del Ministerio de Comercio, Industria y Navegación, a 
mediados de la década de los veinte del siglo pasado, se han conver-
tido, a través de un largo proceso de adaptación a las necesidades del 
mercado de trabajo, en una diplomatura, y por añadidura, en una 
licenciatura que tiene por objetivo abordar desde una perspectiva 
multidisciplinar el fenómeno del trabajo. Esta evolución en el tiem-
po ha conllevado la profesionalización 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 inserción laboral cada vez han sido mayores y más variadas. 

En el año 2005, la comisión encargada de la ANECA –Agencia Na-
cional de Evaluación de la Calidad y Acreditación– en cumplimiento 
del proceso de convergencia europea de educación superior4, publi-

4 Más conocido como Plan Bolonia o EEES: Espacio Europeo para la Educa-
ción Superior:
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caba el Libro Blanco sobre el Título de Grado en Ciencias Laborales 
y Recursos Humanos, cuyo contenido proponía, a partir de un ma-
croestudio sobre la evolución de la inserción laboral de los diploma-
dos en Relaciones Laborales en el período 1997/2002, un listado de 
las posibles salidas profesionales naturales para estos egresados (ver 
Tabla 2), así como también se describía el esqueleto de competen-
cias –genéricas y específicas– que a la postre iban a formar parte de 
la parrilla de competencias del nuevo título de Grado en Relaciones 
Laborales y Recursos Humanos.

Tabla 2
Ámbitos de actuación profesional establecidos en el Grado de Relaciones 

Laborales y Recursos Humanos

1) Graduado social

2) Dirección y gestión de recursos humanos

3) Prevención de riesgos laborales 

4) Gestión, mediación e intervención en el mercado de trabajo: agentes 
de empleo y desarrollo local (AEDL)

5) Auditoría sociolaboral

6) Enseñanza

7) Administraciones públicas

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

El Libro Blanco del Título de Grado en Ciencias Laborales y 
Recursos Humanos trató de recoger la situación de estos estudios 
acorde a la realidad con la que se encontraban –o al menos se po-
dían encontrar– sus futuros egresados. Como señala el profesor 
Tárraga (2002) no sólo 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-
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ción social, agentes de desarrollo local, auditores sociolaborales, etc. 
De esta forma, Junto a las salidas tradicionales de estos estudios, el 
ejercicio de la profesión de Graduado Social como ejerciente libre o 
la de responsable de las relaciones laborales en el seno de una em-
presa, se abrían otras orientaciones profesionales en las que ejercer 
las competencias, destrezas y habilidades que unos estudios de estas 
características podían proporcionar. Aspectos vinculados con la pre-
vención de riesgos laborales, la auditoría del sistema socio-laboral, 
las políticas de empleo o la enseñanza 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 
mediación en el ámbito laboral, que se han visto ampliadas y valora-
das por la sociedad, conforme han ido desarrollándose nuevas pro-
fesiones, nuevas competencias, nuevos perfiles laborales y una legis-
lación laboral, cada vez más sofisticada, capaz de ejercer de árbitro 
entre la oferta y la demanda de trabajo, y de canalizar el conflicto 
laboral en todas sus acepciones (Sánchez-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 título de 
grado, motivadas por la existencia o no de regulación normativa 
para el ejercicio profesional, su mayor o menor consolidación 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 inserción laboral de los titulados en 
Ciencias Laborales según los distintos perfiles profesionales descri-
tos5. La orientación del titulado sigue actualmente muy vinculado 
con el ejercicio profesional o el desarrollo de una actividad como 
responsable de recursos humanos.

5 Según el Libro Blanco del Título de Grado en Ciencias Laborales y Recursos 
Humanos (2005), por la dificultad que entrañó su categorización, se añaden dos 
categorías más a la clasificación: otros y administrativos.



122

Tabla 3
Inserción laboral de los titulados en Ciencias Laborales 

según perfiles profesionales

1) Graduado social 19,8%

2) Dirección y gestión de recursos humanos 20,2%

3) Prevención de riesgos laborales 3,5%

4) Gestión, mediación e intervención en el mercado de 
trabajo: agentes de empleo y desarrollo local (AEDL)

3,7%

5) Auditoría sociolaboral 0,8%

6) Enseñanza 2,2%

7) Administraciones públicas 0,8%

Otros 24,0%

Administrativos 25,0%

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

En este sentido, subrayar que la identidad profesional de los titu-
lados en Ciencias Laborales, más allá de la vinculación 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 
ámbito 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). Cuestión sin duda que per-
judica su inserción laboral en otros posibles ámbitos 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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ámbito exclusivo de la disciplina, pero ahora bien, son «lugares» 
que la disciplina tampoco ha logrado conquistar. 

La figura profesional del titulado en Ciencias Laborales actual-
mente, ya tiene una cierta historia; por tanto, cabría esperar que su 
perfil se fuera ampliando conceptualmente hacia otras actividades 
profesionales que vayan mucho más allá de las tradicionales (Calvo, 
2011).

2. INVESLAB, un claro propósito: mejorar las competencias 
    investigadoras de los egresados en Ciencias Laborales

Desde un primer momento INVESLAB (Grupo de Innovación 
e Investigación en Ciencias Laborales) centró su interés, ya no tanto 
en las salidas profesionales como era el caso de los proyectos de-
sarrollados anteriormente por Innova REL-LAB, sino más direc-
tamente vinculado con la realidad profesional de los egresados en 
Ciencias Laborales6. 

Es por ello, que uno de sus primeros objetivos giró en torno a 
una de las deficiencias detectadas en la profesión, la inexistencia 
de una trayectoria investigadora. Convirtiéndose en su propósito el 
mejorar esta situación, buscando generar un espacio para la divul-
gación científica en y desde las Ciencias Laborales. Pretende con-
solidar socialmente la profesión y la actividad, atendiendo a una 
carencia hasta el momento no cubierta y que, a nuestro entender 
redundará, en un beneficio tanto particular para aquella persona 
interesada como en el colectivo.

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

6 Titulados en Ciencias Laborales, entendidos éstos en sentido amplio, y que 
por tanto, englobará a todos aquellos diplomados en Relaciones Laborales o diplo-
mados Graduados Sociales, a aquellos que diplomados completaron su formación 
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 relación con las ciencias experimenta-

les hace que los egresados no se consideren potenciales investi-
gadores,

•	 Orientación del colectivo profesional a la práctica, a lo mera-
mente aplicado,

•	 Conciencia del colectivo de que no se dedica e estas prácticas, 
que se trata más de economistas, psicólogos o científicos,

•	 Colectivo profesional orientado a utilizar las revistas especializa-
das para su aplicación práctica, no realizando apenas aportacio-
nes a las mismas,

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

Dadas esas necesidades detectadas, se crea INVESLAB (Investi-
gación e innovación en Ciencias Laborales) que reúne a un grupo 
de profesorado de la Universitat de València, con una perspectiva 
multidisciplinar de los recursos humanos y las relaciones laborales, 
que pretende aproximarse al fenómeno 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 (Sociología, Psicología, Econo-
mía, Organización 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 integración 
y presencia en el mercado de trabajo han tenido un proceso de con-
figuración profesional no exento de dificultades derivadas en gran 
medida de sus características propias como realidad laboral. Entre 
ellas destacamos la gran orientación práctica de la misma, lo que 
ha generado un abandono casi absoluto de su faceta investigadora, 
imposibilitando así dar a conocer la relevancia social de su trabajo. 

Esta situación puede verse en el transcurso de los próximos años 
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 años la obligatoriedad de cursar algunos créditos 
ECTS (6 o 12 como es el caso que nos ocupa) vinculados con la in-
vestigación. Conocidos en la mayor parte de las titulaciones como 
Trabajos de Fin de Grado (TFG) o Trabajos de Fin de Máster (TFM) 
se han convertido en materias con las que los alumnos se han en-
contrado en sus últimos cursos y que les ha obligado a plantearse 
la realización de un estudio o investigación sobre alguna materia 
relacionada con sus estudios de Grado. 

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

En esta línea, la finalidad del proyecto que se presenta ha sido, 
desarrollar un objeto de aprendizaje que pudiera ser utilizado de 
forma polivalente en la titulación de «Grado en Relaciones Labora-
les y Recursos Humanos», consistente principalmente en la elabo-
ración de unos materiales docentes que pongan de manifiesto a los 
alumnos los medios que tienen a su alcance para la difusión 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 investigación del alumnado de RR.LL 
y RR.HH., para ello se han llevado a cabo diferentes actividades 
aprovechando, además, el impulso generado desde diversos proyec-
tos de Innovación docente (DOCENTIC 2013-2014, 2014-2015 y 
2015-2016). Entre ellas destacamos dos, por una parte las Jornadas 
sobre Investigación Sociolaboral de la Comunitat Valenciana, que 
en 2015 cumplieron su quinta edición, 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 análisis de datos sociolaborales o la 
presentación de proyectos vinculados con la materia.
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3. Los I Premios de Investigación en Ciencias Laborales 
    como elemento nodular del proyecto7 

INVESLAB, además 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 investigación sobre la materia a través de sen-
dos proyectos de innovación educativa de la Universitat de València 
en los cursos académicos 2014-2015 y 2015-2016.

La presentación de los I Premios de Investigación en Ciencias 
Laborales se produjo en el transcurso de las V Jornadas sobre In-
vestigación Sociolaboral 2015 celebradas en la Facultad de Ciencias 
Sociales de la Universitat de València Para su puesta en práctica IN-
VESLAB ha contado con el apoyo de la Asociación 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 difusión y publica-
ción de los resultados obtenidos en sus investigaciones y estudios de 
Fin de Grado y de Fin de Master. Estos Premios de ámbito 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 podrán 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 Másteres Universitarios Oficiales de Postgrado vinculados 
con la materia, que hayan presentado su Trabajo de Fin de Grado 
o de Máster con posterioridad al 1 de enero de 2013. Planteados 
como de carácter anual, los trabajos a presentar tendrán que cum-
plir una serie de requisitos que aparecerán 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 Innovación

    en Ciencias Laborales

Las informaciones presentadas ponen de manifiesto la conso-
lidación de un grupo de innovación-investigación que ha contado 
con escasos recursos económicos 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, así 
como para la difusión del conocimiento vinculado con las Ciencias 
Laborales. Como paso siguiente el proyecto INVESLAB, se propo-
ne como objetivo la consolidación de la Red Interuniversitaria de 
Innovación en Ciencias Laborales como espacio «virtual» en el que 
además de dar cobertura científica a los citados premios, pretende 
dar un paso más: buscar el fomento y el intercambio de experien-
cias docentes innovadoras (no tan sólo nuevas sino novedosas para 
cada contexto) que permita trabajar sobre un abanico más amplio 
de asignaturas, bien de manera individualizada o bien de manera 
agrupada (especialidades, ramas o áreas)8. 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-
ción cuatro universidades más: Universidad del País Vasco, Univer-
sidad Pablo Olavide de Sevilla, Universidad de Cádiz, Universitat 
de les Illes Balears, manifestando su interés otras Universidades 
como la de Sevilla, Salamanca, Alicante, Málaga o Granada. En la 
actualidad y a partir de la dinámica 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 así que en noviembre de se organizó en Valencia el I Encuentro de 
Innovación Docente en Auditoría Sociolaboral, que reunió a docentes de esta espe-
cialidad y que permitió profundizar en las temáticas tratadas.
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ción Docente en Ciencias Laborales y materializar la I Convocato-
ria de Premios de Investigación (TFG-TFM) en Ciencias Laborales. 
Esto permitirá en un escenario a medio o largo plazo, la consecu-
ción de un segundo objetivo mucho más ambicioso: generar un in-
tercambio de experiencias, metodologías 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 
guías docentes o a la dinámica habitual de las materias, redundando 
así 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 coordinación exógena 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 común 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 más costosa (hard), está ya realizada, y que 
tan sólo hay que buscar los cauces para que dicha labor aflore, sea 
conocida y se difunda. 

Ello se concretaría en un proceso de detección 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 evitarían 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-
vación.

Finalmente, otro objetivo de la Red Interuniversitaria de Inno-
vación en Ciencias Laborales, se señala en base a dos demandas 
clave a tres instituciones clave –universidad, administración pública 
y colegios profesionales– como referentes comunicativos para el co-
lectivo profesional: 
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•	 Pedagógica. Hacer visible para una mayor identificación social y 
laboral al colectivo profesional. Cuestión que se considera nece-
saria en el ámbito empresarial y de la administración pública.

•	 Mayor definición del perfil profesional. Para una mayor identifica-
ción laboral del colectivo profesional, demandando principal-
mente una mayor definición en términos de aptitudes y habi-
lidades, y en menor medida, centrada en profesiones o tareas 
concretas que van más allá de las meramente tradicionales.

Una profesión fuerte implica una fuerte orquestación entre la 
doctrina (universidad) y el ejercicio profesional (empresa privada 
y sector público). El primer paso, desde la Universidad, a través de 
La Red Interuniversitaria de Innovación en Ciencias Laborales ya 
lo estamos dando.
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6. Anexo

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

La Asociación Estatal de Centros de Relaciones Laborales y 
Ciencias del Trabajo (ARELCIT), Inveslab-Grupo de Investigación 
en Ciencias Laborales y la Red Interuniversitaria de Innovación en 
Ciencias Laborales (formada por la Universitat de València, la Uni-
versidad de Huelva y la Universidad de Murcia) proponen la con-
vocatoria de los I Premios de Investigación en Ciencias Laborales, 
que se crean con el objetivo fomentar la capacidad de los egresados 
en RRLL-RRHH en el proceso de difusión y publicación de los re-
sultados obtenidos en sus investigaciones y estudios de Fin de Gra-
do y de Fin de Máster. 

Primera.- Los Premios de Investigación en Ciencias Laborales, 
de ámbito 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.- Podrán concurrir a esta convocatoria los estudiantes o 
egresados recientes en Graduado Social, Ciencias del Trabajo, Gra-



131

do en Relaciones Laborales y Recursos Humanos y en todos aque-
llos Másteres Universitarios Oficiales de Postgrado vinculados con 
la materia, que hayan presentado su Trabajo de Fin de Grado o de 
Máster con posterioridad al 1 de enero de 2013.

Tercera.- La convocatoria de Premios será de carácter anual. 
Los trabajos a presentar tendrán que cumplir los siguientes requi-
sitos:

• Que su objetivo sea de interés para las Ciencias Laborales.
• Que su ámbito sea de carácter estatal, o en caso contrario, que 

sus objetivos, metodología 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 pú-
blicos y/o privados.

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

Cuarta.- Los trabajos premiados serán un total de dos, un pri-
mero de 800 euros y un segundo de 400 euros que serán publicados 
por ARELCIT en la revista Trabajo y presentados en una mesa es-
pecífica en el siguiente Congreso Estatal de la Asociación a celebrar 
en Zaragoza en 2017. Opcionalmente y en atención a la calidad de 
los trabajos presentados se podrán conceder uno o dos accésit. Los 
premios podrán quedar desiertos en el caso de que los trabajos pre-
sentados no reúnan las condiciones básicas exigidas en las presentes 
bases. Para ello se comunicará, previamente, a los autores/as la de-
cisión que se adopte en dicha materia.

Quinta.- Los trabajos a presentar tendrán una extensión míni-
ma de 25 hojas y un máximo de 150 hojas (incluyéndose en dicha 
extensión: tablas, esquemas, gráficos y referencias bibliográficas). 
Se presentará copia en papel y en soporte informático (documento 
Word para Windows), con las características siguientes:

•	 La fuente a utilizar será tipo de letra Arial y tamaño de la le-
tra: punto 12.

•	 El formato de párrafo será alineación justificada e interlinea-
do de 1,5 líneas.
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•	 La configuración de la página tendrá todos los márgenes a 3 
cm.

Sexta.- Cada trabajo irá acompañado de un resumen no supe-
rior a 2 hojas, en el que se explicará de forma abreviada el conteni-
do del mismo (máximo de 500 palabras) y se presentarán palabras 
clave (entre cuatro y seis palabras). El texto contará con la estruc-
tura de un trabajo científico: Presentación/Prólogo. Introducción. 
Fundamentación/Aproximación Teórica. Fundamentación/ Marco 
metodológico. Análisis de resultados. Conclusión. Bibliografía usa-
da en la investigación. Anexos de tablas, gráficos, etc.

Séptima.- Las obras podrán presentarse en cualquiera de las len-
guas oficiales del Estado Español, siendo requisito imprescindible 
que se acompañe traducción al castellano.

Octava.- La documentación mencionada se enviará 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, además del trabajo impreso y el CD o pen dri-
ve con la versión digital, se incluirá instancia o escrito dirigido al 
Presidente de Jurado, en el que se realice declaración jurada de 
no incurrir en falta de ninguna de las bases de la convocatoria. La 
presentación de los trabajos de investigación que no cumplan los re-
quisitos fijados en las bases de esta convocatoria no serán admitidos 
a valoración, siendo rechazados por el Jurado. 

Novena.- El Jurado estará formado por las siguientes personas:
•	 Como Presidente actuará el Presidente de ARELCIT o la per-

sona en quien éste/a delegue.
•	 Como Secretario, un representante de Inveslab de la Univer-

sitat de València.
•	 Como Vocales: cuatro representantes de las Universidades 

participantes en el proyecto.
Décima.- En la valoración de los trabajos de investigación, el Ju-

rado tendrá en cuenta los siguientes criterios generales:
a) Originalidad e innovación del trabajo.
b) Aplicación práctica y/o transferencia de la investigación a las 

Ciencias Laborales.
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c) Rigor científico.
Decimoprimera.- El fallo deberá ser hecho público en los tres me-

ses siguientes a contar desde el día siguiente de la finalización del 
plazo de presentación de las obras o trabajos de investigación. Di-
cho plazo podrá ampliarse hasta un mes más si el número de obras 
presentadas así lo requiere. El fallo que emita el jurado será inape-
lable y a criterio del Jurado podrá declararse desierto el premio. 
Las obras que no hubieran sido premiadas podrán ser retiradas por 
sus autores/as, previa solicitud por escrito, dentro de los tres meses 
siguientes a la publicación 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 aplicación, serán resueltas por el Jurado, cuya 
decisión será vinculante y no podrá ser recurrida por los/as parti-
cipantes.

Decimotercera.- El/la autor/a de las investigaciones premia-
das cederán en exclusiva a ARELCIT los derechos de autoría de 
las obras presentadas al Premio, quedando facultado éste, para su 
transmisión, explotación, distribución y cesión. No podrán por lo 
tanto, ser difundidos, publicados por ningún medio, en su totalidad 
o en partes por el/la autor/a, salvo expresa petición de éstos/as a 
ARELCIT y expresa autorización de ésta.

Valencia, a 6 de noviembre de 2015






