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Normes per a la

publicacio d'originals
en la Revista Valenciana
d’Estudis Autonomics

1. La Revista Valenciana d'Estudis Autondmics edita treballs ori-
ginals sobre temes de caracter juridic, politic, economic, soci-
al I cultural, vinculats en general amb el model autonomic que
vertebra l'organitzacio territorial de I'Estat i, especialment, amb
el desenvolupament de I'Estatut d'Autonomia de la Comunitat
Valenciana i amb la promocio i consolidacio de |'autogovern
d'aquesta.

2. Els treballs hauran de complir els segiients requisits:

2.1. Amb caracter general, les col-laboracions hauran de tindre
una extensio maxima de 30 pagines.

2.2. Els treballs es redactaran amb lletra tipus Times New Ro-
man, grandaria 12, a doble espai i amb el format que s'indica en
els seglients apartats.

2.3. L'estructura formal de cada col-laboracio sera la segient:

a) En primer lloc figurara el titol del treball, distingint adequada-
ment, si escau, el titol principal dels possibles subtitols o frases
delimitades que expliqguen o matisen el titol principal. Aquest
figurara en lletra majuscula, mentre que els subtitols i les aco-
tacions figuraran en minuscula.

b) A continuacio, alineat a la dreta, figurara el nom complet de
I'autor o autora, aixi com la seua professio o el carrec o lloc de
treball exercit, que seran les dades identificatives que apareixe-
ran en la publicacio.
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¢) A continuacio s'incloura un sumari, en el qual quedaran reco-
llits tots els epigrafs i subepigrafs que estructuren el treball. En
la mesura en queé siga possible, haura de sequir-se, per a ordenar
els epigrafs i subepigrafs, un esquema basat en numeros ro-
mans, numeros arabs i lletres, destacant els apartats principals
en lletra majuscula.

d) Cada autor o autora haura de subratllar al llarg de tot el text
de la seua col-laboraci¢ les idees principals o aquelles frases
que considere més rellevants per a incidir en els aspectes que
desitge destacar. Els incisos subratllats seran extractats durant
la fase de maquetacio del corresponent numero de la Revista |
figuraran destacats en els marges de la col-laboracio publicada.

e) Al final del text, després de la bibliografia a la qual s'al-ludeix
especificament en el seglient apartat d'aquestes normes, s'in-
cloura un breu resum o abstract, amb un minim de cent i un
maxim de cent cinquanta paraules, aixi com una relacio d'entre
cinc i deu paraules clau. Tant aquestes com el resum es publi-
caran en les dues llengiies oficials de la Comunitat Valenciana.
Si'la persona autora del treball no facilita la traduccio correspo-
nent, la propia Revista proveira la seua realitzacio.

2.4. Quant a la bibliografia citada i les notes a peu de pagina,
hauran de seguir-se els seglients criteris:

a) Amb independéncia de les notes a peu de pagina que cada
autor o autora estime oportu inserir al llarg del seu treball, al
final s'incloura sempre una relacio de la bibliografia citada, se-
guint l'ordre alfabétic dels cognoms dels autors i les autores els
treballs dels quals s'esmenten en l'article i amb el mateix siste-
ma que a continuacio es ressenya per a les cites bibliografiques
a peu de pagina.

b) Les cites bibliografiques a peu de pagina hauran d'unificar-se,
sequint preferentment aquests criteris:

-COGNOMS i nom de I'autor o autora, Titol del llibre, editorial,
lloc, any i pagina o pagines, si és el cas.

-COGNOMS i nom de I'autor o autora, "Titol de I'article”, Titol de
la Revista, num., any | pagina o pagines, si és el cas.



3. Els treballs hauran de remetre's per correu electronic, en for-
mats word i pdf, a aquesta adreca: calidaddemocratica@gva.
es.

4. Cada autor o autora rebra, una vegada decidida la publicacio
de la seua col-laboracio en la Revista Valenciana d'Estudis Auto-
nomics, les proves d'impremta del seu treball perqué, en el ter-
mini maxim que s'establisca des de la seua recepcio, realitze les
correccions que estime oportunes (destacant-les degudament
sobre el document rebut) i retorne el text per correu electronic.
En tot cas, aquestes correccions hauran de ser puntuals, mai
amplies o substancials sobre el text original inicialment propor-
cionat.
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Normas para la

publicacién de originales
en la Revista Valenciana
d’Estudis Autonomics

1. La Revista Valenciana d'Estudis Autonomics edita trabajos
originales sobre temas de caracter juridico, politico, economi-
co, social y cultural, vinculados en general con el modelo au-
tondmico que vertebra la organizacion territorial del Estado vy,
en especial, con el desarrollo del Estatuto de Autonomia de la
Comunitat Valenciana y con la promocion y consolidacion del
autogobierno de ésta.

2. Los trabajos deberan cumplir los siguientes requisitos:

2.1. Con caracter general, las colaboraciones deberan tener una
extension maxima de 30 paginas.

2.2. Los trabajos se redactaran con letra tipo Times New Roman,
tamafio 12, a doble espacio y con el formato que se indica en los
siguientes apartados.

2.3. La estructura formal de cada colaboracion sera la siguiente:

a) En primer lugar figurara el titulo del trabajo, distinguiendo
adecuadamente, si procede, el titulo principal de los posibles
subtitulos o frases acotadas que expliquen o maticen el titu-
lo principal. Este figurara en letra mayuscula, mientras que los
subtitulos y las acotaciones figuraran en minuscula.

b) A continuacion, alineado a la derecha, figurara el nombre
completo del autor o autora, asi como su profesion o el cargo o
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puesto de trabajo desempefado, que seran los datos identifica-
tivos que apareceran en la publicacion.

¢) A continuacion se incluird un sumario, en el que quedaran
recogidos todos los epigrafes y subepigrafes que estructuran el
trabajo. En la medida en que sea posible, debera sequirse, para
ordenar los epigrafes y subepigrafes, un esquema basado en nu-
meros romanos, numeros arabes y letras, destacando los apar-
tados principales en letra mayuscula.

d) Cada autor o autora debera subrayar a lo largo de todo el tex-
to de su colaboracion las ideas principales o aquellas frases que
considere mas relevantes para incidir en los aspectos que desee
destacar. Los incisos subrayados seran extractados durante la
fase de maquetacion del correspondiente numero de la Revista
y figuraran destacados en los margenes de la colaboracion pu-
blicada.

e) Al final del texto, después de la bibliografia a la que se alude
especificamente en el siguiente apartado de estas normas, se
incluira un breve resumen o abstract, con un minimo de cieny
un maximo de ciento cincuenta palabras, asi como una relacion
de entre cinco y diez palabras clave. Tanto éstas como el resu-
men se publicaran en las dos lenguas oficiales de la Comunitat
Valenciana. Si la persona autora del trabajo no facilita la traduc-
cion correspondiente, la propia Revista proveera su realizacion.

2.4.En cuanto a la bibliografia citada y las notas a pie de pagina,
deberan sequirse los siguientes criterios:

a) Con independencia de las notas a pie de pagina que cada
autor o autora estime oportuno insertar a lo largo de su trabajo,
al final se incluira siempre una relacion de la bibliografia citada,
siguiendo el orden alfabético de los apellidos de los autores y
las autoras cuyos trabajos se mencionen en el articulo y con
el mismo sistema que a continuacion se resefia para las citas
bibliograficas a pie de pagina.

b) Las citas bibliograficas a pie de pagina deberan unificarse,
siguiendo preferentemente estos criterios:

-APELLIDOS y nombre del autor o autora, Titulo del libro, edito-
rial, lugar, afo y pagina o paginas, en su caso.



-APELLIDOS y nombre del autor o autora, "Titulo del articulo”,
Titulo de la Revista, num., afio y pagina 0 paginas, en su caso.

3. Los trabajos deberan remitirse por correo electronico, en for-
matos word y pdf, a esta direccion: calidaddemocratica@gva.
es.

4. Cada autor o autora recibira, una vez decidida la publicacion
de su colaboracion en la Revista Valenciana d'Estudis Autono-
mics, las pruebas de imprenta de su trabajo para que, en el plazo
maximo que se establezca desde su recepcion, realice las correc-
ciones que estime oportunas (destacandolas debidamente sobre
el documento recibido) y devuelva el texto por correo electro-
nico. En todo caso, estas correcciones deberan ser puntuales,
nunca amplias o sustanciales sobre el texto original inicialmente
proporcionado.
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Autogovern
i Dialeg Social

U na societat complexa i diversa com la nostra no pot ser go-
vernada amb formules rigides o amb politiques importades,
propies d'altres époques o latituds. L'autogovern no suposa no-
més una transferéncia de competéncies entre administracions:
implica la voluntat d'acostar les decisions a I'entorn concret on
tindran efectivitat. Demana també una interrelacié constant
entre les instancies de poder i el teixit social i associatiu d'un
territori.

La centralitzacio, el dirigisme o la uniformitzacié tracten de
configurar la societat sequint un patro predeterminat. Tots
coneguem episodis historics en el quals s'intenta dur a terme
processos de transformacio d'esquenes a la realitat social exis-
tent. En moltes ocasions es va fer en nom de la ra6 o d'algun
altre concepte absolut i els resultats van ser, si més no, poc afor-
tunats.

Les societats avancades son compostes, multi-culturals i ober-
tes, i homés des d'un bon coneixement de la seua realitat es
poden construir politiques a llarg termini que eviten les divisi-
ons i les confrontacions esterils. Per aixo €s tan important per a
un govern el contacte directe amb els agents socials a tots els
nivells, amb una interlocucio constant.

La satisfaccio dels interessos generals d'una societat no pot ig-
norar l'existéncia d'interessos particulars d'un grup concret. Cal
ponderar la necessitat d'atendre unes necessitats o unes altres i
fixar les prioritats. Al cap i a la fi, aix0 és en realitat la gestio dels
afers publics, i la discussio relativa a I'ordre de les prioritats és
el nucli central d'allo que denominem la confrontacio politica.

Per aix0 €s tan important I'existencia d'interlocutors que repre-
senten de manera acurada i amb transparéncia els diferents in-
teressos en joc, i per aixo cal afavorir la consolidacié d'entitats
que siguen transmissores de les opinions i els punts de vista de
la gent de tots els ambits socials, professionals, territorials o
culturals.
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Per als poders politics sempre pot ser temptador intentar mode-
lar una societat docil, articulada per entitats proclius a la aqui-
escéncia i que rarament qliestionen les accions de govern. El
resultat €s una societat conformista, sense iniciativa, anquilo-
sada i amb poques possibilitats de donar respostes adequades a
situacions noves o a adaptar-se als canvis.

Coneixer la realitat social per poder ponderar els diferents in-
teressos en joc és imprescindible quan es tracta de prendre de-
cisions politiques, unes decisions que mai no podran satisfer
plenament a tots.

En paraules de Tony Judt, "la disposicio al desacord, el rebuig
o la disconformitat -per irritant que puga ser quan és duta als
extrems- constitueix la saba d'una societat oberta. Necessitem
persones que facen una virtut d'oposar-se a I'opinio majorita-
ria." | jo afegiria que €és necessari afavorir I'existéncia de canals
d'expressio de la disconformitat, espais per difondre visions al-
ternatives o critiques sorgides de la societat.

La dissideéncia no només ha de ser tolerada, una paraula tenyida
d'un paternalisme exasperant, ha de ser valorada com el que
és, un element de transformacid imprescindible per al progrés
social. | ha de poder fer arribar els seus posicionaments a les
taules on es dissenya l'agenda politica, als despatxos amb poder
de decisio.

La Revista Valenciana d'Estudis Autonomics al llarg dels anys ha
dut a les seues pagines questions de gran rellevancia per no-
saltres. En una nova edicio focalitza la seua atencio en el dialeg
social i I'autogovern i diverses aportacions ens ofereixen punts
de vista complementaris i ben suggerents que ens poden ajudar
a entendre millor un aspecte molt important de la politica, tant
des d'una perspectiva teorica com practica.

Una vegada més, la Revista Valenciana d'Estudis Autonomics
ens acosta a un espai d'idees i reflexions que cada vegada és
més necessari en un mon dominat per les urgencies i I'afany per
obtindre resultats a curt termini.

Espere que de nou els continguts de la revista siguen un bon
punt de partida per a un debat que ara per ara €s més que opor-
tu. Tony Judt assenyalava que “una democracia de consens per-
manent no sera una democracia durant molt de temps". Vivim
uns moments en els quals son imprescindibles grans acords en
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Autogovern i Dialeg Social

temes fonamentals per al nostre futur, perd també calen accions
politiques valentes i arriscades per donar resposta a problemes
que no admeten demora. La RVEA ens ofereix arguments de pes
per continuar un debat que no pot tancar-se en fals, i les seues
pagines ens conviden a contrastar opinions, a aprofundir en el
nostre coneixement i a enriquir els nostres punts de vista amb
idees i perspectives noves. Anime a totes i a tots a una lectura
profitosa d'un volum tan interessant com oportu i a obrir una
discussio sincera i enriquidora per la nostra societat.

XIMO PUIG | FERRER
President de la Generalitat
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Dialeg Social en
'’Autogovern Valencia

es de 1985, la Generalitat Valenciana publica la Revista Va-

lenciana d'Estudis Autonomics amb el mateix objectiu que
des del seu naixement: divulgar entre la societat valenciana la
importancia dels nostres elements caracteristics, de la nostra
idiosincrasia. De nou, en les seglients pagines, reunim els noms
de persones expertes procedents del moén académic, represen-
tants politics i destacats membres de la societat civil organit-
zada, que aborden la realitat des d'una perspectiva valenciana.

En aquesta edicio aprofundirem sobre el dialeg social en el marc
de la politica autonomica, el seu paper en el passat, en I'actuali-
tat i com es desenvolupara en el futur. Ho farem, a més, des de
diferents punts de vista i analitzarem també les seues potenci-
alitats de cara a aconseguir les reivindicacions historiques, cada
vegada més presents entre el conjunt de la societat valenciana.

El nostre territori, malgrat comptar amb trets propis culturals,
socials i economics, ha sigut historicament un territori poc pro-
cliu a significar-se com a tal. Al contrari, existeix una sensacio
- corroborada pels fets - d'escassa capacitat per identificar els
problemes propis existents, comprendre'ls i defensar la seua so-
lucio respecte a altres poders amb capacitat per a revertir-los.

Certament és dificil trobar exemples historics d'una identifica-
cio dels «interessos valencians», i ho és encara més trobar una
defensa d'aquests. De fet, i des d'un pla cultural, la majoria de
vegades que s'ha intentat identificar una identitat valenciana ha
sigut despullant-la dels elements historics i culturals autoctons
com son la llengua o les tradicions.

Una bona mostra d'aquest fenomen ¢és I'assimilacio de la Co-
munitat Valenciana amb el «Llevanty, ja siga felic o no. Aquesta
absorcio desdibuixa la nostra realitat i oculta fins i tot el nos-
tre nom. | com ja saben, «alld que no es nomena, no existeix.
Aquest fet curiosament no succeeix amb la resta de comunitats
autonomes, que si que son publicament identificades mitjan-
cant el seu nom o els seus elements tradicionals.
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Segurament aixo és la consequiencia d'una falta de capacitat per
situar-nos com un actor amb veu propia, que s'enorgulleix de
si mateix i defensa els seus interessos com la resta. La manca
historica d'un subjecte valencia cohesionat entorn de les nostres
particularitats i interessos pot deure's a multiples factors. Amb
quasi tota sequretat no existeix una unica causa que explique el
conjunt de la tendéncia.

Si m'ho permeten, si que m'aventuraré a assenyalar dos ele-
ments que em semblen els més importants i on un d'ells té una
gran relacio amb la tematica d'aquesta revista. En primer lloc,
eixa manca d'un subjecte valencia propi es deu a la falta de co-
hesid social entre el conjunt de la societat valenciana. Aixo és, |a
quasi nulla identificacio individual de les persones que viuen en
el territori amb un sentiment col-lectiu. Si que existeixen multi-
ples identitats dins del territori valencia pero, encara que podri-
en ser complementaries i sumatories donant lloc a una identitat
general i compartida, no succeeix aixi. Ser valencia no és el ma-
teix per a una persona que viu a Catarroja, a Morella, a Xativa, a
Requena o a Guardamar del Segura. De fet, continua havent-hi
gent que rebutja la mera consideracié de valencia o valenciana.

En segon lloc, durant segles, els i les valencianes hem tingut una
profunda manca d'unes elits politiques i economiques fidels als
nostres interessos comuns. Sense voler estendre’'m en aquesta
tesi - que d'altra banda ha sigut ja tractada en diverses ocasions
per persones expertes — ho resumiria en que es dona una major
inclinacio per part del mon politic i empresarial per a acontentar
els centres de poder de I'Estat, que per a plantejar una defensa i
reivindicacio de les politiques que necessitaven en la seua pro-
pia terra.

Si bé tots dos fenomens han suposat un greu prejudici prolon-
gat en el temps, des del meu punt de vista, el veritablement
important ara €s el canvi de rumb que s'ha viscut en els ultims
anys i que ha afavorit grans consensos en pro dels interessos
valencians.

En aquest sentit cal celebrar la confluéncia d'actors entorn de
reivindicacions més o menys historiques, que afecten directa-
ment el benefici comu de la nostra terra. Unes reivindicacions
que han anat sumant adeptes fins a aconseguir I'anhelat somni
d'una veu comuna, unica i cohesionada. | en aquest procés, el
dialeg social entre els actors socioeconomics ha tingut un paper
clau com a vector d'unio.
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Podria posar molts exemples, alguns d'ells xicotets amb poca
rellevancia a primera vista, perdo que marquen la senda d'un
treball conjunt que reforca les sinergies construides i permeten
avancar de manera comoda i col-laborativa en objectius crucials.
Altres exemples tenen una major envergadura per a la realitat
social, econdmica i politica de la nostra comunitat.

Sense el dialeg social i I'aposta decidida de les organitzacions
empresarials i sindicals, no s'entendria I'impuls que ha cobrat
la reivindicacid per un financament just per a I'administracid
autonomica, afegint a més la critica a I'actual sistema i els seus
efectes negatius sobre la hisenda autondmica i les inversions en
el nostre territori.

Efectivament aquest problema s'ha arrossegat durant anys, fins
| tot décades; i des del principi ha existit un moviment de de-
nuncia cap a aquesta situacio. Pero no ha sigut fins fa uns pocs
anys que s'ha generat el consens social impulsat per les forces
politiques, sindicals i empresarials, convertint-se aquest acord
en un element central de I'agenda politica valenciana.

A aquesta reivindicacio podem afegir també la del Corredor
Mediterrani, una infraestructura totalment necessaria per al
desenvolupament economic i geografic del nostre territori, la
promesa del qual €s recurrent pero sense massa simptomes de
materialitzar-se en breu.

O, per posar un ultim exemple que em toca més de prop, hem
aconseguit un gran consens en la reivindicacio per a la restitucio
del Dret Civil Foral Valencia per a la recuperacio d'alguns drets
historics de la ciutadania valenciana, aixi com la possibilitat de
regular en aquesta matéria amb la intencio d'ampliar drets. Una
capacitat que si que tenen altres comunitats autbnomes amb
entitat historica i un passat d'autogovern, que no obstant aixo
la Comunitat Valenciana no posseeix.

Aquests tres exemples posen de manifest com el dialeg social
esta servint de trobada per a abordar i possibilitar acords que
redunden en el benefici col-lectiu del nostre territori. Es difi-
cil predir quin sera el futur d'aquests reptes marcats, pero sens
dubte els seus objectius seran més assequibles si se sustenten
en la base dels acords aconsequits.

En els proxims mesos sera un altre acord nascut des del dialeg

social el que marque el nostre full de ruta. Lacord "Alcem-nos:
Acord Social”, promogut des de la Generalitat per a fer front a la
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crisi de la COVID-19, ens servira per a afrontar la reconstruccio
social i economica després dels efectes negatius de la pandémia.
A més -i aix0 és I'important -, I'acord planteja els reptes i passos
a sequir per a la transformacio econdomica que des de fa anys es
porta teoritzant, amb la intencio d'enfortir el sistema economic
valencia i convertir-nos en un actor destacat en el marc euro-
peul.

Per concloure, ningu posa en dubte que els grans acords del
dialeg social que se celebren en el marc estatal acaben generant
importants elements que constitueixen I'esquelet social, econo-
mic i laboral de tot el pais, afectant milers d'empreses i milions
de treballadors i treballadores. Pero gracies a la descentralitza-
cio del poder i la capacitat d'autogovern, cada vegada som més
conscients de la importancia que tenen per a la vida quotidiana
de la gent els acords aconsequits en el nostre estricte ambit ge-
ografic. Acords que giren entorn de gliestions més elementals,
més comunes, meés palpables per la societat i els seus actors.
Acords capacos de desplegar politiques que generen benestar,
prosperitat i felicitat.

El dialeg social ens permet sumar esforcos que faciliten la presa
de decisions pensant en el bé comu. L'autogovern, en definitiva,
ens permet una millor aplicacio d'aqueixes decisions que gene-
ren una vida millor.

ROSA PEREZ GARIJO
Consellera de Participacio, Transparencia,
Cooperacio i Qualitat Democratica
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La importancia
del Dialeg Social

RAFAEL CLIMENT GONZALEZ

Conseller d'Economia Sostenible,
Sectors Productius, Comerg i Treball.

Sumari.

l.- INTRODUCCIO. Il.- DIALEG SOCIAL | DESENVOLUPAMENT
SOSTENIBLE. Ill.- EL DIALEG SOCIAL IMPULSAT PEL CONSELL DEL
BOTANIC. IV.- DIALEG SOCIAL I RECUPERACIO POST-COVID 19.

I. Introduccio.

| dialeg social exerceix un paper nuclear en I'economia i en la
societat.

Des del dialeg social es poden impulsar molts aspectes basics
per a la vida d'un pais o un territori: la governanca de la sequre-
tat social, la millora de la legislacio laboral, la igualtat de génere,
la requlacio del treball informal, la transformacio del model eco-
nomic, la transicio justa cap a una economia baixa en carboni
0 la mitigacio dels impactes de les crisis, com la que vivim en
aquests moments, derivada de la pandémia de la COVID-19.

El dialeg social és des d'un simple forum d'intercanvi d'informa-
cio, basat en la confianca entre les parts, passant per un forum
de consulta i intercanvi de punts de vista, fins a un autentic fo-
rum de negociacio entre parts que tenen interessos diferents o
en conflicte, amb la finalitat d'arribar a un acord. Aquesta ultima
és la seua vertadera essencia, la voluntat d'arribar a I'acord des
de la col-laboracio i la participacio.
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Podem dir que el dialeg social, inclou tota mena de negociacio,
consulta o simple intercanvi d'informacions entre representants
de governs, ocupadors i treballadors sobre qlestions d'interés
comu relacionades amb la politica economica i social.

Existeixen tres raons fonamentals, segons I'Organitzacio Inter-
nacional del Treball, que fan que el dialeg social siga essencial:

1) Proporciona a I'Administracio la informacio necessaria per al
disseny de politiques eficaces, i a les organitzacions empresari-
als i sindicals elements que els enforteixen i els donen legitimi-
tat davant la societat;

2) Millora les possibilitats d'aplicacio efectiva de les politiques
publiques; i

3) Millora les possibilitats de mantenir I'equilibri en aquestes
politiques, en mitigar els seus efectes adversos entre els grups
més vulnerables.

L'evidéncia demostra que les relacions laborals antagoniques no
produeixen beneficis economics i socials a llarg termini. L'ab-
séncia del dialeg social pot comportar el risc que les politiques
economiques de I'Administracié no queden fermament esta-
blides i presenten forta resisténcia en I'etapa d'implementacio
d'aquestes.

El dialeg social és, en definitiva, lI'instrument més eficag per al
desenvolupament de politiques que equilibren les necessitats
dels treballadors i treballadores per a portar una vida digna,
d'una banda, i permeten als ocupadors millorar la competitivi-
tat, per una altra.

Per tant el dialeg social garanteix una distribuciéo mes justa dels
beneficis derivats de l'augment de la productivitat entre treball i
capital, i ajuda a reduir les desigualtats salarials, inclosa I'esclet-
xa salarial de génere.

A més existeixen unes condicions basiques necessaries per al
dialeg social'?

® Una decidida voluntat politica de totes les parts d'entaular
el dialeg social.

1. http://www.oit.org/public/spanish/dialogue/download/brochure2007s.pdf



® Unes organitzacions de treballadors i d'ocupadors forts i in-
dependents, dotades de les adequades capacitats técniques
iamb accés a la informacio necessaria per a poder participar
en el dialeg social.

e £| respecte dels drets fonamentals de la Ilibertat sindical i
la negociacié col-lectiva (tal com han sigut enunciats en els
Convenis num. 87 i 98 de I'OIT).

¢ Un suport institucional apropiat. Un reconeixement reciproc
i un respecte mutu entre cada representant dels interlocu-
tors socials.

II. Dialeg social i
desenvolupament

sostenible.

Segons I'OIT? el dialeg social és en si mateix una forma de go-
vernanca que ofereix avantatges especifics per a aconseguir el
desenvolupament sostenible.

Aquests avantatges estan vinculats a la naturalesa incloent del
procés del dialeg social i a la forma en la qual les interaccions
s'organitzen en aqueix proces. Al mateix temps, perque el dialeg
social contribuisca al desenvolupament sostenible és essencial
comptar amb un entorn propici caracteritzat per la voluntat de
les parts d'entaular un dialeg i en el qual I'Estat exercisca una
funcio de suport.

Per altra part, I'experiéncia ha demostrat que no existeix un mo-
del determinat essencialment per a portar a la practica el desen-
volupament sostenible.

Tant el seu contingut com la seua posada en practica han de ser
negociats o planejats a través d'alguna mena de dialeg i discus-
sio col-lectiva i integrats en sistemes de governanca.

2. El didlogo social como motor e instrumento de gobernanza del desarrollo sostenible. https://
www.ituc-csi.org/IMG/pdf/tuden_issue_paper_-_social_dialogue_development_es.pdf
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La governanca participativa, de la qual el dialeg social €s un
exemple clau, és un element essencial de la definicio del desen-
volupament sostenible.

Aixi, la Comissio Brundtland entén per desenvolupament soste-
nible aquell que permet satisfer les necessitats de la generacid
actual sense restar capacitat a les generacions futures per a sa-
tisfer les seues.?

Per tant el desenvolupament sostenible abasta tres dimensions,
I'economica, la social i I'ambiental, que estan interrelacionades,
amb igual importancia i han d'abordar-se conjuntament.

II1. El dialeg social
impulsat pel
Consell del Botanic.

Després de les eleccions autonomiques de 2015, el Consell sor-
git de I'Acord del Botanic* inicia un procés de canvi estrategic
de model economic cap a una economia del coneixement, amb
major creacio de valor afegit, perqué siga capa¢ de generar a
llarg termini un desenvolupament economic amb rostre huma,
sostenible mediambientalment, integrador i inclusiu.

Les grans reformes requereixen dialeg per a aconseguir equi-
libris acceptables per a una gran majoria de la poblacio, que
siguen estables i que oferisquen certitud.

Per a aix0, I'octubre de 2015 es va subscriure la Declaracio Ins-
titucional "Dialeg Social Comunitat Valenciana" al costat de les
entitats Cierval (posteriorment substituida per la CEV) CCOO-PV,
i UGT-PV.

El marc de 2016 establim les bases d'aquest dialeg mitjancant la
creacio de la Mesa de Dialeg Social de la Comunitat Valenciana,

3. http://www.ecominga.ugam.ca/PDF/BIBLIOGRAPHIE/GUIDE_LECTURE_1/CMMAD-Infor-
me-Comision-Brundtland-sobre-Medio-Ambiente-Desarrollo.pdf

4. http://www.gvaoberta.gva.es/documents/7843050/165320114/Acord+del+Bot%C3%A0nic.
pdf/da51c570-fe35-4dc4-be0b-7177ec741fa4



amb sis representants del Consell, sis d'associacions empresari-
als i sis de sindicats, que es renoven cada dos anys.

En 2020, la Mesa de Dialeg Social compta amb 4 meses sectori-
als, que aborden les segiients arees de treball: economia, recu-
peracio social, politiques publiques, i verda®.

A més existeix una coordinacio per part de la Comissié Técnica
de la Mesa de Dialeg Social, per tal de donar-li suport.

Aixi mateix, en cada mesa hi ha grups de treball de temes més
concrets.

MESA DE RECUPERACIO , MESA DE POLITIQUES
SOCIAL MESA D'ECONOMIA PUBLIQUES MESA VERDA
Presidenta: President: President: President:

o Vicepresidenta i
Consellera d'lgualtat i
Politiques Inclusives.

Vocals:

e Consellera de Sanitat
Universal i Salut Publica

e Conseller d'Educacio
Cultura i Esports.

Secretaria:

® Directora General de
Coordinacié del Dialeg
Social

o Conseller d'Economia
Sostenible, Sectors
Productius, Comerc i
Treball.

Vocals:

o Conseller d'Hisenda i
Model Economic.

o Consellera de Partici-
pacio, Transparéncia,
Cooperacio i Qualitat
Democratica.

Secretaria:

* Directora General de
Coordinacié del Dialeg
Social

e Conseller d'Hisenda i
Model Economic.

Vocals:

e Consellera de Justicia,
Interior i Administra-
cions Publiques.

o Consellera d'Innovacio,
Universitats, Ciencia i
Societat Digital.

Secretaria:

® Directora General de
Coordinacié del Dialeg
Social

 Vicepresident Segon i
Conseller d'Habitatge
i Arquitectura Bio-
climatica.

Vocals:

® Consellera d'Agricultura,
Desenvolupament Rural,
Emergencia Climatica i
Transicid Ecologica.

 Conseller de Politica Te-
rritorial, Obres Publiques
i Mobilitat.

Secretaria:

* Directora General de
Coordinacié del Dialeg
Social

Membres:

Grups de Treball

o Conseller d'Economia Sostenible, Sectors Productius,
Comerg i Treball (President)

o Conseller d'Hisenda i Model Economic.

o Consellera de Participacio, Transparencia, Cooperacio i
Qualitat Democratica.

e Directora General de Coordinacio del Dialeg Social
(Secretaria)

® 2 Representats del sindicat UGT

® 2 Representats del sindicat CCOO

® 4 Representats de la CEV

o GRUP DE TREBALL DE TRANSPARENCIA | RESPONSA-
BILITAT SOCIAL
Consellera de Participacio, Transparéncia, Cooperacio i
Qualitat Democratica.

* GRUP DE TREBALL D'OCUPACIO | REACTIVACIO
ECONOMICA
Conseller d'Economia Sostenible, Sectors Productius,
Comerc i Treball

5. http://infocoronavirus.gva.es/documents/170024890/170025024/Acord+Recuperacio+Diale-
g+Social.pdf/400dce5e-1c26-426e-af29-4adffcbc6486
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Membres:

Grups de Treball

 Vicepresidenta i Consellera d'lgualtat i Politiques
Inclusives (Presidenta)

 Consellera de Sanitat Universal i Salut Publica

® Conseller d'Educacio Cultura i Esports.

* Directora General de Coordinacio del Dialeg Social
(Secretaria)

® 2 Representats del sindicat UGT

® 2 Representats del sindicat CCOO

® 4 Representats de la CEV

® GRUP DE TREBALL DE SANITAT
Consellera de Sanitat Universal i Salut Publica.

o GRUP DE TREBALL D'EDUCACIO
Conseller d'Educacio Cultura i Esports.

o GRUP DE TREBALL DE POLITIQUES SOCIALS
Vicepresidenta i Consellera d'lgualtat i Politiques
Inclusives.

Membres: Grups de Treball
® Conseller d'Hisenda i Model Economic (President) * GRUPDE TREBALL DE JUSTICIA, INTERIOR | ADMINIS-
® Consellera de Justicia, Interior i Administracions TRACIONS PUBLIQUES

Publiques.

® Consellera d'Innovacio, Universitats, Ciencia i Societat
Digital.

* Directora General de Coordinacio del Dialeg Social
(Secretaria)

® 2 Representats del sindicat UGT

® 2 Representats del sindicat CCOO

® 4 Representats de la CEV

Consellera de Justicia, Interior i Administracions
Publiques.

o GRUP DE TREBALL D'INNOVACIO
Consellera d'Innovacio, Universitats, Ciéncia i Societat
Digital.

® GRUP DE TREBALL D'HISENDA, FONS EUROPEUS |
FISCALITAT
Conseller d'Hisenda i Model Economic

Membres:

Grups de Treball

 Vicepresident Segon i Conseller d'Habitatge i Arquitec-
tura Bioclimatica (President)

® Consellera d'Agricultura, Desenvolupament Rural,
Emergencia Climatica i Transicid Ecologica.

® Conseller de Politica Territorial, Obres Publiques i
Mobilitat.

* Directora General de Coordinacio del Dialeg Social
(Secretaria)

® 2 Representats del sindicat UGT

® 2 Representats del sindicat CCOO

® 4 Representats de la CEV

o GRUP DE TREBALL DE POLITIQUES VERDES
Vicepresident Segon i Conseller d'Habitatge i Arquitec-
tura Bioclimatica

® GRUP DE TREBALL D'INFRAESTRUCTURES | MOBILITAT
Conseller de Politica Territorial, Obres Publiques i
Mobilitat.

® GRUP DE TREBALL D'AGRICULTURA
Consellera d'Agricultura, Desenvolupament Rural,
Emergencia Climatica i Transicio Ecologica.

En la Mesa d'Economia, es va acordar en 2016 una estrategia
basada en 5 pilars, que son la base de les politiques economi-
ques que esta impulsant el Consell:

1. Aconseguir un desenvolupament sostenible i una economia
de rostre huma, millorant els nostres nivells de benestar, i es-
pecificament de renda per capita; generant més i millors ocu-
pacions, reduint la taxa de desocupacio a nivells europeus; en-
fortint la competitivitat empresarial atenent els requeriments
dels canviants mercats globals; impulsant un model economic




que garantisca una major igualtat i equitat social i la sequretat
i salut en el treball; i impulsant un model economic sostenible
coherent amb els objectius de I'Agenda 2030 de Desenvolupa-
ment Sostenible.

2. Impuls als sectors productius i economics, potenciant la in-
dustria, dotant-nos de les infraestructures necessaries per a im-
pulsar el desenvolupament territorial i la cohesiéo mitjancant la
millora de la connectivitat i la logistica, amb una politica clara
i coherent de sol industrial per a tot el nostre territori (per a lo
qual hem engegat la Llei d'Arees Industrials), canviant de model
energétic (transicio justa cap a les energies renovables, potenci-
ant I'autoconsum i 'eficiéncia energeética), redefinint tota la po-
litica de residus, impulsant un nou model de turisme millorant la
qualitat de I'oferta turistica; apostant pel comerg de proximitat,
sostenible, respectuds amb el medi ambient, que revitalitze els
centres urbans i els barris, i modernitzant el sector primari.

3. Impulsar les relacions laborals, la negociacié col-lectiva i el
pacte social.

4. Impulsar un Servei public d'Ocupacid i Formacié Professional
eficient, modern, flexible i alineat amb les exigéncies actuals del
mercat de treball.

5. Millorar la qualitat de les institucions i la governanca, a través
de la transparéncia, simplificacio i agilitat administrativa, racio-
nalitzacio dels procediments, etc.

A més cal tenir en compte que el dialeg social no solament esta
present en aquest nivell estrategic, ja que l'accio diaria de I'Ad-
ministracio esta participada per les organitzacions sindicals ifo
empresarials de manera multisectorial.

Aixi per exemple en I'ambit competencial de la Conselleria d'Eco-
nomia Sostenible, Sectors Productius, Comerc i Treball tenim els
seglients forums on participen els agents economics i socials:

e Observatori de la industria.?

® Observatori del comereg.’

6. Creat per Decret del Consell 59/2006, de 5 de maig, i modificat pel Decret del Consell 58/2012.

7. Regulat pel Decret del Consell 55/2001, de 13 de marg.
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® Consell tripartit per al desenvolupament de les relacions
laborals i la negociacié col-lectiva de la Comunitat Valen-
ciana.®

e Consell valéncia de I'emprenedoria.®

® Consell valencia del cooperativisme. ™

e Consell valencia de formacié professional.

® \esa de dialeg d'autonoms.™

e Els organs de decisio de les entitats LABORA (Servei Valen-
cia d'Ocupacio i Formacio) i INVASSAT (Institut Valencia de
Sequretat i Salut en el Treball) estan conformats de forma
tripartida amb representants de I'Administracio, organitza-
cions empresarials i organitzacions sindicals."

e £| consell de direccio de I'VACE (Institut Valencia de Com-
petitivitat Empresarial) també compta amb participacio
d'agents socials i altres entitats.'

® |'Observatori Valencia del Treball Decent.'

Cal destacar també que el dialeg social ha permés consensuar
el contingut de diversos projectes legislatius i plans estratégics,
com son:

e | 'Estratégia Valenciana de Prevenci¢ de Riscos Laborals

e |'Estrateégia Valenciana de Seguretat, Salut i Benestar Labo-
ral 2017-2020

8. Regulat pel Decret del Consell 88/2013, de 5 de juliol.

9. Regulat pel Decret del Consell 133/2014, de 8 d'agost.

10. Regulat pel Decret del Consell 206/2017, de 15 de desembre.
11. Regulat pel Decret del Consell 219/2014, de 12 de desembre.

12. Constituida per la CESSPCT i integrada en el Consell Tripartit per al desenvolupament de les
relacions laborals i la Negociacié Col-lectiva de la Comunitat Valenciana.

13. Recollit en la Llei 3/2000, de 17 d'abril de creacié del SERVEF i en el Decret del Consell
122/2006, de 8 de setembre pel que s'aprova el reglament de I'INVASSAT.

14. Recollit en el Decret del Consell 4/2013 d'aprovacio del reglament de I'lVACE.

15. DECRET 40/2020, de 20 de marg, del Consell, de creacio de I'Observatori valencia del treball
decent.



e £| Pla Estratégic de la Industria Valenciana

® |a Llei 14/2018, de 5 de juny, de Gestid, Promocio i Moder-
nitzacio de les Arees Industrials

e £| Pla de Seguretat Industrial

o E| Pla d'Accio Territorial Sectorial del Comer¢ de la Comuni-
tat Valenciana

® £| Pacte d'Horaris Comercials
e f| Pla Estratégic de I'Emprenedoria

e £l primer Pla Biennal de Suport i Foment del Cooperativisme
de la Comunitat Valenciana 'Fent Cooperatives'

e £| Pla d'Energia Sostenible de la Comunitat Valenciana

e |a Llei 18/2018, de 13 de juliol, per al Foment de la Respon-
sabilitat Social

Finalment, voldria destacar la recent creacio de I'Observatori Va-
lencia del Treball Decent'®.

El mateix Acord del Botanic 27 preveia I'engegada d'un Pla de
Garantia Social i Ocupacié Digna amb ['objectiu de millorar
la qualitat en l'ocupacio i a lluitar contra I'explotacio laboral.
Aquest Pla, participat pels agents socials, es dirigira fonamen-
talment a col-lectius especialment vulnerables, tals com les per-
sones joves, les dones, parats de llarga duracio, majors de 50
anys, aixi com als sectors laborals altament precaritzats.

El Pla comptara amb mesures consensuades entre els repre-
sentants institucionals per a millorar la qualitat de I'ocupacio i
lluitar contra I'economia submergida, sense oblidar la lluita per
la igualtat en les relacions laborals en totes les seues manifesta-
cions, en un entorn adequat, en el marc del Dialeg Social.

16. DECRET 40/2020, de 20 de marc, del Consell, de creacio de I'Observatori valencia del treball
decent.

17. http://www.gvaoberta.gva.es/documents/7843050/165320114/Acord_Botanic_2_VALpdf/
ef454922-c443-4fcd-9368-6¢b139a4a209
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En aquest sentit, I'Observatori Valencia del Treball Decent és un
primer pas que coadjuvara en la implementacio de I'esmentat
Pla.

A més a més, el Treball Decent €s un dels objectius de desenvo-
lupament sostenible de I'Agenda 2030 de Nacions Unides. En
concret és 'objectiu 8 "Treball decent i creixement economic"'e.

Aixi mateix, el dialeg social és el quart pilar del concepte “Treball
Decent” de I'0IT, a més del respecte a les normes laborals fona-
mentals, la promocio de I'ocupacio i la proteccio social.

El dialeg social es configura, per tant un objectiu com un mitja:
per a obtenir i mantenir el treball decent, ja que garanteix que
els protagonistes estiguen involucrats i que existisca participa-
cio democratica.

Des de la Generalitat Valenciana volem fer realitat la visio de
transformacio proposada per I'agenda 2030 i per a aix0 ens
proposem incloure acords amb els agents socials per a corregir
els desequilibris i desigualtats detectats i millorar amb aixo la
situacio de les persones treballadores.

Aixo significa una coheréncia de politiques amb el desenvolu-
pament sostenible, de manera que les politiques generals i sec-
torials que es desenvolupen des de la Generalitat, i des de la
Comunitat Valenciana, estiguen dirigides a la consecucio dels
Objectius de I'Agenda 2030. Aquesta transversalitat respon a
la necessitat de considerar el compromis per a aconseguir els
Objectius de Desenvolupament Sostenible (ODS) una politica de
govern.

L'objectiu 8 treballa per un creixement economic inclusiu i sos-
tingut per tal d'impulsar el progrés, crear ocupacions decents
per a tots i millorar els estandards de vida.

El treball decent implica que totes les persones tinguen oportu-
nitats per a realitzar una activitat productiva que aportacio un
ingrés just, sequretat en el lloc de treball i proteccid social per a
les families; que oferisca millors perspectives de desenvolupa-
ment personal i afavorisca la integracio social.

18. https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/.

19. http://participacio.gva.es/documents/162284683/162284965/Estrategia+0DS+Generalita-
t+Valenciana.pdf/03a35f9d-a5d2-4ef8-b06a-1020b27429a6.



També és important que totes les dones i els homes tinguen les
mateixes oportunitats en el lloc de treball. Els governs poden
treballar per a construir economies dinamiques, sostenibles, in-
novadores i centrades en les persones, promovent en particular
I'us dels joves i I'apoderament economic de les dones, aixi com
el treball decent per a tots i totes.

La continua falta d'oportunitats de treball decent, la insufici-
éncia de les inversions i el baix consum erosionen el contracte
social basic subjacent en les societats democratiques, ja que tots
i totes hem de beneficiar-nos del progrés.

L'Observatori Valencia del Treball Decent és precisament l'instru-
ment de deteccio d'aquests desequilibris i desigualtats. Es un or-
gan considerat essencial tant per la Generalitat com pels agents
socials, i per aix0 s'ha creat en el marc del dialeg social i amb un
funcionament tripartit.

'Observatori Valencia del Treball Decent analitzara el mercat
laboral des d'una perspectiva de genere, amb especial emfasi
a combatre I'economia submergida, el frau en la contractacio
(treballadors sense contracte, falsos autonoms, etc.) la femi-
nitzacio de la pobresa, la precarietat laboral i altres situacions
d'abus, aixi com analitzar els escenaris futurs sorgits de la cul-
tura d'una nova gestio del temps, de fenomens com I'economia
col-laborativa, el treball en plataformes i el comerg electronic,
que estan recomponent i reconfigurant sectors sencers amb
efectes dispars per als consumidors i per als treballadors.

La identificacio de problemes i oportunitats és imprescindible
per a poder anticipar canvis i definir necessitats en el cami cap
a la consecucio de la cohesio social.

A més els efectes positius d'un mercat de treball amb ocupacio
de qualitat i en condicions de treball dignes, son evidents quant
a la sostenibilitat del nostre sistema de seguretat social, pero
també ho son sobre la majoria d'empreses que compleixen amb
les seues obligacions i veuen com el frau provoca un minvament
en la seua competitivitat i en la productivitat geneérica de la nos-
tra economia.

Tant a la Generalitat Valenciana com als Agents Socials els és
imprescindible disposar d'elements d‘analisis sobre aquells in-
dicadors clau que oferisquen una visio completa de la situacio
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economica i sociolaboral, aixi com de la seua evolucio. Aixo no-
més sera possible des de la concertacio i el Dialeg Social, po-
sant especial atencio en la participacio de la dona, dels joves,
dels treballadors de I'economia informal, dels immigrants, de les
persones amb diversitat funcional, etc. Aixi mateix, han d'estar
representats els emprenedors, el comer¢ de proximitat, les mi-
croempreses, els treballadors autonoms, etc.

I'V. Dialeg social
i recuperacio
post Covid 19.

Aixf mateix en la situacio actual de superacio dels efectes ne-
gatius de la pandémia de la Covid -19 en el teixit productiu
I 'ocupacio, el dialeg social es configura com primordial per en-
cetar un cami de recuperacio sostenible.

A tal efecte s'esta treballant, juntament amb els agents em-
presarials i sindicals, per la consecucio d'un Acord per la recu-
peracio de la Comunitat Valenciana.

El proposit és apuntar propostes d'inversio i actuacions entorn
dels objectius que es definisquen per a la millora de la posi-
cio del nostre territori, tenint en compte també, per una part el
marc estatal amb el Acuerdo por la reactivacion econdmica y el
empleo ?, i per altra, el marc europeu, amb el Pla de recupera-
cio per a Europa i el nou instrument nomenat Next Generation
EUA...

La recuperacio de la crisi de la COVID-19 haura de conduir-nos
a una economia diferent, ja que necessitem un desenvolupa-
ment basat en territoris sostenibles que garantisquen I'equilibri
ecologic, social i economic. Aixi, I'externalitzacio quasi total de
bona part de la produccio, especialment industrial, i el seu des-

20. https://www.lamoncloa.gob.es/presidente/actividades/Documents/2020/03072020_Reacti-
vacion.pdf

21. COMUNICACION DE LA COMISION AL PARLAMENTO EUROPEO, AL CONSEJO EUROPEO, AL
CONSEJO, AL COMITE ECONOMICO Y SOCIAL EUROPEQ Y AL COMITE DE LAS REGIONES El momen-
to de Europa: reparar los dafios y preparar el futuro para la proxima generacion. COM/2020/456
final. https:/[eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0456€tfrom=ES



placament cap a uns pocs paisos, s'ha demostrat molt perillosa
I insostenible.

| per aixd hem d'estar preparats. Hem de comptar amb els me-
canismes de cooperacid, amb institucions economiques, amb un
sistema de coneixement i d'innovacio, en el que les universitats,
els centres d'investigacio , els instituts tecnologics i les empre-
ses, puguen donar resposta a les necessitats de la nostra socie-
tat i que permeten una adaptacio del sistema productiu.

A més s'evidencia també la importancia de la digitalitzacio, la
innovacio (ja siga de producte, de procés, de gestio) i per la tec-
nologia. Esta eixint a la llum I'enorme capacitat d'adaptacio que
tenen les empreses que compten amb una tecnologia dinamica,
flexible davant d'escenaris canviants. i de vegades disruptiu.

Aixo significa més flexibilitat, més versatilitat, i més incorpo-
racio de persones joves formades. Esdevé fonamental per a les
empreses i per a qualsevol organitzacio, comptar amb un equip
de persones qualificat que permeta un aprofitament dels recur-
sos eines | possibilitats existents, en un mon globalitzat i mul-
ticultural.

La produccio en proximitat sera més valorada, ja que permet
produir prop dels centres de consum i aixi poder respondre amb
més flexibilitat i rapidesa als canvis en els patrons de demanda
dels agents consumidors (customitzacio).

També sera tendencia augmentar els serveis associats als pro-
ductes (servititzacio) i un major Us dels actius intangibles.

A més, no hem d'oblidar la descarbonitzacio de I'economia amb
la transicid energética (amb més eficiéncia energética, més
energia renovable, i més autoconsum), aixi com potenciar I'eco-
nomia circular, com importants fonts d'ocupacions i d'activitat.
També hi ha consens en el fet que en aquesta eixida de la crisi
no és sostenible augmentar els nivells de desigualtat, i per tant
que l'economia ha de ser més inclusiva.

Tot el que fem durant aquesta crisi i després d'ella haura de
centrar-se en la construccié d'economies i societats més equi-
tatives, inclusives, sostenibles i que siguen més resistents a les
pandémies, al canvi climatic i als altres desafiaments mundials
als quals ens enfrontem, per a la qual cosa el dialeg social és i
sera una eina fonamental.
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Resum.

En aquest treball es ressalta la importancia del dialeg social
com a forma de governar. En la introduccio es pren una definicio
del dialeg social que pot ser des d'un simple forum d'intercan-
vi d'informacio, basat en la confianca entre les parts, passant
per un forum de consulta i intercanvi de punts de vista, fins a
un auténtic forum de negociacio entre parts que tenen interes-
sos diferents o en conflicte, amb la finalitat d'arribar a un acord.
Aquesta ultima és la seua vertadera esséncia, la voluntat darri-
bar a l'acord des de la col-laboracio i a participacio. Aixi el dialeg
social, inclou tota mena de negociacio, consulta o simple inter-
canvi d'informacions entre representants de governs, ocupadors
I treballadors sobre qliestions d'interés comu relacionades amb
la politica economica i social.

En l'apartat Il s'argumenta que el dialeg social ofereix avantat-
ges especifics per a aconsequir el desenvolupament sostenible.
Aquests avantatges estan vinculats a la naturalesa incloent del
procés del dialeg social i a la forma en la qual les interaccions
s‘organitzen en aqueix procés. Al mateix temps, perqué el dialeg
social contribuisca al desenvolupament sostenible és essencial
comptar amb un entorn propici caracteritzat per la voluntat de
les parts d'entaular un dialeg i en el qual I'Estat exercisca una
funcio de suport.

Per la seua part en I'apartat 1l es fa resso de I'impuls que ha fet
el Consell de la Generalitat Valenciana des de 2015 amb la finali-
tat d'aconsequir un desenvolupament sostenible i una economia
de rostre huma, impulsar als sectors productius i economics, les
relacions laborals, la negociacio col-lectiva i el pacte social, aixi
com un Servei Public d'Ocupacio i Formacio Professional , | mi-
llorar la qualitat de les institucions i la governanca . Aixi mateix
s'indiquen eixamples concrets d'actuacions.

Per altim en I'apartat IV en la situacio actual de superacio dels
efectes neqgatius de la pandemia de la Covid -19 en el teixit pro-
ductiu i I'ocupacio, el dialeg social es configura com primordial



per encetar un cami de recuperacio sostenible. La recuperacio
de la crisi de la COVID-19 haurd de conduir-nos a una economia
diferent, ja que necessitem un desenvolupament basat en ter-
ritoris sostenibles que garantisquen ['equilibri ecologic, social |
economic.
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.- INTRODUCCION. Il ¢ES POSIBLE UN MARCO AUTONOMICO
DE RELACIONES LABORALES? 1. LA CONFIGURACION CONSTI-
TUCIONAL DEL MARCO REGULADOR DE LAS RELACIONES LABO-
RALES. 2. LAS POSIBILIDADES FLEXIBILIZADORAS DEL MARCO
ESTATAL EN EL AMBITO DE LA COMUNIDAD AUTONOMA. A)
LA REPRESENTATIVIDAD SINDICAL Y EMPRESARIAL. B) NEGO-
CIACION COLECTIVA. C) LA SOLUCION DE CONFLICTOS. 3. EL
SENTIDO DEL AVANCE HACIA UN MARCO AUTONOMICO DE RE-
LACIONES LABORALES: LA DECISION DE LOS PROPIOS PROTA-
GONISTAS. [ll. LA REPRESENTATIVIDAD SINDICAL Y EMPRESA-
RIALEN LA CV. IV. LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA CV. V. LA
SOLUCION DE CONFLICTOS COLECTIVOS EN LA CV. VI. ALGUNAS
CONCLUSIONES.

I. Introduccion.

En el presente trabajo pretendo analizar algunos aspectos que
considero esenciales relacionados con el desarrollo de las re-
laciones colectivas de trabajo en la Comunidad Valenciana; en
concreto creo que son tres los aspectos que permiten ofrecer
una panoramica general al respecto: el analisis de la represen-
tatividad sindical y empresarial en nuestra Comunidad, deter-
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minando asi los protagonistas esenciales de estas relaciones co-
lectivas; en sequndo lugar es de interés analizar el estado de la
negociacion colectiva, especialmente para identificar si se avan-
za hacia un ambito negociado de Comunidad o no, lo que resul-
ta esencial por lo que luego diré; y finalmente y en tercer lugar
debe analizarse la conflictividad colectiva, sus procedimientos
de solucion vy si presenta aspectos relevantes en el ambito de
nuestra Comunidad.

Esos aspectos resultan esenciales para permitir identificar si, en
la ordenacion de las relaciones laborales en el ambito de la Co-
munidad Valenciana, se avanza o no hacia un cierto marco re-
gulador coincidente con el ambito de la comunidad auténoma.
Para hacer ese analisis debe empezarse, como es claro, por iden-
tificar las posibilidades legales de avanzar hacia ese marco de
relaciones laborales autonomico y el sentido que tendria el mis-
mo, tras mas de 40 afos del reconocimiento constitucional de
las Comunidades Autonomas.

II. ;Es posible un marco
autonomico de relaciones
laborales?

s esta una pregunta esencial que exige ser contestada des-

de un doble plano; el constitucional y el de las posibilidades
flexibilizadoras que se abren en la legalidad ordinaria. Veamos
ambos aspectos.

1. La configuracion constitucional del marco regulador de
las relaciones laborales.

La Constitucion espafola (CE en lo sucesivo) no fue especial-
mente generosa con las competencias autondmicas en materia
laboral. En efecto, el texto constitucional concedia la compe-
tencia exclusiva en materia de legislacion laboral al Estado (art.
149.1.7¢ CE), aunque su ejecucion se atribuia a las comunidades
autonomas; a ello se afiadia que también la legislacion en ma-
teria de seguridad social se atribuia como competencia gene-
ral y basica al Estado, sin perjuicio de que la ejecucion de sus
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servicios pudiera atribuirse, igual que en el caso anterior, a las
comunidades auténomas.

Se producia asi un reparto de competencias que en materia la-
boral cabia calificar de vertical, en cuanto que la competencia
legislativa quedaba atribuida en exclusiva al Estado’, lo que ade-
mas se confirmaria, como veremos. por las interpretaciones al
respecto del Tribunal Constitucional.

El fundamento ultimo de esta distribucion competencial se ha
intentado encontrar en el derecho de la igualdad de todos los
ciudadanos, garantizando los mismos derechos a todos; al am-
paro del texto constitucional se ha podido senalar que: "la reser-
va al Estado de la competencia exclusiva en materia legislativay
reglamentaria laboral garantiza la uniformidad en la ordenacion
juridica de la materia en todo el territorio del Estado, sin que
quepa, por tanto, su disgregacion en ambitos autondmicos, con
lo que se asequra, en definitiva, el principio de igualdad .

Pese a lo anterior, al menos, algunas Comunidades Autonomas
aspiraban a la posibilidad de una politica econdémica y de em-
pleo propia, en virtud de la defensa de sus propios intereses
territoriales asumida constitucionalmente y de otras competen-
cias que les atribuia la CE, especialmente en materia de fomen-
to del desarrollo econdmico de la Comunidad Autonoma (art.
148.1.13 CE)°.

1. Al respecto, por ejemplo, PEREZ AMOROS, Francisco: "Competencias de las Comunidades Au-
ténomas en materia laboral. Especial consideracion en materias de politicas de empleo”, Revista
Catalana de Derecho Publico, num 6, 1987, pags. 15 a 82, especialmente pag. 16,

Asi lo entiende en general la doctrina laboral que se ha ocupado del tema; por ejemplo y sin
animo exhaustivo y dejando al margen buena parte de la que ha estudiado en concreto algun
aspecto, pueden verse, entre otros:

CASAS BAAMONDE, Maria Emilia: "Sistema de fuentes juridico-laborales y Comunidades Auto-
nomas", Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, num. 1, 1980, pags. 15 a 49.

CASAS BAAMONDE, Maria Emilia: "Las competencias de las Comunidades Autdnomas en las
materias laboral, de empleo y de emigracion; analisis del Estatuto de Autonomia de Galicia",
Revista Espariola de Derecho Constitucional, num. 8, 1988, pags. 99 a 138.

NAVARRO NIETO, Federico: "Empleo y marco autondmico de relaciones laborales", Trabajo. Re-
vista Iberoamericana de relaciones laborales, num. 20, 2007, pags. 17 a 42.

PALOMEQUE LOPEZ, Manuel Carlos: "Las competencias de las Comunidades Autdnomas en ma-
teria laboral y de seguridad social”, Relaciones Laborales, nim. 1, 1996, pags. 408 a 429.

R0OJO TORRECILLA, Eduardo: "Los derechos sociales y laborales en los nuevos estatutos de au-
tonomia. /Una nueva lectura de la constitucion espafiola?’, Anales de la Facultad de Derecho,
num. 24, 2007, pags. 11 a 28. )

SANCHEZ TRIGUEROQS, Carmen y CAVAS MARTINEZ, Faustino: "La distribucion de competencias
entre el Estado y las Comunidades Auténomas en materia de Trabajo, Empleo y Proteccion So-
cial: una sinopsis", Anales de Derecho, num. 23, 2005, pags. 103-128.

2. SANCHEZ TRIGUEROS, Carmen y CAVAS MARTINEZ, Faustino: "La distribucion de competencias
entre el Estado y las Comunidades Auténomas en materia de Trabajo, Empleo y Proteccion
Social: una sinopsis”, Anales de Derecho, num. 23, 2005, pag. 105.

3. CASAS BAAMONDE, Maria Emilia: "Sistema de fuentes juridico-laborales y Comunidades Au-
ténomas", Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, num. 1, 1980, pag. 35.
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Lo cierto es que la distribucion competencial poco favorable
para las Comunidades Autdnomas y el consiguiente cierre a sus
expectativas de poder desarrollar, al menos parcialmente, una
cierta politica laboral propia, se consolido por la interpretacion
del Tribunal Constitucional, que entendio que la mencion cons-
titucional al término legislacion era expansiva y comprendia,
no solo las normas con rango legal, sino también su desarrollo
reglamentario, por lo que las Comunidades Auténomas unica-
mente tenian competencia reglamentaria para la organizacion
de los servicios que debian llevar a efecto la ejecucion de esa
legislacion y las formas en que la misma se desarrollaria. Al res-
pecto FJ 5° de la STC18/1982, de 4 de mayo; FJ 2° de la STC
35/1982, de 14 de junio, entre otras.

La vision expansiva de la competencia normativa estatal no se
extendid con tanta amplitud a la interpretacion del término la-
boral, que se entendio en un sentido mas estricto como relativo
ala ordenacion del trabajo por cuenta ajena. En este sentido, por
ejemplo, FJ 2° de la STC 35/1982, de 14 de junio, si bien la in-
terpretacion no era tan estricta como parecia porque, posterior-
mente, el Tribunal entenderia incluida en el concepto de laboral
la legislacion general en materia de empleo, concretamente so-
bre colocacion, estimulos a la contratacion y ayudas al empleo
y la formacion profesional ocupacional (FJ 5° STC 195/1996, de
28 de noviembre), aunque ello no suponia cerrar la puerta, por
ejemplo, a otros estimulos que légicamente incidirian positiva-
mente en el empleo y que podrian adoptarse por las Comunida-
des Autonomas. Con esa interpretacion constitucional el nucleo
normativo que directamente requla las relaciones individuales
y colectivas que constituye el objeto basico del ordenamiento
laboral queda fuera de la potestad normativa de las Comunida-
des Autonomas* y estas no han podido, en general, sino incidir
en politicas de estimulo y en temas paralaborales (por ejemplo
cooperativas) y en la ejecucion, labor importante por otro lado,
de las nomas legales y reglamentarias estatales.

Como a continuacion expondré, las normas legales si que han
permitido una cierta evolucion al respecto aunque por una via
indirecta.

4, SANCHEZTRIGUEROS, Carmeny CAVAS l\/IARTINEZ, Faustino: "La distribucion de competencias
entre el Estado y las Comunidades Auténomas en materia de Trabajo, Empleo y Proteccion
Social: una sinopsis”, Anales de Derecho, num. 23, 2005, pag. 106.



Algunos aspectos esenciales de las relaciones colectivas de trabajo en la Comunidad Valenciana

2. Las posibilidades flexibilizadoras del marco estatal en el
ambito de la comunidad autonoma.

Lo cierto es que el Estado espafiol evoluciond profundamen-
te desde la aprobacion del texto constitucional, especialmente
en la configuracion de sus marcos territoriales, con una clara
consolidacion del marco autondmico, pese a ello sigue sin ser
pacifico el reparto competencial al respecto®y, en concreto, en
materia laboral el texto constitucional y su interpretacion se
mantienen invariables. En mi opinion en ello pesan, junto a los
elementos juridicos ya citados (régimen constitucional conso-
lidado y defensa de un marco igualitario de derechos y obli-
gaciones), factores extrajuridicos; por un lado la existencia de
grandes organizaciones sindicales y empresariales organizadas
a nivel estatal, lo que sin duda contribuye a una cierta reticencia
hacia un marco autonomico que podria fragmentar las regu-
laciones y disminuir la capacidad contractual de estas grandes
organizaciones.

Por otro lado, una tradicion de regulacion de las relaciones labo-
rales que combinaba elementos centralizadores con una relati-
va descentralizacion, pero no a nivel autondmico. Esa tradicion
viene del régimen dictatorial preconsitucional que en un Estado
absolutamente centralizado legislaba laboralmente a nivel es-
tatal y ademas limitaba incluso la posibilidad de la negociacion
colectiva, estableciendo una legislacion procedente del Estado
de ambito sectorial a través de las denominadas Reglamentacio-
nes y Ordenanzas laborales, que concretaban las normas legales
generales en los diferentes ambitos sectoriales de produccion.
La legislacion estatal general y sectorial se podia desarrollar
en una negociacion colectiva fuertemente intervenida y que se
producia mayoritariamente al nivel de la estructura territorial
basica del franquismo, la provincia. De tal manera que, junto a
convenios de grandes empresas, lo normal era la regulacion a
nivel sectorial provincial.

Esa tradicion de regulacion es la que estuvo presente en el
momento constitucional y de hecho pervivio en buena medi-
da hasta mediados de los afios 90 del pasado siglo, incluso sin
derogacion formal de las Reglamentaciones y Ordenanzas labo-
rales hasta ese momento. Es mas, a esas estructura reguladora
se adaptaron en buena media las propias estructuras sindicales

5. ROJO TORRECILLA, Eduardo: "Los derechos sociales y laborales en los nuevos estatutos de
autonomia. ¢/Una nueva lectura de la constitucién espafiola?”, Anales de la Facultad de Derecho,
num. 24, 2007, pag. 12.
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preconsitucional que en
un Estado absolutamente
centralizado legislaba
laboralmente a nivel
estatal y ademas limitaba
incluso la posibilidad de la
negociacion colectiva.
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y empresariales, lo que potenciaba mantener la situacion por
pura inercia.

Este régimen era muy centralizado y tenia poco en cuenta la
realidad territorial del Estado y su evolucion, resultando alta-
mente insatisfactorio para las formaciones nacionalistas, y no
tenia en cuenta que la legislacion estatal ha de ser basica en
materia laboral, entendiendo el término basico como genérica,
pues ha de servir en general igual para un trabajador de la pes-
ca en Galicia, de la siderurgia en el Pais Vasco, del comercio en
Madrid, de la industria textil en Catalufia, de la hosteleria en la
Comunidad Valenciana, etc.

La labor de concretar esa legislacion general corresponde a la
negociacion colectiva, pero las normas tardaron en reconocer
que en esa labor los protagonistas de la negociacion podian
entender que el ambito autondmico podia ser un ambito ade-
cuado de regulacion, siquiera parcelado por sectores, para po-
der atender asi a las realidades homogéneas que en ese ambito
pudieran existir.

Lo cierto es que, sin modificar el marco constitucional, el legisla-
dor ordinario poco a poco fue introduciendo elementos descen-
tralizadores que, sin alterar la existencia de un marco general
estatal, podian permitir atender a la nueva realidad territorial,
siquiera parcialmente. En esa labor tres elementos me parecen
esenciales: las reglas sobre representatividad sindical y empre-
sarial, las reglas descentralizadoras en materia de negociacion
colectiva y las reglas sobre solucion auténoma de conflictos.
\eamos brevemente estos tres elementos.

A) La representatividad sindical y empresarial.

El primero vino a aparecer en la requlacion de la representativi-
dad sindical y empresarial; en efecto el régimen de amplia plu-
ralidad sindical y empresarial obligaba a seleccionar los agentes
con auténtica capacidad representativa, por un lado para sos-
tener un sistema de negociacion colectiva de eficacia general,
como se regulaba en la legislacion laboral, pero sobre todo para
dotarles de las competencias propias del didlogo social y la par-
ticipacion institucional que se iba desarrollando ampliamente.

La labor fue asumida esencialmente, tras las regulaciones limi-
tadas a la seleccion de sujetos con legitimacion para la negocia-
cion de convenios y las construcciones procesales, en torno al
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impreciso elemento de implantacion, para la legitimacion pro-
cesal, por la Ley Orgdnica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad
Sindical (LOLS).

En realidad, aunque el protagonismo se debe atribuir a la citada
LOLS, esta venia a consolidar las soluciones provisionales adop-
tadas por el Estatuto de los Trabajadores en su version original,
establecida por la Ley 8/80, de 10 de marzo (ET 1980). En efecto
en el ET1980 se hacia mencion en el articulo 83 al ambito de
Comunidad Autonoma, estableciendo expresamente en sus nu-
meros 2 y 3 lo siguiente: "Mediante acuerdos interprofesionales
0 por convenios colectivos las organizaciones sindicales y aso-
ciaciones patronales mas representativas, de caracter estatal o
de comunidad auténoma, podran establecer la estructura de la
negociacion colectiva, asi como fijar las reglas que han de re-
solver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto
ambito y los principios de complementariedad de las diversas
unidades de contratacion, fijandose siempre en este ultimo su-
puesto las materias que no podran ser objeto de negociacion
en ambitos inferiores. Tres. Dichas organizaciones de trabaja-
dores y empresarios podran igualmente elaborar acuerdos so-
bre materias concretas. Estos acuerdos, asi como los acuerdos
interprofesionales a los que se refiere el apartado dos de este
articulo, tendran el tratamiento de esta Ley para los convenios
colectivos.”

La definicion de esas organizaciones sindicales y empresariales
representativas en el ambito de Comunidad Autdnoma se es-
tablecia en el art. 87, a efectos de legitimacion negocial, y en
la Disposicion Adicional sexta a otros efectos; el concepto de
las mismas se concretaba entendiendo por tales a los sindica-
tos 0 asociaciones empresariales de comunidad autonoma que
contasen en ese ambito con un minimo del 15% de los miem-
bros de los comités de empresa o delegados de personal o de
los empresarios, referidos ambos al ambito funcional del que se
trate y siempre que no estuviesen integrados en federaciones o
confederaciones de ambito estatal.

Obsérvese, de todas maneras, la limitacion al efecto descentrali-
zador que implicaba la matizacion del art.83 ET 1980 en el sen-
tido de que los Acuerdos de ambito superior podian definir las
materias que eran inmodificables en ambitos inferiores, lo que.
en concreto permitia que estatalmente se bloquease, hasta don-
de se estimase oportuno, la negociacion en ambitos inferiores y,
en concreto, en el autonomico.
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Tras el ET 1980, la LOLS desarrollaba el derecho constitucional de
libertad sindical y consolidaba ese criterio de mayor representa-
tividad basado en la audiencia electoral, es decir en los resulta-
dos obtenidos por las organizaciones sindicales en las elecciones
a representantes de los trabajadores en la empresa; el articulo
6 de la citada LOLS establecia el concepto de organizaciones
sindicales mas representativas en el ambito estatal, reconocien-
do como tales a las que acreditasen una audiencia del 10% de
representantes en esas elecciones; y, en lo que especialmente
interesa en este analisis, introducia el primer elemento esencial
de reconocimiento del ambito autondmico como esencial en la
ordenacion de las relaciones laborales, pues en el articulo 7.1,
establecia el concepto de organizaciones sindicales mas repre-
sentativas en el ambito de la Comunidad Autonoma, definién-
dolas asi: "Tendran la consideracion de sindicatos mas represen-
tativos a nivel de Comunidad Autonoma: a) Los sindicatos de
dicho ambito que acrediten en el mismo una especial audiencia
expresada en la obtencion de, al menos, el 15 por 100 de los de-
legados de personal y de los representantes de los trabajadores
en los comités de empresa, y en los 6rganos correspondientes
de las Administraciones publicas, siempre que cuenten con un
minimo de 1.500 representantes y no estén federados o confe-
derados con organizaciones sindicales de ambito estatal; b) los
sindicatos o entes sindicales afiliados, federados o confederados
a una organizacion sindical de ambito de Comunidad Autonoma
que tenga la consideracion de mas representativa de acuerdo
con lo previsto en la letra a)", disponiendo que esas organiza-
ciones gozasen de capacidad representativa para ejercer en el
ambito especifico de la Comunidad Autonoma las funciones y
facultades enumeradas en el numero 3 del articulo 6, asi como
la capacidad para ostentar representacion institucional ante las
Administraciones publicas u otras entidades u organismos de
caracter estatal. Esas facultades a las que se hace mencion legal
consistian, ademas de cualquier otra que se estableciese, en: "a)
Ostentar representacion institucional ante las Administraciones
publicas u otras entidades y organismos de caracter estatal o de
Comunidad Auténoma que la tenga prevista. b) La negociacion
colectiva, en los términos previstos en el Estatuto de los Traba-
jadores. ¢) Participar como interlocutores en la determinacion
de las condiciones de trabajo en las Administraciones publicas a
través de los oportunos procedimientos de consulta o negocia-
cion. d) Participar en los sistemas no jurisdiccionales de solucion
de conflictos de trabajo. ) Promover elecciones para delegados
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de personal y comités de empresa y érganos correspondientes
de las Administraciones publicas. f) Obtener cesiones tempora-
les del uso de inmuebles patrimoniales publicos en los términos
que se establezcan legalmente.”

La LOLS no entraba a regular la representatividad empresarial
que seguia establecida conforme a lo dispuesto en las normas
ordinarias.

Este sistema de mayor representatividad fue declarado plena-
mente acorde a la CE, tanto en general como en la existencia de
las organizaciones mas representativas en el ambito autonomi-
co (esencialmente FJ 5a 15 de la STC 98/1985, de 28 de julio).
Se consolidaba asi un esencial reconocimiento del ambito auto-
nomico como adecuado para configurar unas ciertas relaciones
especificas que justificaban disponer de interlocutores apropia-
dos en ese ambito territorial.

El concepto de mayor representatividad en el ambito autonomi-
co ha sequido establecido en los términos de la LOLS en cuanto
a las organizaciones sindicales y, en lo que hace a las organiza-
ciones empresariales, en la DA 62 del vigente texto refundido del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legisla-
tivo 2/2015, de 23 de octubre (en lo sucesivo ET), que establece
el concepto del siguiente modo: "A efectos de ostentar repre-
sentacion institucional en defensa de intereses generales de los
empresarios ante las Administraciones Publicas y otras entida-
des u organismos de caracter estatal o de comunidad auténoma
que la tengan prevista, se entendera que gozan de esta capaci-
dad representativa las asociaciones empresariales que cuenten
con el diez por ciento o mas de las empresas y trabajadores
en el ambito estatal. Asimismo, podran también estar represen-
tadas las asociaciones empresariales de comunidad auténoma
que cuenten en esta con un minimo del quince por ciento de los
empresarios y trabajadores. No estaran comprendidas en este
supuesto las asociaciones empresariales que estén integradas
en federaciones o confederaciones de ambito estatal.”

El primer elemento de apertura hacia un cierto reconocimiento
del ambito autonomico en la ordenacion de las relaciones labo-
rales quedaba establecido, concretamente mediante el recono-
cimiento de la posible existencia de unos sujetos mas represen-
tativos en ese ambito autonomico.

Este sistema de mayor
representatividad fue
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en general como en
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B) Negociacion colectiva.

El sequndo elemento tenia ser que la descentralizacion de las
reglas negociales con la apertura de espacios a la negociacion
colectiva en el ambito autondmico. Lo cierto es que este paso
tardaria mas en producirse. Es verdad que desde el primer ET
1980 nunca estuvo negada la posibilidad de negociacion en el
ambito autonomico, que era posible al amparo de la libertad en
la determinacion de los ambitos negociales que se reconocia
a las partes legitimadas para negociar (art. 83.1 ET 1980); in-
cluso en los apartados 2 y 3 del art. 83 ET 1980 se aludia a la
negociacion en el marco de la Comunidad Autdnoma por las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas
al efecto de alcanzar convenios y acuerdos sobre estructura de
la negociacion colectiva y sobre materias concretas.

Pese a lo anterior, la posibilidad quedaba muy disminuida en
la realidad por algunos elementos centralizadores a los que ya
me he referido; al respecto dos son esenciales: el primero, la
matizacion establecida en el art. 83.2 ET 1980 en el sentido de
que en los acuerdos sobre estructura de la negociacion colectiva
podian establecerse materias excluidas de negociacion en los
ambitos inferiores, porque de esta manera los acuerdos esta-
tales podian bloquear materias a la negociacion en el ambito
autonomico, al ser este inferior al primero; el sequndo, la tradi-
cion de negociacion existente en ese momento que, como dije
giraba en los convenios sectoriales entre dos ambitos esenciales,
el estatal y el provincial y esa estructura quedaba de alguna
manera bloqueada por las reglas sobre concurrencia de con-
venios colectivos establecidas en el at. 84 ET 1980. Conforme a
esas reglas se excluia la posibilidad de que un convenio se viese
afectado durante su vigencia por lo dispuesto en un convenio
de ambito diferente, salvo pacto en contrario en los acuerdos
sobre estructura de la negociacion colectiva. De este modo la
negociacion en el ambito de la Comunidad Auténoma se te-
nia que abrir paso con mucha dificultad, pues los convenios
de ambito autondmico no podian afectar ni a los estatales ni a
los provinciales vigentes, e incluso la posibilidad de un acuerdo
sobre estructura en el ambito autonomico podia ser bloqueada
por los acuerdos estatales.

Para que la negociacion en ese ambito pudiera crecer hacia falta
la introduccion de algun elemento descentralizador y esto se
produjo, incluso con notorio exceso sobre lo necesario, en la
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reforma legal operada por la Ley 11/1994, de 19 de mayo, por
la que se modificaron determinados articulos del Estatuto de
los Trabajadores y de otros leyes y que llevo, poco después, a la
publicacion del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprobo el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores que ha estado vigente con diferentes modifi-
caciones hasta el actual texto de 2015. Esta norma legal, en su
articulo octavo tres, daba nueva redaccion al art. 84 del ET 1980
que quedaba de este modo: “"Un convenio colectivo, durante su
vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en convenios
de ambito distinto, salvo pacto en contrario, conforme a lo dis-
puesto en el numero 2 del articulo 83 y salvo lo previsto en el
apartado siguiente. En todo caso, a pesar de lo establecido en
el articulo anterior, los Sindicatos y las Asociaciones Empresa-
riales que reunan los requisitos de legitimacion de los articulos
87 y 88 de esta Ley podran en un ambito determinado que sea
superior al de empresa negociar acuerdos o convenios que afec-
ten a lo dispuesto en los de ambito superior siempre que dicha
decision obtenga el respaldo de las mayorias exigidas para cons-
tituir la Comision Negociadora en la correspondiente unidad de
negociacion. En el supuesto previsto en el parrafo anterior se
consideraran materias no negociables en ambitos inferiores el
periodo de prueba, las modalidades de contratacion, excepto en
los aspectos de adaptacion al ambito de la empresa, los grupos
profesionales, el régimen disciplinario y las normas minimas en
materia de seguridad e higiene en el trabajo y movilidad geo-
grafica."

Con este cambio legal quedaba abierta la posibilidad de renego-
ciar en ambitos inferiores lo dispuesto en los superiores, salvo
un escueto listado de materias que no impedia la negociacion
de materias esenciales como las retributivas y las relativas al
tiempo de trabajo; la negociacion colectiva de ambito autono-
mico podia, asi, afectar a lo dispuesto en convenios estatales
Yy, en su caso, mediante acuerdos de estructura negocial, que
ya quedaban también desbloqueados y cobraban mayor interés,
podia haber incidido igualmente en la concurrencia con conve-
nios provinciales sin que estos por su mayor antigliedad, por su
prioridad temporal, pudiesen impedirla.

A ello se unia la derogacion de las Reglamentaciones y Orde-
nanzas Laborales conforme a la nueva redaccion que daba el
articulo noveno de la citada Ley a la Disposicion Transitoria Se-

La negociacion colectiva de
ambito autondmico podia,
asi, afectar a lo dispuesto
en convenios estatales.

2020 | n° 65 49



[65] Revista Valenciana d’Estudis Autonomics

A partir de 1994 y de la
reforma introducida en

ese afo en el ET 1980,
puede afirmarse que crecen
considerablemente las
posibilidades negociales en
el ambito autonomico si
las partes legitimadas para
negociar asi lo deciden.

50 2020 | n° 65

gunda del ET1980, derogacion que se producia a final de 1994
salvo que ya antes se hubiesen sustituido por convenio, o, como
mucho a fines de 1995, si se prorrogaban por el Ministerio com-
petente en sectores con dificultad de cobertura negocial, dero-
gacion que confirmaria el texto refundido del ET 1995.

Por ello se califico esa reforma como un amplio proceso descen-
tralizador que podia conducir a consecuencias poco deseables y
a una negociacion desarticulada®. En realidad las criticas venian,
no tanto por la apertura hacia el ambito de Comunidad Autono-
ma, sino mas a la amplitud de la descentralizacion introducida,
que derivaba también de otras medidas ademas de la citada, que
era practicamente ilimitada y que potenciaba negociaciones en
cascada y desarticuladoras y podia conducir a convenios de am-
bito muy reducido, que encubriesen imposiciones empresariales
e incluso a practicas de dumping social’.

El riesgo era real y era un aspecto negativo de la reforma, pero
abria la posibilidad a una negociacion mas amplia en el marco
autonomico, posibilidad que se mantiene en los actuales apar-
tados 3y 4 del articulo 84 ET, aunque ahora, con acierto, limita-
da a la concurrencia entre el convenio estatal y el autonomico y,
con mas polémica, con la posibilidad de limitar esa concurrencia
si se establece pacto en contrario en un acuerdo negociado con-
forme a las posibilidades establecidas en el articulo 83.2, al que
ya me referi, que permitia estos acuerdos en el ambito estatal o
autonomico.

En todo caso, a partir de 1994 y de la reforma introducida en
ese afio en el ET 1980, puede afirmarse que crecen considerable-
mente las posibilidades negociales en el ambito autondmico si
las partes legitimadas para negociar asi lo deciden.

C) La solucion de conflictos.

Finalmente, el tercer elemento que podia potenciar un cierto
avance hacia una adaptacion del marco de relaciones laborales

6. LOPEZ TERRADA, Eva: "La articulacion de la negociacion colectiva (diez afios después)” en
Francisco PEREZ DE LOS COBOS y José Maria GOERLICH PESET (coords.): El régimen juridico de
la negociacion colectiva en Esparia, Valencia, Tirant Lo Blanch, 2006, pags.. 225 a 252, espe-
cialmente 226 a 229.

7. Estas criticas fueron abundantes en la doctrina que comento la reforma; por ejemplo pueden
verse: BAYLOS GRAU, Antonio: "Clausulas de descuelgue en la negociacion colectiva”, en Maria
Emilia CASAS BAAMONDE v Fernando VALDES DAL-RE (coords.): La Reforma del Estatuto de los
Trabajadores, Wolters Kluwer, Madrid, 1994, pags. 322-340; o las que yo mismo formulé en
ALFONSO MELLADO, Carlos Luis: "La negociacion colectiva tras la reforma del Estatuto de los
Trabajadores”, Tribuna Social, nim. 43, 1994, pags. 95 a 106, especialmente pag. 100.
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estatal al ambito autonomico era la posibilidad de introducir sis-
temas de solucion de la conflictividad laboral en el ambito de la
Comunidad Auténoma. Obviamente aqui sequia jugando el obs-
taculo de la competencia estatal exclusiva en materia de legisla-
cion laboral, reforzado ademas porque esa competencia estatal
se extendia a los aspectos relacionados con la materia procesal
(149.1.62 CE). Dificilmente cabia, pues, actuar en el marco de la
solucion procesal, mayoritaria en el ambito laboral, mas alla de
la transferencia a las Comunidades Autdnomas de la competen-
cia sobre los servicios de conciliacion preprocesal (IMAC-SMAC),
absolutamente insuficiente para configurar un marco de solu-
cion de conflictos distinto del judicial; pero si cabia pensar en
actuaciones en torno a sistemas de solucion extrajudicial que,
ademas, resultaban de interés para las organizaciones sindicales
y empresariales a la vista de que existian numerosos conflictos
sin solucion judicial como, por ejemplo, los derivados de la rup-
tura de las negociaciones colectivas, junto a otros en los que la
solucion judicial podia no ser la mas adecuada como, por citar
otro ejemplo, los derivados de la interpretacion y aplicacion de
los convenios colectivos.

En esa materia el protagonismo lo adquirio la negociacion co-
lectiva, que se adelanto incluso a la reforma legal y que, precisa-
mente en algunas Comunidades Autonomas, empezo a disefar
sistemas de solucion extrajudicial, autonoma, de los conflictos
laborales, esencialmente los colectivos relacionados con la ne-
gociacion de convenios, pactos y acuerdos y su interpretacion
y aplicacion.

Fue la reforma laboral de 1994, la Ley 11/1994 de nuevo, la que
vino a regular legalmente la posibilidad; la citada norma, en el
articulo octavo once, daba una nueva redaccién al articulo 91 ET
1980, que se ha venido manteniendo en lo sustancial hasta el
actual texto legal, en la que se decia: "en los Convenios Colecti-
vos y en los acuerdos a que se refiere el articulo 83.2 y 3, de esta
Ley, se podran establecer procedimientos, como la mediacion y
el arbitraje, para la solucion de las controversias colectivas deri-
vadas de la aplicacion e interpretacion de los Convenios Colec-
tivos. El acuerdo logrado a través de la mediacion y el laudo ar-
bitral tendran la eficacia juridica y tramitacion de los Convenios
Colectivos regulados en la presente Ley, siempre que quienes
hubiesen adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso arbitral
tuviesen la legitimacion que les permita acordar, en el ambito
del conflicto, un Convenio Colectivo conforme a lo previsto en

El protagonismo lo adquirio
la negociacion colectiva,
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los articulos 87, 88 y 89 de esta Ley. Estos acuerdos y laudos
seran susceptibles de impugnacion por los motivos y conforme
a los procedimientos previstos para los Convenios Colectivos.
Especificamente, cabra el recurso contra el laudo arbitral en el
caso de que no se hubiesen observado en el desarrollo de la
actuacion arbitral los requisitos y formalidades establecidos al
efecto, o cuando el laudo hubiese resuelto sobre puntos no so-
metidos a su decision. Estos procedimientos seran, asimismo,
utilizables en las controversias de caracter individual, cuando
las partes expresamente se sometan a ellos."

Ademas la posibilidad era claramente utilizable en los conflictos
de ruptura de las negociaciones y en otros. De hecho posterior-
mente, y asi se recoge en el actual ET, se extendié a todos los
desacuerdos en otras materias (periodos de consulta, procedi-
mientos de inaplicacion de convenios, etc.), ademads, ya en la
propia Ley 11/1994 se introdujeron algunas medidas procesa-
les para dar respaldo a estos sistemas y las normas procesales
posteriores lo vinieron regulando mas en detalle, como hace la
actual Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdic-
cion Social.

Puede verse, pues, que el protagonismo se otorgaba de nue-
Vo a los sujetos negociadores y a la negociacion colectiva vy, la
mencion al articulo 83.2 y 3, permitia el establecimiento de es-
tos sistemas de mediacion y arbitraje en el ambito estatal pero
también en el autonomico, incluso extendiéndolos a conflictos
individuales, aunque su ambito mas natural, como la propia
norma legal establecia, era la conflictividad colectiva en torno a
los propios convenios colectivos.

Quedaba asi configurado el tercer elemento de apertura hacia el
ambito autondmico, la posibilidad de disefiar sistemas alterna-
tivos al judicial de solucion de los conflictos laborales.

3. El sentido del avance hacia un relativo marco autonémico
de relaciones laborales: la decision de los propios protago-
nistas.

La existencia de sujetos representativos en el especifico ambi-
to de cada Comunidad Autonoma, unida a las posibilidades de
potenciar un marco de negociacion colectiva de ambito autono-
mico y de configurar un sistema de solucion de conflictos labo-
rales, no solo de dimension preprocesal sino mas amplio y como
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auténtica alternativa al judicial, permiten el avance, no hacia
una sustitucion del marco estatal de relaciones laborales, lo que
no seria tampoco deseable pues un marco comun de garan-
tia, tuitivo para cualquier trabajador en todo el Estado espafiol
parece esencial, pero si a una razonable adaptacion del mismo
en el ambito autondmico, que module, matice, complemente y
desarrolle la regulacion legal y convenida estatal, a las especifi-
cidades propias de cada Comunidad Auténoma, a su estructura
empresarial, a sus sectores productivos, a sus practicas propias
y a los distintos elementos econdmicos, sociales, culturales, etc.
que condicionan las relaciones laborales, elementos que son
mucho mas amplios que los simplemente juridicos.

Ademas como el protagonismo al respecto solo lo puede tener
el didlogo social y la negociacion colectiva, corresponde a los
sujetos legitimados para ello en cada Comunidad Autdnoma de-
cidir hasta donde es necesaria esa labor de adaptacion y como
abordarla, pero en mi opinion, desde luego en sectores amplios
es bueno adaptar la regulacion estatal, incluso los convenios
de ambito estatal, en ciertos aspectos vy, sobre todo, me parece
indispensable avanzar hacia la superacion de la division provin-
cial en la negociacion colectiva, pues la existencia de diferentes
convenios colectivos de ambito provincial en una misma Comu-
nidad Autdnoma no tiene sentido en muchas ocasiones porque
no deriva de situaciones productivas y de condiciones de trabajo
y otras que justifiquen una diferencia reguladora que ni siquiera
responde, realmente, al interés real de los propios trabajadores
y empresarios y que solo se justifica muchas veces por inercias
negociales.

En todo caso, corresponde a las organizaciones sindicales y em-
presariales adoptar las decisiones al respecto; es decir, el prota-
gonismo en la materia lo tienen las relaciones colectivas que son
las que pueden crear un marco adaptado de regulacion laboral
en el ambito autondmico, mediante una negociacion colectiva
que proyecte sus efectos sobre las relaciones individuales, sobre
los derechos y obligaciones de las personas trabajadora y de las
empresas; seguidamente veremos, brevemente, la forma en que
esas relaciones laborales colectivas se configuran en la Comu-
nidad Valenciana, especialmente en los aspectos esenciales ya
indicados y en cuanto a ese avance regulador en el ambito de
nuestra Comunidad.
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sujetos

legitimados para ello en
cada Comunidad Auténoma
decidir hasta donde es
necesaria esa labor de

adaptacion
y como abordarla.
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II1. La representatividad
sindical y empresarial
enla CV.

| panorama que ofrece la representatividad sindical y empre-

sarial en nuestra Comunidad no presenta, como vamos a ver,
sensibles diferencias con el existente en el ambito estatal pues
las organizaciones sindicales y empresariales que podrian re-
sultar mas representativas en la Comunidad estan federadas a
nivel estatal, formando parte de las organizaciones respectivas
mas representativas en ese ambito mas amplio, sin que existan
otras organizaciones que alcancen la posicion de mas represen-
tativas en el ambito de la Comunidad Valenciana.

Los datos de las elecciones a representantes en la empresa, que
son como se dijo el elemento medidor de representatividad sin-
dical, aportan a noviembre de 2019, ultimo dato oficial certifi-
cado al respecto en el momento de realizar este trabajo®, los si-
guientes resultados: CCOO P.V,, 10.257 representantes, el 37.3%
del total; UGT PV., 9.650 representantes, el 3509% del total
elegido. Estas son las dos organizaciones sindicales que superan
el umbral necesario para poder ser mas representativas en el
ambito de la Comunidad, pues las organizaciones que les siguen
estan en 1094 representantes elegidos o0 menos, y en porcenta-
jes de representatividad por debajo del 4%, muy lejos del 15%
necesario para alcanzar el umbral necesario, concretamente
son la Federacion de Sindicatos Independientes de Ensefianza
(3,97% de representatividad) y CSIF (Confederacion Sindical In-
dependientes de Funcionarios) (3,73% de representatividad). Las
demas organizaciones sindicales estan todas por debajo de 800
representantes y del 3% e representatividad.

Como he avanzado, ademas, CCOO PV y UGT PV estan afiliadas
a organizaciones en el ambito estatal que son, igualmente, las

8. Fuente para 2019, certificacion oficina publica autondmica de registro de actas de elecciones
sindicales; para afios anteriores, Memoria sobre la Situacién Socioecondmica y Laboral de la
Comunitat Valenciana, disponibles en http://www.ces.gva.es/es/contenido/documentos/memo-
rias-socioeconomicas.



Algunos aspectos esenciales de las relaciones colectivas de trabajo en la Comunidad Valenciana

mas representativas en dicho ambito, pues segun los datos a
nivel estatal® a principios de 2019, CCOO tenia mas de 96.000
delegados y cerca del 36% de representatividad y UGT mas de
88.000 delegados y en torno al 32% de representatividad, su-
mando entre ambas organizaciones algo menos, pues, del 70%
de representatividad, sequidas muy de lejos por USO y CSIF con
unos 10.000 delegados y en torno a un 4% de representatividad
cada una de ellas.

Solo en alguna Comunidad Autdnoma, esencialmente Galicia y
Pais Vasco, existen organizaciones que han alcanzado en dife-
rentes periodos el nivel de organizaciones sindicales mas repre-
sentativas en el ambito respectivo.

Puede verse, pues, que incluso en el ambito de nuestra comuni-
dad, las dos organizaciones sindicales mayoritarias consolidan
una posicion de predominio superior, incluso, a la estatal, pues
representan mas del 72% del nimero de representantes (frente
al 68% estatal) y los datos permanecen relativamente estables
en los ultimos anos, por ejemplo en torno al 73% en 2018 y
2017,

Esta posicion de predominio se refleja en otras cifras que de-
muestran que no es ficticia. Asi, en 2019, CCOO PV estuvo pre-
sente en las mesas de negociacion de convenios que afectaron
al 99% de las personas trabajadoras valencianas (el 100% en
los de @mbito superior a la empresa) y UGT PV en las mesas que
afectaron al 98,9% (el 99,8% en los convenios de ambito supe-
rior a la empresa); otros sindicatos participaron solo en mesas
que afectaron al 8,1% de las personas trabajadoras, pero su par-
ticipacion fue esencialmente en convenios de empresa, pues en
los de ambito superior solo estuvieron presentes, y con un unico
miembro, en una de las mesas de negociacion.

Puede haber, pues, sindicatos con presencia cierta en algun sec-
tor concreto (ensefianza, sanidad, empleo publico), pero en ge-
neral la representatividad sindical, muy consolidada, coincide en
nuestra Comunidad con la existente en el ambito estatal.

En el ambito empresarial no hay elemento objetivo de medicion
de la representatividad, pero la mayor representatividad tras un

9. Fuente Ministerio de Trabajo, oficina publica estatal de registro de actas de elecciones a
representantes de los trabajadores.

10. Fuente Memorias CES CV 2017 y 2018.

En el ambito de nuestra
comunidad, las dos
organizaciones sindicales
mayoritarias consolidan
una posicion de predominio
superior, incluso, a la
estatal, pues representan
mas del 72% del numero
de representantes.

La mayor representatividad
tras un proceso ejemplar
de reconfiguracion

de las organizaciones
empresariales, se reconoce
a la Confederacion
Empresarial de la
Comunitat Valenciana
(CEV).
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La CEV ha ostentado la
representacion empresarial
en los convenios que han
afectado al 90,15% de
empresas y al 95,63 de las
personas trabajadoras.

Nuestra Comunidad

no presenta elementos
diferenciales sustanciales
en materia de
representatividad sindical
y empresarial que pudieran
incentivar el avance

hacia un marco laboral
diferenciado.

En nuestra Comunidad

se ha consolidado y
funciona razonablemente
un espacio de dialogo
social, esencialmente
tripartito (organizaciones
sindicales, empresariales y

Administracion valenciana).
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proceso ejemplar de reconfiguracion de las organizaciones em-
presariales, se reconoce a la Confederacion Empresarial de la
Comunitat Valenciana (CEV), organizacion confederada en CEOE
y CEPYME y que, ademas, tras un proceso de confluencia cuenta
con la participacion de la Asociacion de Trabajadores Auténo-
mos de la Comunitat Valenciana (ATA CV), la mas representativa
en ese ambito, con lo que CEV acrecienta su papel como organi-
zacion representativa del conjunto del empresariado valenciano,
incluidos los autonomos empleadores.

Este papel no le viene solo del reconocimiento por las organi-
zaciones sindicales y la Administracion, sino por los medidores
que al respecto pueden utilizarse; de ellos, el mas claro es la ne-
gociacion de convenios en los diferentes ambitos en la Comu-
nidad Valenciana, en los que la CEV ha ostentado la representa-
cion empresarial en los convenios que han afectado al 90,15%
de empresas y al 95,63 de las personas trabajadoras' afectadas.
La situacion también en el ambito estatal es similar, pues la re-
presentatividad empresarial se asume por CEOE y CEPYME y en
los autonomos mayoritariamente por ATA, integrada también en
CEOQE con la que se confedera la CEV.

Asi pues, nuestra Comunidad no presenta elementos diferen-
ciales sustanciales en materia de representatividad sindical y
empresarial que pudieran incentivar el avance hacia un marco
laboral diferenciado - en lo que fuera posible - del estatal.

IV. La negociacion
colectiva en la CV.

n materia de negociacion colectiva, ciertamente en nuestra

Comunidad se ha consolidado y funciona razonablemente
un espacio de didlogo social, esencialmente tripartito (organi-
zaciones sindicales, empresariales y Administracion valenciana),
consolidado por la Ley 7/2015, de 2 de abril, de la Generalitat, de
Participacion y Colaboracion Institucional de las Organizacio-
nes Sindicales y Empresariales Representativas en la Comunitat

11. Fuente: elaboracion CES CV sobre datos del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Sequridad
Social. Subdireccion General de Estadisticas y Analisis Sociolaboral.
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Valenciana, que crea (art. 12) la Mesa de Dialogo Social de la
Comunitat Valenciana, como 6rgano colegiado sin personalidad
juridica de participacion institucional permanente, de caracter
tripartito y paritario, constituido por representantes del Consell
y las organizaciones sindicales y empresariales mas representa-
tivas en el ambito territorial de la Comunitat Valenciana, con el
objeto de impulsar la concertacion y la coordinacion socioeco-
nomica y la participacion institucional.

Mas lento es el avance del espacio de dialogo social estricta-
mente bipartito, en el que no se aprecian en los ultimos afos
grandes acuerdos de Comunidad, mas alla de alguno al que me
referiré, nisiquiera a efectos de desarrollar los Acuerdos de Ne-
gociacion Colectiva que en el ambito estatal se producen.

En el mismo sentido, el avance de la negociacion colectiva or-
dinaria hacia el ambito reqgulador de Comunidad Autonoma es
muy lento y desigual.

En el afio 2019 se registraron en nuestra Comunidad 310 conve-
nios, afectando a 81.961 empresas y 634.070 personas trabaja-
doras'?; sobre esos convenios debe tenerse en cuenta que, como
se vera, existen numerosos sectores importantes que estan re-
gidos por convenios estatales que no se computan aqui, pues su
registro es en el registro central de ambito estatal.

De estos convenios, 235 eran de empresa y afectaban a 31.708
personas trabajadores; el resto eran convenios sectoriales. De
los convenios de empresa, 9 eran de empresas de ambito de la
Comunidad Valenciana y el resto de ambito inferior.

De los 75 convenios de ambito supraempresarial, solo 15, el
20%, eran de ambito autonomico, mientras que los restantes
eran provinciales. Eso si, eran convenios de una cierta dimen-
sion pues afectaban™ a 27.496 empresas y 208.915 personas
empleadas, aproximadamente un tercio del total de personas
afectadas.

12. Fuente: elaboracion CES CV sobre datos del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social. Subdireccion General de Estadisticas y Analisis Sociolaboral. Para afios anteriores me-
morias CES CV.

13. Aunque el dato no es totalmente homologable pues los datos estatales proceden de la Me-
moria CES estatal de 2018, ultima aprobada, mientras que los datos de la CV estan actualizados a
2019. Las mejorias del CES estatal pueden consultarse en el enlace: http://www.ces.es/memorias.
Ademas debe tenerse en cuenta la presencia de comunidades uniprovinciales que distorsionan
también algo los datos estatales.

El avance de la negociacion
colectiva ordinaria hacia

el ambito regulador de
Comunidad Auténoma es
muy lento y desigual.

2020 | n° 65 57



[65] Revista Valenciana d’Estudis Autonomics

Puede verse, asi, que

en la negociacion
supraempresarial
predomina la del ambito
provincial y es una
situacion similar a la
que se desprende de los
datos de afos anteriores
y, posiblemente, no muy
diferente de la que se da
en el ambito estatal.
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Puede verse, asi, que en la negociacion supraempresarial predo-
mina la del ambito provincial y es una situacion similar a la que
se desprende de los datos de afos anteriores vy, posiblemente,
no muy diferente de la que se da en el ambito estatal, donde los
convenios de ambito autonomico afectan solo a poco mas de un
22% de personas trabajadoras, frente al 67% de afectadas por
convenios estatales y provinciales.

Es, pues, minoritaria la negociacion de ambito autonomico en
nuestra Comunidad y ello se confirma si pensamos en la ne-
gociacion que predomina en sectores importantes en nuestra
Comunidad.

Asi, por ejemplo, sectores como la Industria Quimica, Textil, del
Calzado, de la Piel y Marroquineria, del Curtido, o en el sector
servicios las empresas de Seguridad o casi todo el sector de En-
seflanza, estan regidos por convenios estatales.

En otros sectores esenciales en nuestra Comunidad la negocia-
cion es fundamentalmente provincial, en ocasiones articulada
con acuerdos marco estatales. Asi sectores con predominio de la
negociacion provincial son algunos como Construccion, Metal,
Hosteleria, Sanidad privada, Oficinas y despachos, Comercio -
con cierta presencia de convenios estatales en algunos subsec-
tores -, Transporte de viajeros y Transporte de mercancias por
carretera, etc.

Finalmente, la negociacion que se encuentra en el ambito auto-
nomico afecta ya a algun sector importante, aunque en ciertos
casos parece influenciada por los conciertos o contratos con la
Comunidad Autonoma - caso en el que pueden estar convenios
autonomicos como el de transporte sanitario (DOCV 6 de agos-
to de 2019, con tradicion en ese ambito desde 2008) -. Secto-
res importantes con convenio de ambito autondmico son, por
ejemplo, los de Citricos, tanto Recogida (DOCV 20 de junio de
2019) como Manipulado y envasado y exportacion (DOCV de 11
de septiembre de 2017), que tienen tradicion de negociacion en
este ambito desde 2001; el de la Industria de Azulejos que tra-
dicionalmente venia regulado provincialmente pero que cuenta
con convenio en ambito autondmico desde 2018 (DOCV 26 de
diciembre de 2018); o el de Madera, Carpinteria, Mueble y afi-
nes que también, desde una tradicion de convenios provinciales,
paso a este ambito autonomico en 2017, renovando el convenio
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en 2019 (DOCV 8 de agosto de 2019). Hay incluso algunos otros
convenios menos importantes pero con tradicion de regulacion
en el ambito autondmico, como por ejemplo en sectores como
personal laboral de Universidades Publicas valencianas, desde
2002, o, por citar otro, el de Carnicerias y charcuterias - aunque
inicialmente aplicable solo en Castellon y Valencia -, desde 2000.
Puede verse, pues, un lento avance de la negociacion colecti-
va de ambito autondmico aunque siguen siendo mayoritarios
los sectores regulados por convenios de otro ambito; incluso el
avance parece producido mas por la superacion de la dispersion
provincial de convenios, que por la adaptacion de lo establecido
en convenios estatales que,si se produce, es mas frecuente a
nivel provincial.

Habria, sin duda, que completar este analisis con un estudio de
los contenidos negociados en el ambito autondmico y su com-
paracion con lo negociado en otros ambitos para ver si existen
peculiaridades, pero eso, logicamente, desborda esta aproxima-
cion.

V. La solucion de conflictos
colectivos en la CV.

Las organizaciones sindicales y empresarial que ostentan re-
presentatividad en nuestra Comunidad apostaron, desde hace
ya mucho tiempo, por avanzar en la solucion de ciertos conflic-
tos laborales a través de un marco autonomico.

Ya en 1993 se suscribio el primer Acuerdo entre ellas aunque
aqueél pacto practicamente no tuvo casi efectos; posteriormente
se siguid renovando aunque con profundas transformaciones y
se creo el Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad Valen-
ciana (TAL), que subsiste en el VI Acuerdo de Solucion Autono-
ma de Conflictos Laborales de la Comunidad Valenciana, actual-
mente en vigor y que se publico en el DOCV de 9 de noviembre
de 2017.

La tradicion de estos Acuerdos ha sido la de abordar la solu-
cion de los conflictos colectivos del sector privado, entendidos
actualmente en sentido amplio: conflictos de interpretacion y

Puede verse, pues, un lento
avance de la negociacion
colectiva de ambito
autondmico aunque siguen
siendo mayoritarios los
sectores regulados por
convenios de otro ambito.

Las organizaciones
sindicales y empresarial
que ostentan
representatividad en
nuestra Comunidad
apostaron, desde hace

ya mucho tiempo, por
avanzar en la solucion de
ciertos conflictos laborales
a través de un marco
autondmico.
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aplicacion, de ruptura de negociaciones, de discrepancias en los
periodos de consulta, de convocatoria de huelga, etc. Se exclu-
yen los conflictos individuales y todos los de sequridad social y
algunas otras materias concretas, asi como los que afecten a a
las Administraciones Publicas.

La solucion se articula a través de procedimientos de mediacion
y arbitraje, aunque este ultimo es muy poco utilizado.

El sistema cabe entenderlo consolidado pero también relativa-
mente congelado, pues su ambito aplicativo se mantiene cefiido
a la conflictividad colectiva, cuando en otras comunidades se
ha avanzado en la solucion de, al menos, ciertos conflictos in-
dividuales; tampoco se ha avanzado en la extension hacia las
Administraciones Publicas; en ambos casos existe un compro-
miso de estudiar la posible expansion (actualmente Disposicion
Adicional sexta del VI Acuerdo), pero sin resultados hasta el mo-
mento; por eso sefalaba que el sistema parece consolidado pero
relativamente congelado.

Desde que tuvo aplicacion efectiva este sistema ha venido tra-
mitando entre 79 conflictos (en 1997) y 507 (en 2013), siendo lo
mas habitual que tramite en torno a unos 300-400 conflictos,
concretamente 322 en 2019, 304 en 2018 y 305 en 2017™.

La cifra parece modesta si se tiene en cuenta que los érganos de
conciliacion administrativa (SMAC), dependientes también de la
Comunidad Autdnoma, tramitan habitualmente mas de 35.000
conciliaciones (41.439 en 2018 y 34.905 en 2017), situacion si-
milar a la que se da en todo el Estado, pues los sistemas autono-
mos de solucion de conflictos tramitan anualmente en torno a
4.500 conflictos (4.697 tramitaron presentados en 2018), mien-
tras que los drganos administrativos de conciliacion tramitaron
ese mismo afio 428.228 asuntos y los drganos de la jurisdiccion
social resolvieron 333.434 litigios.

Las cifras de conflictos tramitados a través del TAL parecen mo-
destas, pero su dimension cobra su auténtico relieve si se tiene
en cuenta que se trate de conflictos colectivos y que afectaron,
por ejemplo, en 2019 a 8.996 empresas y a 128.363 trabaja-
dores; es una situacion similar a la estatal pues, los conflictos

14. Los datos de este apartado proceden de las estadisticas del propio TAL, disponibles en el
enlace: https://www.fundaciontal.org/es/estadisticas/. Los datos estatales proceden de la me-
moria del CES 2018 vy los de conciliacion administrativa del Portal Estadistic de la Generalitat
Valenciana.
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tramitados por los diferentes sistemas estatal y de las distintas
comunidades autonomas, afectaron a mas de 89.000 empresas
y mas de 2.272.000 personas trabajadores.

La importancia pues es considerable, y aun mas si se tiene en
cuenta que en estos conflictos, que suelen ser los mas com-
plejos de solucionar, el porcentaje de solucion en nuestra Co-
munidad se sitla en torno a la cuarta parte de ellos (23,5% en
2019, 21,9% en 2018, 24,3% en 2017), aunque es algo bajo si se
compara con el conjunto de los sistemas que funcionan en todo
el Estado que llega a casi el 33% de solucion (1.547 soluciones
de los conflictos tramitados en 2018), aunque es posible que
ello se deba a que otros sistemas autondmicos solucionan con-
flictos individuales en los que existe mas posibilidad de alcanzar
acuerdos.

La importancia crece en los conflictos tramitados en relacion
con la convocatoria de huelga, pues, por ejemplo, en 2019 se so-
lucionaron el 35,8% de esos conflictos (29 de los 81 tramitados),
afectando a mas de 3.000 empresas y mas de 15.000 personas
trabajadoras, evitando asi un porcentaje de conflictividad nada
desdenable.

La solucidn se obtiene normalmente a través de la mediacion, lo
que es muy positivo pues nace de la negociacion entre las partes
y existe un escaso recurso al arbitraje, solo 3 procedimientos en
2019 (lo que es comun a todo el Estado, en 2018 solo se trami-
taron 27 arbitrajes), posiblemente por una tradicion cultural de
desconfianza hacia el arbitraje que convendria ir superando.

Las partes implicadas deberian considerar, una vez que el marco
autonomico de solucion parece consolidado, si ha llegado ya el
momento de expandir algo mas la solucion autonoma de con-
flictos en nuestra Comunidad, asi como incentivar, al menos en
ciertos conflictos importantes y con escasa posibilidad de solu-
cion juridica, el recurso al arbitraje cuando la mediacion fracase.

La importancia pues es
considerable, y aun mas si
se tiene en cuenta que en
estos conflictos, que suelen
ser los mas complejos de
solucionar, el porcentaje
de solucion en nuestra
Comunidad se situa en
torno a la cuarta parte de
ellos.

Las partes implicadas
deberian considerar,

una vez que el marco
autonomico de solucion
parece consolidado, si ha
llegado ya el momento
de expandir algo mas la
solucion auténoma de
conflictos en nuestra
Comunidad.
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En sentido contrario, el
sistema de regulacion
convencional en el ambito
autondmico avanza muy
lentamente y presidido,
mas por el abandono del
ambito de regulacion
convencional provincial,
lo que es muy acertado,
que por la adaptacion de
lo negociado en el ambito
estatal.
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VI. Algunas conclusiones.

e lo expuesto me interesa extraer alguna breve conclusion.

En primer lugar hay que sefalar que no es desdefiable una
cierta adaptacion del marco regulador estatal de las relaciones
laborales que responda a las peculiaridades de nuestra Comuni-
dad, y especialmente la superacion del marco requlador provin-
cial que tiene la mayor parte de las veces poco sentido.

Para esa labor hace falta que existan unos interlocutores fuer-
tes, representativos y estables, pues la adaptacion ha de venir de
ellos, de las relaciones colectivas, de la negociacion colectiva y
de la voluntad de esos interlocutores de avanzar en esta labor,
no de sustitucion del marco estatal lo que ni siquiera constitu-
cionalmente es posible, pero si de adaptacion.

De los breves datos que he expuesto creo que puede verse que
nuestra comunidad cuenta con esos interlocutores y que, inclu-
s0, estos han optado por un marco de solucion de los conflictos
colectivos en el ambito de un sistema autonomico que funciona
de forma aceptable, aunque deberia potenciarse mas. En senti-
do contrario, el sistema de regulacion convencional en el am-
bito autonomico avanza muy lentamente y presidido, mas por
el abandono del ambito de regulacion convencional provincial,
lo que es muy acertado, que por la adaptacion de lo negociado
en el ambito estatal, lo que en ciertas ocasiones seria también
deseable. lgualmente en el didlogo social posiblemente faltaria
un mayor nivel de desarrollo de los acuerdos bipartitos, pues la
concertacion social tripartita - es decir con participacion de la
Administracion autonomica - parece funcionar razonablemente
bien.

En todo caso, como dije, existe la posibilidad de avanzar hacia
una cierta evolucion del marco regulador hacia el ambito au-
tondmico; las decisiones al respecto corresponden a los inter-
locutores sociales que son quienes mejor pueden valorar esas
posibilidades y la conveniencia de utilizarlas.
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Resumen

Se analiza en el presente trabajo la situacion de las relaciones
laborales colectivas en la Comunidad Valenciana, especialmente
en tres aspectos esenciales: representatividad sindical y empre-
sarial, negociacion colectiva y solucion autonoma de conflic-
tos laborales. El analisis conduce a explorar las posibilidades de
avanzar hacia un marco regulador de las relaciones laborales
mas proximo al ambito autondmico, no tanto para sustituir el
marco regulador estatal, lo que seria imposible, incluso consti-
tucionalmente, pero si para adaptarlo en aquellos casos en los
que las caracteristicas de nuestra Comunidad lo hiciesen acon-
sejable.
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Comunidad Autdénoma, Comunidad Valenciana, Relaciones La-
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l. PRESENTACIO. II. EL DESAFIAMENT DE LA QUARTA REVOLU-
CIO INDUSTRIAL. 1. EL FUTUR DEL TREBALL QUE VOLEM A LA
COMUNITAT VALENCIANA: CAP A UN MERCAT DE TREBALL MES
EFICIENT I EQUITATIU IV. EL FUTUR DEL TREBALL QUE VOLEM A
LA COMUNITAT VALENCIANA: ESTENDRE LA NORMATIVA LABO-
RAL I LA PROTECCIO SOCIAL A LES NOVES FORMES D'OCUPACIO.
V. CONCLUSIONS.

I. Presentacio.

‘origen, el recorreqgut i la institucionalitzacio de la idea ma-

teixa de "treball decent” es remunta a la Constitucio de I'OIT,
I'any 1919, per a actualitzar-se decades més tard en la Decla-
racid de Filadelfia de 1944. Textos més recents, com el Pacte
Mundial per a I'Ocupacio de 2009 continuen donant compte
d'aquesta categoria normativa, la qual ha tingut impacte en els
ordenaments interns i en normes internacionals i ha transcendit

a altres forums i espais com Nacions Unides, que es projecta en
I'Agenda 2030 dels Objectius de Desenvolupament Sostenible.
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A Espanya, la Il Conferéncia Nacional Tripartida es va celebrar
I'any 2019 amb I'eslogan El futur del treball que volem; Confe-
réncia en la qual es considera com a "essencials” aspectes com
ara l'extensio de la normativa laboral i la proteccio social a les
noves formes d'ocupacio; la inversio en capital huma, en la for-
macio i en un aprenentatge continu; prestar una especial aten-
cio als joves, promovent oportunitats per a facilitar la seua tran-
sicio a I'ocupacio; o I'adaptacio de les representacions sindicals i
empresarials a les transformacions en marxa, en qué destaquen
altres dues grans prioritats: la igualtat entre homes i dones i la
lluita contra la precarietat laboral.

En I'ambit de la Comunitat Valenciana, I'Acord del Botanic Il per
a la legislatura 2019-2023 signat per PSPV, Compromis i Unides
Podem, a banda de continuar amb les politiques dutes a ter-
me en |'anterior Acord, es contempla en I'Eix 4 Ocupacio, Model
Productiu i Innovaci¢ la seguent mesura:

Per a millorar la qualitat en I'ocupacio i lluitar contra I'explotacio
laboral, aprovarem un Pla de Garantia Social i Ocupacio Digna
de la Comunitat Valenciana, que atinga els col.lectius especial-
ment vulnerables, com a joves, dones, aturats de llarga duracio
I majors de 50 anys, aixi com en sectors altament precaritzats,

com “kellys”, “aparadores” i “riders” Sera un programa participat
per els agents socials.

II. El desafiament de la
quarta revolucid industrial.

L’ocupacié del futur és tema capital per a 'organitzacio de les
nostres societats, tant des d'un punt de vista quantitatiu com
qualitatiu, binomi essencial que amb frequéncia no va unit. La
preocupacio és gran i general, perqué no és descartable el risc
que, quantitativament, en el futur, el treball per compte d'al-
tri, per causa dels canvis tecnologics, productius i organitzatius,
perda la importancia que des de la industrialitzacio ha tingut
com a mitja d'obtencid d'una remuneracio i mitja de vida gene-
ralitzat i critic per a viure en comunitat amb dignitat personal i
com a factor essencial d'integracid social.
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El debat sobre la tecnologia en el futur del treball tendeix a cen-
trar-se en les questions de creacio i destruccié d'ocupacio, i en
la necessitat de readaptacio professional.

Tant I'economia digital com la innovacid, la intel-ligéncia artifi-
cial, la robotitzacid i la impressio 3D, entre altres avancos tecno-
logics, contribuiran a induir canvis estructurals en determinats
sectors i mercats de treball i, d'aquesta manera, redefiniran els
tipus de treballs realitzats en les nostres economies.

D'altra banda, és conclusio unanime dels diferents debats i in-
formes promoguts per diferents organismes sobre el futur del
treball la necessitat de noves qualificacions, competéncies i
capacitats de les persones treballadores, i de la seua formacio
continua, al llarg de la vida amb portabilitat, davant de la seua
obsolescencia, per a facilitar la transicio tecnologica, atendre
la demanda de qualificacions i afavorir-ne 'ocupabilitat, amb
especial incidéncia en els col-lectius més vulnerables.

Aproximadament, un 75% dels oficis i les professions futures
encara no existeixen i estaran relacionats amb els sistemes in-
formatics, la gestio de dades i la seguretat informatica, a més
dels sistemes robotics, entre altres.

Per la seua banda, ja el forum economic de Davos va advertir
que la coneguda com a quarta revolucio industrial causara que
el 65% dels xiquets i xiquetes que ara estudien Primaria treba-
llen en professions que encara no existeixen. Es a dir, el futur ens
espera amb ocupacions que no existeixen, en llocs de treball que
utilitzen tecnologies noves.

Aquesta digitalitzacio dels processos i la hiperconnectivitat, aixi
com la globalitzacié de I'economia, estan transformant el model
econdmic, social i industrial.

La tendéncia a la polaritzacio d'ocupacions que, moguda per
I'accelerat, intens i extens canvi tecnologic, afecta (ja la banca,
el comerc i la industria, per la incidéncia de I'automatitzacio i
de la robotica) i afectara cada vegada més sectors productius i
empreses industrials i de serveis, encara que no de manera igual,
tindra com a efecte singular depreciar les ocupacions de qualifi-
cacions i tasques intermedies i rutinaries i manuals i rutinaries,
expulsant-les cap a les ocupacions de baixa i mala qualitat.
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La desocupacio tecnologica i la pérdua de la necessitat de treball
en organitzacions intensives en capital apunten a aquest gran
desafiament, sobre el qual ha advertit recentment el Consell
Economic i Social.

La quarta revolucio industrial, en la qual estem immersos, plan-
teja noves oportunitats i nous reptes que hem d'afrontar.

Pero el problema a la Comunitat Valenciana, més que vincular-lo
a l'ambit de la qualificacio de les persones, té com a principal re-
feréncia la falta d'adequacio a l'activitat economica, industrial i
productiva existent.

Perqué el problema no és el nombre d'ocupacions que es per-
den amb I'automatitzacio, sind que se'n produisquen prou per a
compensar la pérdua de Ilocs de treball que ocasiona la digita-
litzacid, com va passar en les anteriors revolucions industrials.

Aci vull, per la rellevancia que te, parlar de 'Agenda 2030 de Na-
cions Unides. Esta constituida per 17 Objectius de Desenvolupa-
ment Sostenible (ODS) i metes de caracter integrat i indivisible
que abasten les tres dimensions de la sostenibilitat: economica,
social i mediambiental, i es compromet a no deixar ningu arrere.
Aquesta agenda va ser adoptada pels 193 estats membres en
una cimera especial de les Nacions Unides el 251 26 de setembre
a Nova York, que es van comprometre a vetlar per un creixement
economic sostingut i integrador, la inclusio social i la proteccio
del medi ambient, i a fer-ho en un marc de pau i cooperacio.

L'Agenda 2030 per al desenvolupament sostenible col-loca al
centre les persones i el planeta i proporciona a la comunitat
internacional I'impetu que necessita per a treballar unida a fi
d'abordar els enormes desafiaments que enfronta la humanitat,
incloent-hi els relacionats amb el mon del treball.

L'Objectiu 8 de I'Agenda 2030 insta a promoure un creixement
economic sostingut, inclusiu i sostenible, la plena ocupacio pro-
ductiva i el treball decent, i constitueix un ambit d'actuacié fo-
namental per al Consell de la Generalitat Valenciana.

El treball decent sintetitza les aspiracions de les persones du-
rant la seua vida laboral. Significa I'oportunitat d'accedir a una
ocupacio productiva que genere un ingrés just, la sequretat en
el lloc de treball i la proteccio social per a les families, millors
perspectives de desenvolupament personal i integracio social,
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llibertat perque els individus expressen les seues opinions, s'or-
ganitzen i participen en les decisions que afecten les seues vi-
des, i la igualtat d'oportunitats i tracte per a tots, dones i homes.

El Consell de la Generalitat Valenciana, per la seua banda, ha
fixat entre els seus objectius assentar les bases perqué, amb una
perspectiva temporal amplia, la Comunitat Valenciana avance
cap a un model economic basat en el coneixement, la innovacio,
I'obertura i la connexio amb I'exterior, articulat sobre el principi
de sostenibilitat, tant ambiental com productiva i social, en sin-
tonia amb I'Acord del Botanic.

Una resposta adequada a aquests reptes requereix estructurar, a
la Comunitat Valenciana, un model de desenvolupament soste-
nible a llarg termini, no sols en I'ambit economic, sind també en
el social i I'ambiental.

Només ateses les exigéncies que plantegen aquests tres ambits,
el desenvolupament podra ser equitatiu i viable, i els resultats
oferiran un entorn més vivible a les persones.

Les persones han d'estar al centre de les perspectives com ara:
- beneficiaris i destinataris ultims dels resultats de I'activitat
economica.

- actiu principal d'un model econdmic basat en el coneixement
i la innovacio.

- agents socials i politics capagos d'impulsar el canvi necessari
en les empreses, institucions i administracions publiques.

El Pla Director per un treball digne (2018-19-20) de la Inspeccio
de Treball i Seguretat Social a Espanya es va presentar com una
proposta per a la lluita contra la precarietat i la millora de la
qualitat en I'ocupacio, acordat de manera tripartida, amb I'obje-
tiu principal de recuperar drets laborals i millorar la qualitat de
I'ocupaci¢ i de les condicions de treball.

En aquesta linia, es va subscriure el 5 d'abril de 2018 el Conveni
entre el Ministeri d'Ocupacio i Sequretat Social i la Generalitat
per al desenvolupament efectiu de la cooperacid per a la con-
secucio de les finalitats publiques assignades a la Inspeccid de
Treball i Sequretat Social per a I'impuls i sequiment de I'activitat
inspectora respecte de les competéncies de la Comunitat Va-
lenciana en el territori d'aquesta, amb les seglients funcions,
I'analisi de les situacions d'incompliment més freqlient o ge-
neralitzat de les normes socials en el territori de la Comunitat
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Valenciana, aixi com l'activitat desenvolupada en aquest ambit
per la Inspeccio de Treball i Sequretat Social i I'aprovacio del
programa territorial d'objectius de la Comunitat Valenciana, que
tindra caracter integrat de les materies de titularitat competen-
cial autonomica, supraautonomica i estatal.

Qualitativament, la tendéncia a la polaritzacio de I'ocupacio,
provocada pel canvi tecnologic "disruptiu” i velog, incrementa
les noves formes d'ocupacio “atipiques” —treball en I'economia
de plataformes, per a apps d'apps-, de salaris baixos i condici-
ons precaries, que es tradueix en una pérdua de drets individuals
i col-lectius dels treballadors i treballadores, que té la correspon-
déncia en un increment de la inseguretat en l'ocupacio i en les
condicions de sequretat social | salut laboral, en definitiva, en
una inseguretat vital que contribueix a la pérdua de valor del
treball com a mitja de vida i de ciutadania social i qliestionen la
relacio laboral classica i el mateix concepte del treball.

En aquest cas, I'ocupacio del futur pot posar en risc la centralitat
del treball en la societat i en la vida de les persones i el pacte
social implicit legitimador -estats, mercats, ciutadania- sobre
el qual es van organitzar els estats socials i democratics de dret
després dels conflictes armats i socials del passat segle i les se-
ues constitucions. Fet i fet, el nostre model de vida i d'organit-
zacio social i juridicoconstitucional.

Amb la finalitat de complir els objectius i les metes previstos en
I'Agenda 2030 per al compliment dels Objectius de Desenvolu-
pament Sostenible, resulta imprescindible fomentar la negoci-
acio col-lectiva en I'ambit particular de les relacions de treball,
I atorgar-li un més gran i més robust paper en la posada en
marxa d'accions i I'adopcio de decisions en aquest sentit.

La cerca de la plena ocupacio en el segle XXI ha d'adrecar-se no
sols a aconseguir una xifra no elevada d'aturats, sin6 a aconse-
guir el treball decent.

Aquest nou escenari de “digitalitzacio” al qual s'enfronten les
empreses i els treballadors provocara canvis constants en les
condicions de treball a les quals es veuran exposats, pero, de la
mateixa manera, permetra la gestid d'aquestes condicions de-
senvolupant el concepte d"ambient de treball intel-ligent”

Des de I'Optica de la prevencio de riscos, per aconseguir un en-
torn laboral sequr és necessari ressaltar I'existéncia de certes
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llacunes en la normativa i la necessitat formativa del personal
en les empreses com a questions que hui dia “constitueixen un
vertader repte per a prevencionistes i empreses”.

Des del punt de vista psicosocial, no caldra esperar massa per a
presenciar els efectes que la incertesa del futur escenari labo-
ral dominat per la intelligéncia artificial pot generar. La convi-
véncia professional amb els robots comportara la desaparicio
d'ocupacions per causes tecnologiques.

Qué passara quan el teu company de treball siga un robot?
Compartir la jornada laboral amb maquines en lloc de persones
sera un dels canvis a qué s'haura de fer front.

Es clara la futura necessitat de modificar els metodes actuals
d'avaluacid sobre els riscos psicosocials, ja que els parametres a
valorar canviaran també significativament.

El concepte de salut restringit a I'ambit laboral es queda anti-
quat i cobra més importancia el concepte de salut integral o
global, que integra els riscos laborals, ambientals i de sequretat
del producte.

La prevencid de riscos laborals s'ha de concebre com una activi-
tat proactiva, generadora de salut, benestar i eficiencia que si-
tua les persones al cor dels sistemes per a convertir-se en motor
d'excel-léncia i, per tant, d'una competitivitat que es fonamenta
en la innovacio i la formacio permanent amb la implicacio dels
treballadors i treballadores.

L'objectiu general és invertir en “treball decent i sostenible”, una
expressio que utilitzem per a designar la via del creixement i
el desenvolupament centrats en les persones amb la finalitat
d'aconsequir treball decent per a tots, orientar millor les inver-
sions cap a ambits de l'economia que promoguen ocupacions
decents, igualtat de génere i desenvolupament sostenible, i pro-
porcionar al mateix temps una base per a activitats d'alt valor
afeqgit.

Aixo exigeix tres eixos d'actuacio per a generar un creixement
intel-ligent, sostenible i socialment integrador.

- En primer lloc, invertir en un nou model productiu, que aposte
per la reindustrialitzacio, la recuperacio de I'agricultura, I'impuls
d'un turisme sostenible i un model de comerc equilibrat.
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- En segon lloc, invertir en les capacitats de les persones, que els
permeta formar-se, reciclar-se i perfeccionar-se professional-
ment, i secundar-les en les diverses transicions que afrontaran
en el curs de la seua vida.

- En tercer lloc, invertir en treball decent i sostenible, i en la
formulacio de normes i incentius per a ajustar la politica econo-
mica i social, i la practica empresarial, a agquest programa, per a
avancar cap a unes relacions laborals que revertisquen el procés
de precaritzacio.

El treball no és una mercaderia amb la qual es puga comerciar
en els mercats buscant el millor postor; els treballadors i treba-
lladores son éssers humans amb drets, necessitats i aspiracions.
L'augment de la insequretat i la incertesa donen pabul al popu-
lisme.

II1. El futur del treball

que volem a la Comunitat
Valenciana: cap a un mercat
de treball més eficient,
inclusiu i equitatiu.

Les deficiencies croniques del mercat laboral espanyol i valen-
cia demanen noves actuacions per a reduir estructuralment
la taxa d'atur, disminuir la temporalitat i la precarietat laboral,
evitar I'excessiva destruccié d'ocupacio que es produeix durant
les recessions i incrementar els salaris reals i el treball decent.

L'Observatori Valencia del Treball Decent es crea per a avancar
cap a I'assoliment de |'objectiu del treball decent a la Comuni-
tat Valenciana, des d'una perspectiva de génere, amb especial
emfasi a combatre I'economia submergida, la feminitzacio de la
pobresa i la precarietat laboral, aixi com analitzar els escenaris
futurs sorgits de la cultura d'una nova gestio del temps, o de
I'anomenada "economia de les plataformes”, entre altres.
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L'equitat de génere és un element transversal constitutiu de
I'Agenda de Treball Decent. Aixo significa, en primer lloc, que
les diferéncies i desigualtats en la situacio d'homes i dones han
de ser sempre considerades quan s'analitza cada una de les di-
mensions basiques d'aquesta Agenda: els drets i principis en el
treball, la necessitat de crear més i millors ocupacions, I'extensio
de la protecci¢ social i el dialeg social.

En segon lloc, significa que aquesta dimensio ha de ser tinguda
en compte a I'hora de fer diagnostics sobre els deficits de treball
decent i quan es defineixen les estrategies, politiques i accions
dirigides a superar-los.

En altres paraules, no és possible superar el déficit de treball
decent sense avancar, al mateix temps, en la superacio de les
inequitats de génere en termes de drets, oportunitats d'ocupa-
cio, proteccio social i dialeg social.

En aquest sentit, mitjancant el Decret 40/2020, de 20 de marg,
del Consell, es crea I'Observatori Valencia del Treball Decent,
adscrit a la conselleria que tinga conferides les competencies
en materia de treball, a través del centre directiu competent en
aquesta materia, com a organ de caracter consultiu, de partici-
pacio i proposta, quant a les mesures i politiques que du a terme
0 puga dur a terme la Generalitat en I'ambit del treball.

La idea central és que I'observatori ha d'anar més enlla de les
iniciatives existents actualment per a I'ambit nacional o supra-
nacional (buscant un major detall territorial, sectorial i d'ambits
recollits), tindre vocacié de permanéncia en el temps que per-
meta fer un sequiment de la situacio (exigint una actualitza-
cio periodica i la necessitat d'utilitzar fonts d'informacio amb
aquesta caracteristica) i oferir informacio util a la mateixa Di-
reccio General i a la resta de I'Administracid publica, pero també
als analistes socials i economics, al conjunt de la societat i, en
particular, als agents socials (sindicats i empreses), per tal de
constituir una eina que contribuisca al foment del dialeg social
i la negociacio col-lectiva. Amb aquesta finalitat, I'observatori ha
d'oferir una completa transparéncia en termes que la informa-
cio, obviament, siga publica, pero també en termes que es cone-
ga en cada cas la font i la metodologia utilitzades. Només des de
la transparéncia I'Observatori podra complir els seus objectius.

Els quatre pilars del Programa de Treball Decent de Nacions Uni-
des son:
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1. Promoure I'ocupacio i la creacio d'empreses
2. Garantir els drets en el treball

3. Estendre la proteccid social

4. Fomentar el dialeg social

L'Observatori ha d'integrar indicadors que no sols es referisquen
a la quantitat d'ocupacio, i la seua relacio amb la poblacié po-
tencialment activa, sind de manera molt especial als aspectes
qualitatius del mercat laboral.

Aquests aspectes qualitatius han de recollir diferents dimen-
sions, des de les més purament economiques a les relatives
als riscos laborals, la proteccid social o el compliment de la
normativa legal. També ha de parar atencio particularment als
segments més exposats als deficits del mercat laboral. Aquells
col-lectius que, en paraules de I'Organitzacio Internacional del
Treball, tinguen menors oportunitats d™accedir a una ocupacio
productiva que genere un ingrés just, la sequretat en el lloc de
treball i la proteccio social per a les families, millors perspecti-
ves de desenvolupament personal i integracio social, Ilibertat
perque els individus expressen les seues opinions, s'organitzen i
participen en les decisions que afecten les seues vides, i la igual-
tat d'oportunitats i tracte per a tots, dones i homes".

Aix6 implica la necessitat de considerar una amplia gamma de
variables relacionades amb el mercat laboral:

En primer lloc, les variables de I'ambit economic-productiu de
les ocupacions com les relatives al tipus de relacio contractual
o laboral (contractes indefinits, contractes temporals i autoocu-
pacio), tipus de jornada (completa o parcial), tipus d'ocupacio i
salari o, tambg, situacions de subocupacié. Una adequada valo-
racio ha de posar aquests indicadors en relacio amb les carac-
teristiques dels treballadors i les seues demandes especifiques
(per exemple, nivell educatiu o tipus de jornada desitjada, etc.)
i de I'activitat productiva (estructura sectorial, tipus d'empresa,
nivells de productivitat, etc.).

En segon lloc, les variables relatives a la negociacio col-lectiva:
qliestions com la cobertura i el tipus de negociacio col-lectiva o
el grau d'afiliacio sindical.

En tercer lloc, les variables relatives a I'ambit social i a la pro-
teccio social i els riscos laborals: hauria d'incorporar informacio
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sobre accidents de treball, malalties professionals, i resultats
de la Inspecci¢ de Treball i Sequretat Social i prestacions socials
I pensions aixi com precarietat laboral de les llars i risc de po-
bresa.

En quart lloc, les variables especifiques per a col-lectius particu-
lars: hauria d'incloure informacid sobre la situacio de col-lectius
considerats especialment vulnerables, i senyalitzar, si és el cas,
les possibles bretxes respecte a la mitjana.

El dia 23 de juny de 2020 es va constituir I'Observatori Valéncia
del Treball Decent, que té vocacid de permanencia en el temps.
Ha de superar les iniciatives existents actualment per a I'am-
bit nacional o supranacional (buscant un major detall territo-
rial, sectorial i d'ambits recollits), i possibilitar el sequiment de
la situacio (exigint una actualitzacio periodica i la utilitzacid de
fonts d'informacio amb aquesta caracteristica) oferint informa-
cio util a I'Administracio publica, pero també als analistes socials
i economics, al conjunt de la societat i, en particular, als agents
socials, per a constituir una eina que contribuisca al foment del
dialeg social i la negociaci¢ col-lectiva.

IV. El futur del treball que
volem a la Comunitat
Valenciana: estendre la
normativa laboral i la
proteccio social a les
noves formes d’ocupacio.

La digitalitzacio, I'automatitzacio i la plataformitzacio de la
produccid economica modifiquen les relacions socials en el
mon laboral i afecten les condicions laborals. Aixi, les férmu-
les conegudes com ara crowdemployment, employee sharing,
platform work, portfolio work o labour pooling, en les quals les
notes caracteristiques tradicionals del treball assalariat i de les
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relacions entre treballadors | ocupadors segurament continuen
estant presents d'alguna forma, perd de manera molt més di-
fusa I menys recognoscible, I per descomptat molt més dificil
d'abordar des de la perspectiva de la regulacio juridica.
Respecte al model desitjable de relacions laborals en el qual con-
vergeixen dues necessitats: la d'incrementar la competitivitat de
les empreses i garantir-ne la sostenibilitat com a condicio ne-
cessaria per a mantindre 'ocupacio i la de “qualificar” I'ocupacio
en termes no sols de competéncies i capacitats, sind també de
condicions de treball. Els nous models de relacions laborals han
de renovar les seues formes i continguts i elaborar no sols noves
eines, sind també nous discursos i relats compartits.

En definitiva, avancar en un model de relacions laborals que
supere la confrontacio, en el context de noves empreses i amb
dos eixos transversals: un primer nivell que assequre I'estabilit-
zacio del model mitjancant acords d'ambit sectorial tenint en
compte les caracteristiques del nostre teixit productiu, en que
predominen petites empreses, i un segon nivell que progresse
des de les mateixes empreses en l'increment de la participacio
I implicacio de les persones treballadores. Es requereix un con-
sens ampli sobre els models desitjables de relacions laborals, que
només pot aconsequir-se en el si de processos oberts de dialeg
social, en la seua doble dimensio, bipartida i tripartit.

En aquest sentit, les conclusions de la VIII Trobada de Consells
Autonomics de Relacions Laborals, celebrada a la ciutat de Va-
lencia els dies 26 1 27 de febrer de 2020, amb la participacio de
la Comission Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, Con-
sell Gallec de Relacions Laborals, Consell de Relacions Laborals
de Cantabria, Consell de Relacions Laborals d'Euskadi, Consell
Regional de Relacions Laborals de Castella-la Manxa, Consell de
Relacions Laborals de Catalunya, Consell Andalus de Relacions
Laborals i ConsellTripartit per a les Relacions Laboralsi la Nego-
ciacio Col-lectiva de la Comunitat Valenciana, recullen:

La necessitat d'impulsar el dialeg entre les organitzacions sindi-
cals i empresarials i entre aquestes i ’Administracio en matéria
de relacions laborals, especialment quant a la millora i la raci-
onalitzacio de la negociacio col-lectiva, la contractacio laboral,
la contractacio i la subcontractacio d'obres i serveis, la iqualtat
I la no-discriminacio, la sequretat i la salut laboral, i la Inspec-
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cio de Treball i Sequretat Social, per mitja de la racionalitzacio de
les instancies de dialeg social existents i recuperar la centralitat
del treball decent i de qualitat en les relacions laborals, refor¢a
la necessitat que els consells autonomics de relacions laborals
tinguen la naturalesa d'ens public de caracter independent amb
autonomia i investit de personalitat juridica i capacitat d'obrar
per a aconsequir les finalitats que li encomanen.

Els consells autonomics de relacions laborals han de tindre dues
finalitats basiques: d'una banda, facilitar la participacio i la col-
laboracio efectiva dels agents socials més representatius de la
comunitat autonoma en el disseny i la posada en practica de les
politiques laborals de I'Administracio autonomica mitjancant el
dialeg i la concertacid social, aixi com I'analisi i I'actuacio sobre
les situacions especifiques per rao¢ del territori; i, d'altra banda,
impulsar els agents socials i secundar-los, amb el maxim res-
pecte a I'autonomia col-lectiva, perqué milloren els continguts,
la racionalitzacio i I'eficiencia de l'estructura de la negociacio
col-lectiva.

Per la seua banda, el Consell Tripartit per al Desenvolupament
de les Relacions Laborals i la Negociacio Col-lectiva de la Comu-
nitat Valenciana es va crear mitjancant el Decret 131/2006, de
29 de setembre, del Consell, i va ser modificat substancialment
pel Decret 88/2013, de 5 de juliol, del Consell, pel qual es regu-
la el Consell Tripartit per al Desenvolupament de les Relacions
Laborals i la Negociacio Col-lectiva de la Comunitat Valenciana.

Aquest Consell va tindre 'origen en una proposta que es va fer
en el marc del procés de revisio i renovacio del PAVACE 2001-
2006 que, originariament, incloia la creacié de la Comissié Con-
sultiva de Negociacio Col-lectiva de la Comunitat Valenciana, de
composicio tripartida i paritaria, integrada per representants de
I'Administracio i de les associacions empresarials i organitzaci-
ons sindicals més representatives de la Comunitat Valenciana,
com a oOrgan que assumira, en I'ambit de la Comunitat Valen-
ciana, les competéncies de la Comissié Consultiva Nacional de
Convenis Col-lectius, creada per la disposicio final huitena de la
Llei 8/1980, de 10 de marg, de I'Estatut dels Treballadors, i requ-
lada, pel que fa a l'estructura i les competéncies, pel Reial decret
2976/1983, de 9 de novembre.

No obstant aixo, I'Administracio del Consell i els agents eco-
nomics i socials més representatius de la Comunitat Valencia-
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na van acordar estendre les funcions de la Comissié proposada
més enlla de I'estricte ambit de la negociacio col-lectiva, de for-
ma que es constituira no sols com a organ consultiu a I'efecte
de I'extensio dels convenis col-lectius, sind també com a organ
d'assessorament i consulta de ['"Administracio autonomica en
matéria del mercat de treball, amb una amplia llista de compe-
téncies i funcions regulades en l'article 2 del Decret 131/2006,
de 29 de setembre, del Consell, de creacio del Consell Tripartit
per al Desenvolupament de les Relacions Laborals i la Negocia-
cio Col-lectiva de la Comunitat Valenciana.

Posteriorment, s'hi va incorporar la funcio de dirimir les discre-
pancies a que es refereix I'actual redaccio de l'article 82.3 del
text refos de la Llei de I'Estatut dels Treballadors, que no estava
recollida entre les atribuides a I'organ corresponent a la Comu-
nitat Valenciana (el Consell Tripartit per al Desenvolupament de
les Relacions Laborals i la Negociacio Col-lectiva de la Comunitat
Valenciana), per la qual cosa va caldre una nova regulacié de
les competéncies d'aquest Consell (Decret 88/2013, de 5 de ju-
liol, del Consell) per a incloure-hi aquella funcid i poder atendre
aquelles sol-licituds d'inaplicacio que es plantegen en I'ambit
territorial de la Comunitat Valenciana, funcio que s'atribueix al
Consell Tripartit.

Perd hui dia, esta I'actual ordenament laboral preparat per a as-
sumir les disrupcions tecnologiques que afecten les relacions
laborals? La veritat és que les noves tecnologies concerneixen
tant la individualitat —contractes laborals— com les relacions
col-lectives. Aixi mateix, les anomenades "empreses tecnologi-
ques” o “empreses 4.0" presenten trets clarament diferencials
respecte a les "empreses tradicionals” des de tots els punts de
vista i, especialment, des del laboral. Pero també son diferents
les persones que hi treballen i presten serveis ja que gens o cap
de mica tenen a veure amb els treballadors i treballadores que
desenvolupen la seua activitat en les organitzacions tradicio-
nals.

Tot fa indicar que el nostre marc juridic sembla una miqueta an-
corat en visions molt a curt termini sobre les repercussions que
puguen provocar la incorporacio d'innovacions tecnologiques
en I'ambit empresarial. No menys cert és que resulta compli-
cat aventurar a mitja ifo a llarg termini les conseqtiéncies que
comporta l'evolucio tecnologica en I'ambit laboral i les seues
repercussions —ni tan sols queda clar si la digitalitzacio creara
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més llocs de treball que els que destruira—, per la qual cosa es
fa més complex introduir mesures preventives que pal-lien els
efectes d'aquestes innovacions.

El que sembla una evidéncia innegable és que els avangos tec-
nologics i les disrupcions es generen, s'incorporen amb tal ra-
pidesa al mercat que l'esfera juridica és incapac de sequir-los
el ritme. | quan requla aquestes tendéncies, aquests canvis han
quedat obsolets i superats per noves innovacions.

El paper de la negociacio col-lectiva ha de consolidar-se i re-
forcar-se en aquest context. El fonament de la negociacio col-
lectiva és regular les condicions de treball i també les relacions
entre ocupadors i treballadors; té una funcid econdomica, pero
també una altra com és la de contrarestar el poder de direccio
empresarial. No obstant aix0, amb la descentralitzacio producti-
va, l'externalitzacio i amb altres fenomens s'ha anat instaurant
una negociacio de mera adaptacio en funcio de variacions eco-
nomiques, quan no es produeix una fugida del marc regulador
classic que té el maxim exponent en la individualitzacio total de
les relacions laborals, atés que I'actual configuracié del conveni
col-lectiu presenta limits estructurals per a donar cobertura a les
noves realitats.

La necessitat d'impulsar el dialeg entre les organitzacions sin-
dicals i empresarials i entre aquestes i la Generalitat en matéria
de relacions laborals, especialment quant a la millora i la racio-
nalitzacio de la negociacio col-lectiva, la contractacio laboral, la
contractacio i la subcontractacio d'obres i serveis, la igualtati la
no-discriminacio, la sequretat i la salut laboral, i la Inspeccié de
Treball i Sequretat Social, per mitja de la racionalitzacio de les
instancies de dialeg social existents i recuperar la centralitat del
treball decent i de qualitat en les relacions laborals, planteja la
necessitat de transformar al Consell Tripartit per al Desenvolu-
pament de les Relacions Laborals i la Negociacié Col-lectiva de Ia
Comunitat Valenciana. La Mesa d'Economia del Dialeg Social de
la Comunitat Valenciana aixi ho va entendre, i en la seua sessio
de treball del dia 5 de marg va aprovar la proposta de modifica-
ci6 de la naturalesa juridica i funcions del Consell Tripartit per
al Desenvolupament de les Relacions Laborals i la Negociacio
Col-lectiva a la Comunitat Valenciana, en el sentit que aquest ha
de tindre personalitat juridica propia i patrimoni propi, i actuar
amb plena autonomia funcional per al compliment de les seues
finalitats.
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L'Administracio de la Generalitat ha de tindre dues finalitats
basiques: d'una banda, facilitar la participacio i la col-laboracio
efectiva dels agents socials més representatius de la Comunitat
Valenciana en el disseny i la posada en practica de les politiques
laborals de la Comunitat mitjancant el dialeg i la concertacid
social, aixi com I'analisi i I'actuacio sobre les situacions especi-
fiques per rao del territori, i, d'altra banda, fer costat als agents
socials, amb el maxim respecte a I'autonomia col-lectiva, perque
milloren els continguts, la racionalitzacio i I'eficiéncia de I'es-
tructura de la negociacio col-lectiva.

En compliment d'una de les seues missions fonamentals, la de
propiciar acords que afavorisquen un marc de relacions laborals
de qualitat i I'ocupacio decent a la Comunitat Valenciana, també
resulta necessari definir les funcions i determinades normes de
funcionament del Consell Tripartit de Relacions Laborals amb la
finalitat d'ampliar el seu camp d'accio en el terreny de la gestio
d'acords que li encomanen les entitats reconegudes com a in-
terlocutores socials, per a la qual cosa es fa necessari incloure
les seglients funcions en materia de consulta, proposta, asses-
sorament i decisio en matéria de relacions laborals:

a) Funcions d'observatori de la negociacio col-lectiva a la Co-
munitat Valenciana i de suport a la millora dels continguts ne-
gocials. Aquestes funcions inclouen la informacio, l'estudi, la
documentacio i la seua difusio, per a fomentar la negociacio
col-lectiva, en particular en aquells sectors on hi haja especials
dificultats per a aquesta i, especialment, inclou I'impuls de la
celebracid d'acords interprofessionals sobre materies concretes.
A més, aquesta funcio inclou també el suport a la millora dels
continguts negocials, amb I'estudi previ del contingut dels con-
venis col-lectius i el trasllat de les conclusions i propostes de
millora a les parts responsables de la negociacio, per a fer-los
més adequats a les noves situacions i realitats del mon del tre-
ball, formular i promoure propostes de bones practiques de ne-
gociacio col-lectiva i difondre les bones practiques ja existents,
aixi com propiciar una adaptacio permanent de la negociacio
col-lectiva als canvis socials i a I'evolucio dels mercats i el siste-
ma productiu.

b) Funcions consultives, amb la peticio prévia de part, sobre el
plantejament adequat de I'ambit funcional dels convenis col-
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lectius que es pretenguen negociar, sobre la possibilitat d'ad-
hesio a un conveni collectiu vigent i sobre la interpretacio d'un
conveni col-lectiu vigent amb vista a determinar-ne I'ambit fun-
cional d'aplicacio.

c) Facilitar, dins del respecte al principi d'autonomia col-lectiva
consagrat en I'article 37 de la Constitucio, la constitucio de la
comissio negociadora en aquells sectors en qué hi haja particu-
lars dificultats per a aquesta.

d) Assessorar les comissions paritaries dels convenis col-lectius
que ho solliciten.

e) Formular, a iniciativa de les organitzacions sindicals i em-
presarials que integren el Consell Tripartit, propostes relatives
a acords laborals de caracter interprofessional sobre materies
concretes, i recomanar la seua aplicacio a les organitzacions
empresarials i sindicals.

f) Acordar directrius sobre temes especifics de les relacions la-
borals per tal que les prenguen en consideracio les organitzaci-
ons sindicals i empresarials.

g) Conéixer les linies estratégiques d'actuacio en matéria de re-
lacions laborals que el departament competent en materia de
treball ha de presentar-li anualment i formular propostes d'ac-
tuacio en matéria de relacions laborals per a promoure acords
entre les parts. Com que tot aixo implica una modificacio subs-
tancial de la regulacio del Consell Tripartit, es fa necessari una
nova norma autonomica que derogue el ja esmentat Decret
88/2013, de 5 de juliol, del Consell, pel qual es regula el Consell
Tripartit per al Desenvolupament de les Relacions Laborals i la
Negociacio Col-lectiva de la Comunitat Valenciana.

V. Conclusions.

om ha quedat palés al llarg d'aquest article, la transformacio
digital i la introduccio de models disruptius generen noves
maneres d'entendre les relacions entre I'empresa i els treballa-
dors i treballadores. En aquest sentit, la legislacio va uns passos
més lenta que la realitat. | tampoc sembla ser que I'impacte de la
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digitalitzacio estiga entre les preocupacions actuals en les me-
ses de negociacio.

En I'ambit laboral, res sera igual, si s que no ho és ja. Tot sembla
indicar que modalitats com el teletreball es multiplicaran o que
s'incrementaran els serveis que presten els autonoms. En defini-
tiva; les relacions laborals es disgregaran.

L'objectiu resideix a no perdre garanties laborals mitjancant el
dialeg social i la negociaci¢ col-lectiva, amb nous drets i inte-
grant noves competéncies digitals; gestionant el canvi de l'or-
ganitzacio del treball, la sequretat i salut ocupacionals, les qua-
lificacions; la jornada laboral i el lloc de treball i, i en definitiva
promovent, en el marc de la negociacio col.lectiva, millorar la
qualitat de I'ocupacio i de les condicions de treball i 'adopcio
de mesures concretes a favor de la igualtat en les empreses va-
lencianes, mitjancant I'extensio dels plans d'gualtat. La digita-
litzacié de les organitzacions aporta a I'empresa escalabilitat,
que comporta més productivitat. Es necessari, per tant, invertir
en capital huma i tecnologic per a millorar la productivitat i la
competitivitat i la creacié d'ocupacié en I'economia valenciana.

Igualment, amb I'objectiu de millorar I'eficiéncia, la productivitat
i generar més valor, és necessari impulsar la professionalitzacio,
la qualificacio permanent dels recursos humans i la reduccio de
la temporalitat en I'ocupacio.

Perquée el problema no és el nombre d'ocupacions que es perden
amb la digitalitzacio de I'economia, sin6 que se'n produisquen
prou per a compensar la pérdua de Ilocs de treball que ocasio-
na la digitalitzacio, com va passar en les anteriors revolucions
industrials.

Resum.

La cuarta revolucio industrial en la qual estem immersos plan-
teja noves oportunitats i nous desafiaments que hem d'afrontar.
Pero el problema en la Comunitat Valenciana, més a vincular-lo
en I'ambit de la qualificacio de les persones, té¢ com a principal
referéncia la falta d'adequacio a l'activitat economica, industrial
I productiva existent.
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L'Objectiu 8 de I'Agenda 2030 insta a promoure un creixement
economic sostingut, inclusiu i sostenible, la plena ocupacio pro-
ductiva i el treball decent, i constitueix un ambit d'actuacio fo-
namental per al Consell de la Generalitat Valenciana.

La transformacio digital i la introduccio de models disruptius
generant noves maneres d'entendre les relacions entre |'em-
presa i els treballadors i treballadores. En aquest sentit, la legis-
lacio va uns passos més lenta que la realitat. | tampoc sembla
ser que l'impacte de la digitalitzacio estiga entre les preocupaci-
ons actuals en les taules de negociacio.

L'objectiu resideix a no perdre garanties laborals mitjancant el
dialeg social i la negociacié col-lectiva, amb nous drets i inte-
grant noves competencies digitals; gestionant el canvi de I'or-
ganitzacio del treball, la sequretat i salut ocupacionals, les qua-
lificacions; la jornada laboral i el lloc de treball i, en definitiva, en
la legislacio laboral. Si ho acceptem com un repte i n‘aprofitem
les oportunitats podem potenciar un creixement economic, in-
clusiu i socialment sostenible.

PARAULES CLAU: Treball decent, Agenda 2030, negociacio
col-lectiva, dialeg social, organitzacio del treball, digitalitzacio,
seguretat i salut laboral, competencies digitals, proteccio social.
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4.1. Contratacion. 4.2. Condiciones de trabajo. 4.3. Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. 4.4. lgualdad efectiva en la
contratacion de personas con discapacidad. 5. LA INSPECCION
DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL ANTE EL RETO DE LAS RELA-
CIONES LABORALES DEL SIGLO XXI.

1. El didlogo social
en la Comunidad Valenciana.

Lis sociedades avanzadas se caracterizan por la institucionali-
acion del Didlogo Social entre la Administracion Publica y los
agentes econdmicos y sociales, representados por las organiza-
ciones empresariales y sindicales mas representativas.

Segun definicion de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), el didlogo social comprende todo tipo de negociacion,
consulta o intercambio de informacion entre las personas re-
presentantes de los gobiernos, de las y los empleadores y de
los trabajadores y trabajadoras, sobre temas de interés comun
relativos a la politica economica y social. El didlogo social es el
mejor mecanismo para promover unas mejores condiciones de
vida y de trabajo, asi como la justicia social, y desempefa un
papel crucial para promover la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres y conseguir un trabajo de calidad, en con-
diciones de libertad, sequridad y dignidad. Es, en definitiva, un
instrumento para el buen gobierno y para la consecucion de la
mejora del rendimiento de la economia y el fomento de la com-
petitividad, y para lograr una sociedad mas estable y equitativa
en su conjunto.

Los Tratados y Cartas Sociales emanadas de la Union Europea
insisten en la idea de que es objetivo de la Union el fomento
del empleo, la mejora de las condiciones de vida y de trabajo,
a fin de consequir su equiparacion por la via del progreso, una
proteccion social adecuada, el dialogo social, el desarrollo de los
recursos humanos para conseguir un nivel de empleo elevado y
duradero y la lucha contra las exclusiones.

El dialogo social desempefa un papel fundamental en el refuer-
zo de los derechos sociales y del crecimiento sostenible e inclu-
sivo, estando llamados los interlocutores sociales a desempefar
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un papel crucial en el desarrollo y la aplicacion del pilar europeo
de derechos sociales.

En Espana, el articulo 7 de la Constitucion califica a los sindica-
tos de trabajadores y trabajadoras y a las asociaciones empresa-
riales como instituciones de la maxima relevancia constitucio-
nal que contribuyen a la defensa y promocion de los intereses
economicos y sociales que les son propios, mientras que el arti-
culo 22 reconoce el derecho de asociacion, y el articulo 28.1 el
derecho fundamental a la libertad sindical. De igual manera, el
articulo 129.1 de la Constitucion dispone la necesidad de esta-
blecer formas de participacion en la actividad de los organismos
publicos cuya funcion afecte directamente a la calidad de vida
0 al bienestar general, lo que indudablemente determina la pre-
sencia activa de las organizaciones sindicales y empresariales en
aquellos organismos.

De otra parte, la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Li-
bertad Sindical, y la Disposicion adicional sexta del 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, han
regulado el reconocimiento de la condicion de “mas representa-
tivos" y su aplicacion a determinadas organizaciones sindicales
y empresariales, en funcion de su mayor implantacion, cualifi-
candolas en su relacion con las Administraciones Publicas. Esta
institucion de la "mayor representatividad” ha sido confirma-
da y perfilada por la doctrina del Tribunal Constitucional, que
reconoce a los sindicatos y organizaciones empresariales mas
representativas la centralidad en las relaciones laborales vy, en
general, en la vida econdmica y social.

En el ambito de la Comunidad Valenciana, el Estatuto de Auto-
nomia reconoce en su articulo 9.4 que la Generalitat promove-
ra el papel institucional de los agentes econdmicos y sociales
y del conjunto de la sociedad civil en los asuntos publicos. La
interlocucion de los agentes sociales en el marco de la partici-
pacion institucional va mas alla de la defensa de los intereses
de los trabajadores y trabajadoras y del empresariado. Se trata
de tener en cuenta a los agentes sociales para la adopcion de
medidas que van a afectar al conjunto de la ciudadania de la
Comunidad Valenciana.

En este sentido, en la Comunidad Valenciana existe una amplia
tradicion de impulso del didlogo social entre la Administracion
publica y las organizaciones empresariales y sindicales. A tra-
vés del mismo se ha dado cauce de participacion a los distintos
interlocutores economicos y sociales de la sociedad valenciana

El Estatuto de Autonomia
reconoce en su articulo

9.4 que la Generalitat
promovera el papel
institucional de los agentes
econdmicos y sociales y

del conjunto de la sociedad
civil en los asuntos

publicos.
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en las politicas econdmicas y sociales de la Generalitat. Muestra
de ello ha sido la accion institucional desarrollada a través de la
suscripcion de diversos pactos y acuerdos, asi como la requla-
cion de dérganos consultivos del Gobierno de la Generalitat que
han contemplado desde sus origenes la participacion de sindi-
catosy organizaciones empresariales, siendo un hito importante
en la institucionalizacion de esta participacion la aprobacion de
la Ley 7/2015, de 2 de abril, de la Generalitat, de Participacion
y Colaboracion Institucional de las Organizaciones Sindicales y
Empresariales Representativas en la Comunitat Valenciana, en
cuyo articulo 12 se crea la Mesa de Dialogo Social de la Co-
munitat Valenciana, como d¢rgano colegiado que impulsara la
concertacion y la coordinacion socioeconomica y la participa-
cion institucional.

Un nuevo y decidido paso adelante en esta apuesta por el Dia-
logo Social en nuestra Comunidad lo constituye la creacion del
Observatorio Valenciano del Trabajo Decente, mediante De-
creto 40/2020, de 20 de marzo, del Consell, como "plataforma
permanente para trabajar conjuntamente con las asociaciones
empresariales y organizaciones sindicales mds representativas
de la Comunitat Valenciana en la identificacion que permita
concretar programas y disefiar propuestas de implementacion
conjuntas en el marco de la negociacion colectiva; ya que el
didlogo social y la negociacion colectiva constituyen una herra-
mienta de politica esencial para promover la igualdad de género
y el trabajo decente en el mundo laboral, asi como para mejorar
las condiciones de trabajo y de vida”

2.Programacion
anual de las actuaciones
inspectoras.

2.1. Organos e instrumentos de colaboracion entre el Estado
y las Comunidades Autdnomas en materia de Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social. Especial referencia a la Comu-
nitat Valenciana.

La Inspeccidn de Trabajo y Sequridad Social es un servicio pu-
blico, organizado como Organismo Estatal Autonomo (OEITSS),
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adscrito organicamente al Ministerio de Trabajo y Economia So-
cial, al que corresponde ejercer la vigilancia del cumplimien-
to de las normas del orden social y exigir las responsabili-
dades pertinentes en el ambito administrativo, en caso de
incumplimiento, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
1 de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

También corresponde a la ITSS el asesoramiento a los agentes
sociales de cara a un mejor cumplimiento de las normas, vy, en
caso de ser requerida por las partes en conflicto, lleva a cabo
también funciones de conciliacion, mediacion y arbitraje en
las materias del orden social, de conformidad con los princi-
pios del Estado Social y Democratico de derecho que consagra
la Constitucion Espafiola y con los Convenios numeros 81y 129
de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Para el cumplimiento de sus funciones, la ITSS se organiza como
un Sistema, constituido por un conjunto que integra toda
una serie de principios legales, normas, organos, personal
y medios materiales, entre los que destacan, de un tiempo a
esta parte, los medios informaticos, cuya utilizacion, cada vez
mas masiva y mejor gestionada por la Oficina Nacional de Lucha
contra el Fraude, esta dando un poderoso impulso a las actua-
ciones inspectoras.

Las competencias de la [TSS se extienden a las distintas materias
del ordenamiento juridico en el ambito laboral y de la Sequridad
Social, buena parte de las cuales han sido objeto de transfe-
rencia a las CCAA (prevencion de riesgos laborales, relaciones
laborales, empleo, régimen de trabajo de los extranjeros, aunque
esta ultima materia unicamente en la Comunidad Auténoma
Catalana) lo que coloca a la ITSS en una situacion especialmen-
te compleja, dado que sus actuaciones se llevan a cabo en el
ambito competencial de una u otra Administracion (del Esta-
do o Autonomica), sequn la materia de que se trate, de forma
que la ITSS tiene una doble dependencia funcional (cuando
no organica, en aquellas CCAA que han recibido, ademas de las
competencias en el orden social ya mencionadas, el traspaso de
personal y efectivos del propio Sistema, como es el caso de Ca-
taluia y Pais Vasco), y ambas dependencias pueden manifestar-
se en una misma actuacion inspectora, dado que la ITSS actua
siempre bajo los principios de unidad de funcion y concepcion
Unica e integral del Sistema.

Las competencias de la
ITSS se extienden a las
distintas materias del
ordenamiento juridico en
el ambito laboral y de la
Seguridad Social, buena
parte de las cuales han
sido objeto de
transferencia a las CCAA
(prevencion de riesgos
laborales, relaciones
laborales, empleo).

2020 | n°65 91



[65] Revista Valenciana d’Estudis Autonomics

92 2020 | n° 65

Partiendo, pues, del hecho de que las Comunidades Auténomas
ostentan competencias de ejecucion de la legislacion laboral en
su territorio, conforme a lo dispuesto en la Constitucion y en
sus respectivos Estatutos de Autonomia, la Ley Ordenadora de
la ITSS dispone que la Administracion General del Estado y las
Comunidades Autonomas desarrollaran el principio de coope-
racion a través de los 6rganos e instrumentos previstos en la
misma y en los acuerdos o convenios suscritos entre ellas.

El articulo 33 de la Ley citada dispone que “en cada Comunidad
Autonoma tendrd la consideracion de Autoridad Autonomica
de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social e/ cargo publico
designado por esta para desempefiar especificamente tales fun-
ciones en el ambito de las materias que sean de la competencia
de la Comunidad, de acuerdo con lo que disponga el correspon-
diente convenio de colaboracion”, vy, entre otras funciones, le
asigna las de “impulso y sequimiento de la actividad inspectora
respecto de las competencias de la Comunidad Auténoma en el
territorio de la misma'"

Junto al 6rgano anterior, la Ley Ordenadora de la ITSS dispo-
ne la creacion de otro érgano en cada Comunidad Autonoma,
denominado Comision Operativa Autonomica de la ITSS,
integrado por cuatro representantes de la Administracion del
Estado y cuatro representantes de la Comunidad Autonoma, el
cual cuenta entre sus funciones la de aprobar la Programacion
Territorial Anual de Objetivos para la Accion Inspectora corres-
pondiente a la Comunidad Autonoma, programacion que inte-
gra tanto las materias de titularidad autonémica, como las de
titularidad estatal.

2.2. Elaboracion de la programacion anual de actuaciones
inspectoras en las Comunidades Autonomas. Especial refe-
rencia a la programacion de la Comunitat Valenciana.

Para la elaboracion de la programacion anual de las actuaciones
inspectoras, la Direccion Territorial de la ITSS en la Comunidad
Auténoma conoce previamente las pautas y orientaciones emi-
tidas por la Direccion General del OEITSS, como Autoridad Cen-
tral del Sistema, y la programacion de la Direccion Especial de
Inspeccion, como o6rgano directamente adscrito y dependiente
de la Autoridad Central, con competencias en todo lo referen-
te a las actuaciones inspectoras de ambito supraautondmico,
en cuanto afecta a la Comunidad Autonoma correspondiente.
Conoce, asimismo, las propuestas de la Autoridad Laboral
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Autondmica en las materias de su competencia, las de los Jefes
de las Inspecciones Provinciales de la ITSS en la Comunidad, y
las de los agentes economicos y sociales , a los que se da tras-
lado del borrador de la Programacion, a los efectos de consulta
previstos en la Ley (en el caso de la Comunidad Valenciana, la
consulta a los agentes se lleva a cabo en el seno del Consejo
Tripartito para el desarrollo de las relaciones laborales y la
negociacion colectiva de la Comunidad Valenciana).

También se tienen en cuenta los objetivos contemplados en los
Convenios de colaboracion suscritos por la Direccion del OEITSS
con las Entidades Gestoras y Servicios Comunes dependientes
del Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones (Te-
soreria General de la Sequridad Social, Instituto Nacional de la
Sequridad Social e Instituto Social de la Marina) y con el Servicio
Publico de Empleo Estatal y el Fondo de Garantia Salarial, asi
como los acuerdos suscritos con otros departamentos ministe-
riales (Hacienda e Interior) y los adoptados en el seno del Comité
Europeo de Altos Responsables de la Inspeccion de Trabajo, en
relacion con la posible ejecucion de Campafias Anuales de Ins-
peccion de Trabajo en el ambito de la Union Europea.

En la Comunidad Valenciana, el Convenio de Colaboracion
para el desarrollo efectivo de la cooperacion para la con-
secucion de los fines publicos asignados a la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, suscrito el dia 5 de abril de 2018
entre el Ministerio de Empleo y Segquridad Social y la Genera-
litat Valenciana, es el instrumento juridico que regula todo lo
relativo a la creacion, composicion y funciones de la Comision
Operativa Autondmica de la ITSS de la Comunidad Valenciana,
la cual se reune todos los afos, bajo la presidencia del Secretario
Autonomico de Empleo, para la deliberacion y aprobacion de la
Programacion Territorial Anual de Objetivos de la ITSS.

Las sucesivas Programaciones Territorial de la ITSS en la Comu-
nidad Valenciana para el periodo 2018-2019-2020 han tenido
como piedra angular el Plan Director por un Trabajo Digno,
aprobado por el Consejos de Ministros el dia 27 de Julio de 2018,
cuyos objetivos principales han sido la recuperacion de dere-
chos laborales y la mejora de la calidad del empleo y de las con-
diciones de trabajo, la lucha contra el fraude y la competencia
desleal, el refuerzo de la sostenibilidad presente y futura de la
Seguridad Social, asi como el refuerzo del Plan de Accion para
la implementacion de la Agenda 2030, de Desarrollo Sostenible.
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Para el trienio 2021-2022-2023, el as de guia sobre el que va a
apoyarse la planificacion de la actividad de la ITSS es el Plan Es-
tratégico de la ITSS 2021-2023. Dicho Plan Estratégico persigue
los mismos objetivos que el Plan Director por un Trabajo Digno
en materia de lucha contra el fraude y la economia irreqular, e
intensifica los esfuerzos de la ITSS en materia de lucha contra
la siniestralidad laboral y por la recuperacion de los derechos
laborales de los trabajadores.

En la presente colaboracion vamos a abordar unicamente lo re-
ferente a la programacion de las materias que son competencia
de la Comunidad Auténoma Valenciana (prevencion de riesgos
laborales, empleo y relaciones laborales), dejando al margen
todo lo relativo a las materias competencia de la Administracion
del Estado (Seguridad Social, economia irregular y trabajo de
extranjeros).

No obstante, la Generalitat Valenciana es muy consciente de la
importancia social de la lucha contra el fraude a la Seguridad
Social y el empleo irreqular y ha puesto de manifiesto su volun-
tad de colaborar con la ITSS en las actuaciones inspectoras en
estas ultimas materias, a fin de combatir la economia irregular
en su ambito territorial, en el Convenio de Colaboracion para el
desarrollo efectivo de la cooperacion para la consecucion de los
fines publicos asignados a la Inspeccion de Trabajo y Sequridad
Social, ya mencionado, el cual contiene un Anexo que regula
la coordinacion entre la ITSS y la Unidad de las Fuerzas y Cuer-
pos de Seguridad del Estado adscrita a la Generalitat Valenciana
en la lucha contra la economia irregular, coordinacion que esta
dando notables resultados.

Por ultimo, es importante resaltar que la Programacion Territo-
rial en la Comunitat Valenciana se hace desde una perspecti-
va de género, ya que no debemos olvidar que la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de hombre y
mujeres, conmina a los poderes publicos a la aplicacion trasver-
sal de la perspectiva de género de modo efectivo en su actividad
ordinaria, no pudiendo ser, en modo alguno, la ITSS ajena a este
mandato legal.
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3. La seguridad y salud
en el trabajo como
parte fundamental

del bienestar social.

3.1. Condiciones de sequridad en el trabajo.

Como indica el Plan Estratégico de la ITSS, el diagnostico del
mercado de trabajo en materia de prevencion de riesgos labora-
les permite concluir que la evolucion favorable del empleo tiene
como consecuencia un incremento de la accidentalidad laboral.
Pero el crecimiento de los indices de incidencia permite afirmar
que dicho incremento ha de ponerse también en relacion con
otros factores, como la temporalidad vy la precariedad laboral.
Todo ello sin olvidar que el incremento puede guardar relacion
con la disminucion de las inversiones de algunas empresas en
la actividad preventiva, como consecuencia de las restricciones
derivadas de la crisis econdmica, que han afectado significa-
tivamente, en muchos casos, a este apartado del presupuesto
empresarial. A este inquietante panorama se ha venido a sumar
ahora el terrible impacto de las crisis sanitaria y econémica pro-
ducidas por la incidencia del COVID-19 en la economia y en el
mercado de trabajo nacionales.

Por otro lado, se debe tener en cuenta la influencia en determi-
nados sectores de factores como la organizacion del trabajo y la
exigencia de altos ritmos de trabajo, con consecuencias nega-
tivas en los tiempos de descanso, y la generacion de una carga
mental que pueden constituirse en factores de riesgos laborales
de naturaleza psicosocial.

Sin sequridad y salud en el trabajo no puede haber bienestar
social, ya que a las gravisimas consecuencias personales, a veces
irreparables, que se derivan de un accidente de trabajo o de una
enfermedad profesional, hay que sumar las consecuencias, tan-
to econdmicas como psicologicas, que esos dafios producen en
el entorno familiar y social de la persona trabajadora afectada, y
en la propia organizacion empresarial, cuya actividad producti-
va es causa ultima de dichos dafios, sin olvidar tampoco las ne-

El crecimiento de los
indices de incidencia
permite afirmar que dicho
incremento ha de ponerse
también en relacion con
otros factores, como

la temporalidad y la
precariedad laboral.

Sin sequridad y salud en
el trabajo no puede haber

bienestar social.
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gativas repercusiones que la siniestralidad laboral tiene a escala
macroeconomica.

Por ello, el Plan Estratégico establece, entre las medidas a adop-
tar por la ITSS en materia de prevencion de riesgos laborales, la
planificacion y ejecucion de campanfas especificas, que incluyen
la perspectiva de género, con actuaciones integrales sobre sec-
tores y ocupaciones en los que se presentan los accidentes mas
graves.

Esta actuacion es multidisciplinar e intersectorial, y abarca des-
de la vigilancia de las condiciones materiales de sequridad en el
trabajo hasta el control de la gestion de la prevencion de riesgos
laborales en las empresas y administraciones publicas, pasando
por la investigacion de los accidentes de trabajo y las enfer-
medade_s profesionales, en los distintos sectores de la actividad
econdmica.

El fin de estas actuaciones, desde el prisma cualitativo, consis-
te en que se adopten por parte de los sujetos responsables las
medidas de prevencion y proteccion oportunas. De ahi la im-
portancia que tendra el sequimiento del cumplimiento de los
requerimientos practicados en la primera visita, mediante una
seqgunda visita al centro o lugar de trabajo. Todo ello sin perjui-
cio de la posible extension de actas de infraccion con propuesta
de sancion, cuando las circunstancias del caso lo requieran.

El primer sector productivo objeto de programacion es el de la
construccion, dado que sigue siendo el sector con mas alto in-
dice de siniestralidad. Como instrumento de trabajo, se cuenta
con un protocolo de actuacion que facilita una comprobacion
ordenada y sistematica de cualquier fase de la obra, incluyendo
las instalaciones de higiene y bienestar al servicio de los tra-
bajadores. También se cuenta con protocolos frente a ries-
gos especificos en trabajos con especial peligrosidad, como los
trabajos en andamios colgados moviles, trabajos verticales con
empleo de técnicas de posicionamiento mediante cuerdas, zan-
jas y vaciados. Esta campafia representa el 21% de la actividad
prevista en la materia.

El sequndo sector objeto de programacion de actuacion es el
maritimo-pesquero, en el cual se incluyen dos campafas:

a) Segumar: Tiene como objeto comprobar la correcta aplicacion
del RD 1216/1997, sobre disposiciones minimas de sequridad y
salud en el trabajo a bordo de los buques de pesca.
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b) Inspecmar: La actuacion inspectora en esta camparia esta re-
lacionada con la vigilancia del Convenio de la OIT sobre el tra-
bajo maritimo (CTM).

El tercer sector objeto de programacion de actuacion es el agra-
rio, cuya programacion se centra en las actividades agricolas de
temporada (preparacion y siembra de terrenos, recoleccion de
citricos, frutas y hortalizas), actividades con fuerte peso en la
economia de la Comunitat Valenciana y que dan empleo a un
importante numero de personas trabajadoras. En este sector las
actuaciones van dirigidas a vigilar tanto lo relativo a las condi-
ciones de trabajo -incluido el control de los equipos de trabajo
y de los equipos de proteccion individual (durante el presente
ano, ademas de los normales, los especificos para prevenir el
riesgo de contagio por Covid-19), asi como las condiciones de
alojamiento y bienestar.

A las anteriores, hay que sumar las campafias multisectoriales
sobre riesgos especificos (musculoesqueléticos, riesgos biolo-
gicos -de especial intensidad y volumen de actuaciones en el
presente afio, debido a la aparicion del Covid-19-, riesgos psi-
cosociales, riesgos de seguridad vial, y riesgos derivados de la
exposicion a silice cristalina, de especial relevancia en el sector
ceramico, tan importante en la provincia de Castellon, y que
-tras la declaracion de la silice como agente cancerigeno por la
Directiva UE 2017/2398, de 12 de Diciembre-, adquiere el carac-
ter de campafia fundamental e inaplazable.

También es necesario hacer referencia a la campafa anual en
empresas de mayor siniestralidad, en la que se pone el foco en
las empresas que presentan una siniestralidad laboral mayor a
la media de su sector, y en la que la actuacion inspectora gira
en torno a la actividad previa desarrollada por los Técnicos de
Prevencion de Riesgos Laborales del Instituto Valenciano de
Seguridad y Salud en el Trabajo (INVASSAT), quienes ponen en
conocimiento de la ITSS los incumplimientos e infracciones ob-
servadas durante las comprobaciones periodicas que realizan, a
fin de que por la ITSS se adopten las medidas correctoras o de
propuesta de sancion oportunas, de ser necesario.

Por ultimo, dentro de las campafias de riesgos especificos, hay
que hacer mencion a tres, cuya razon de ser es de indole sub-
jetiva: la campana sobre condiciones de sequridad y salud en

El tercer sector objeto de
programacion de actuacion

es el agrario.
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el trabajo de menores -especialmente vulnerables a los riesgos
derivados del trabajo, debido a su menor madurez e inexperien-
cia-, en la que se presta especial atencion a los trabajos en los
sectores agroalimentario, manufacturero y de la construccion;
la campafa de prevencion de riesgos laborales con enfoque de
género, en la que se presta especial atencion a los supuestos
de reincorporacion de la mujer al trabajo, tras los periodos de
baja por nacimiento y cuidado del menor, y la campafia sobre
condiciones de sequridad y salud en la contratacion temporal,
que tiene por finalidad comprobar las condiciones de sequridad
y salud de trabajadores con contratos de duracion determinada,
dado que esta comprobado estadisticamente que son un colec-
tivo especialmente vulnerable a la siniestralidad laboral, debido
a las condiciones a menudo precarias de sus trabajos, en la que
se presta especial atencion a los sectores de actividad con ele-
vada siniestralidad.

3.2. Gestion de la prevencion.

La segunda de las areas de programacion en materia de ries-
gos laborales es la relativa a la gestion de la prevencion, a la
que se destina un 41%, aproximadamente, de las actuaciones
inspectoras en esta materia. Para esta area se establece una
planificacion muy especifica, con tres grandes campafas: enti-
dades especializadas, coordinacion de actividades y obligacion
empresarial de integracion de la prevencion.

La experiencia acumulada en la vigilancia del cumplimiento de
las disposiciones contenidas en el Reglamento de los Servicios
de Prevencion y en la Orden TIN/2504/2010, de 20 de septiem-
bre, por la que se desarrolla el anterior, en lo referido a la acredi-
tacion de entidades especializadas como actuar como servicios
de prevencion, memoria de actividades preventivas y autoriza-
cion para realizar auditorias de prevencion de riesgos laborales,
en particular en lo relativo a los medios humanos y materiales
necesarios, ha puesto de manifiesto reiteradamente diversas
deficiencias, que fundamentan la programacion anual de esta
campafa, en la que se presta especial atencion a la vigilancia
de los ratios de recursos humanos y materiales con que deben
contar los Servicios de Prevencion, tanto propios como man-
comunados y ajenos, asi como las entidades auditoras, ratios
que vienen fijados por las normas anteriormente citadas y sus
posteriores modificaciones.

Asimismo, se presta especial atencion a la suficiencia del con-
tenido del concierto preventivo, en aras a evitar que se dejen
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de cubrir determinadas actividades preventivas en las empresas,
que son inexcusables, como, por ejemplo, la evaluacion de los
equipos de trabajo, o las mediciones en la disciplina de higiene
industrial. También es un objetivo ineludible velar por la ade-
cuada formacion preventiva al inicio de la relacion laboral, es-
pecialmente en el caso de contratos temporales. Por otra parte,
son objeto de vigilancia las posibles situaciones de incompati-
bilidad de los servicios de prevencion ajenos y de las entidades
auditoras, especialmente las basadas en una relacion clientelar
con interés econdmico comun con las empresas asesoradas o
auditadas, lo que puede afectar a su objetividad.

3.3. Investigacion de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

Esta funcion inspectora es de particular trascendencia, ya que
consiste en establecer las circunstancias del trabajo que realiza-
ba la persona accidentada en el momento del accidente, o con
caracter previo a la declaracion de la enfermedad profesional,
y las causas que han dado lugar al siniestro laboral, y determi-
nar la responsabilidad que han podido tener los empresarios, en
cada caso concreto, con una doble finalidad: evitar la repeticion
de los hechos que han dado lugar a los siniestros, mediante la
implementacion de las necesarias medidas preventivas, y pro-
poner, si fuera necesario, la imposicion de sancion y de recargo
de las prestaciones de Seguridad Social derivadas del accidente
de trabajo o enfermedad profesional investigados, al empresario
infractor.

El porcentaje de actuaciones inspectoras en esta materia es, a
priori, muy dificil de cuantificar, ya que depende de la evolucion
de la siniestralidad laboral. No obstante, hay que sefalar que la
ITSS investiga todos los accidentes de trabajo graves, muy gra-
ves y mortales y todas las enfermedades profesionales.

En cuanto a los accidentes leves, su investigacion esta en fun-
cion de la concurrencia de determinadas circunstancias, de ca-
racter objetivo, como la reiteracion de un determinado tipo de
accidentes en una empresa, lo que evidencia la existencia de
riesgos recurrentes sin resolver, o de caracter subjetivo, como
el caso de accidentes que afectan a menores, u otros colectivos
especialmente vulnerables (mujeres embarazadas o en periodo
de lactancia, personas trabajadoras con elevada tasa de tempo-
ralidad, personas con algun tipo de discapacidad, etc.). También

La ITSS investiga todos
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se llevan a cabo todas las investigaciones de los accidentes de
trabajo leves en los que medie denuncia de la persona trabaja-
dora afectada.

4. El trabajo decente,
compromiso por una
sociedad mas
cohesionada e igualitaria.

4.1. Contratacion.

Dentro de las actuaciones planificadas a realizar por la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad Social, ocupa un lugar fundamental
el control de la contratacion temporal.

La utilizacion de contratos temporales por parte de las empresas
es perfectamente legal. De hecho, esta prevista para dar flexibi-
lidad interna a las mismas. Sin embargo, su utilizacion no debe
constituir la norma general, ya que tan solo cabe para los su-
puestos expresamente tasados por la normativa y cumpliendo
con los requisitos legales de causalidad y limitacion temporal
que en la misma se recogen.

Podran utilizarse para la realizacion de una obra o servicio de-
terminado con autonomia y sustantividad propia dentro de la
empresa y cuya duracion sea incierta, para atender una acumu-
lacion de tareas o exceso de pedidos puntual, o bien para cubrir
puestos de trabajo temporalmente vacantes, ante ausencias con
derecho a reincorporacion de trabajadores de la plantilla.

Pese a lo anterior, en nuestro mercado de trabajo existe un ex-
ceso en la utilizacion de esta modalidad contractual, por el te-
mor empresarial a concertar contratos indefinidos. Se recurre
a los contratos temporales como si fuesen dilatados periodos
de prueba, o bien para cubrir tareas permanentes de la empre-
sa, sin que concurra la causa temporal que pueda legitimar su
utilizacion. En todos estos casos, estariamos ante la utilizacion
fraudulenta de la contratacion temporal, ya que no obedece a
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una necesidad temporal de la empresa sino estructural, o supe-
rando los limites temporales permitidos, o bien concatenando
contratos temporales excediendo del tiempo maximo permitido.
El ambito de la actuacion inspectora en esta materia es muy
amplio:

- Se efectuan controles en las empresas que cuenten con plan-
tillas que tengan un elevado indice de temporalidad, compro-
bando si la causa de la contratacion temporal concurre, o bien
si estamos ante la utilizacion fraudulenta de dicha modalidad
contractual.

- También se comprueba que no se exceden los limites tempo-
rales marcados para cada modalidad temporal, o se encadenan
contratos temporales con superacion de los limites temporales
legales o convencionales previstos, por lo que se vigilan los si-
guientes supuestos: contratos de obra o servicio de duracion
superior a 48 meses; encadenamiento de dos 0 mas contratos
temporales en una misma empresa, con o sin solucion de con-
tinuidad, por un periodo superior a 24 meses en los ultimos 30
meses; contratos eventuales por circunstancias de la produc-
cion con una duracion superior a 12 meses; contratos de obra o
servicio de duracion superior a 36 meses.

En todos estos casos, la empresa esta incurriendo en una in-
fraccion administrativa grave en materia laboral, por lo que se
procede a efectuar un requerimiento para que por el empresario
se subsane dicha irreqularidad, convirtiendo el contrato en in-
definido, y, en caso de incumplimiento, se inicia el procedimien-
to sancionador mediante la extension de acta de infraccion en
materia laboral por infraccion grave, tipificada en el articulo 7.2
del Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social.

Otro bloque importante en la actividad inspectora obedece al
control de la contratacion a tiempo parcial, modalidad amplia-
mente utilizada, y que, al igual que sucede con la contratacion
temporal, es perfectamente licita, siempre que se cumpla con lo
dispuesto en la normativa y no se utilice de una manera torti-
cera.

La actuacion de la ITSS en esta materia consiste en comprobar
que la contratacion a tiempo parcial se ajusta a lo pactado y no

Se efectuan controles en
las empresas que cuenten
con plantillas que tengan
un elevado indice de
temporalidad.
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se utiliza para encubrir jornadas de trabajo completas o supe-
riores a las pactadas, y para conseguir un abaratamiento en la
cotizacion a la Sequridad Social, con el consiguiente perjuicio
para el Sistema, asi como para los trabajadores afectados, que
ven reducidas las bases reguladoras de sus futuras prestaciones.

4.2. Condiciones de trabajo.

a) El salario:

El salario constituye uno de los elementos esenciales del con-
trato de trabajo pues es la contraprestacion que tiene derecho a
percibir el trabajador a cambio del trabajo realizado.

El empresario debe abonar la cantidad comprometida, siendo
dicho salario la mayoria de las veces el medio fundamental de
vida del propio trabajador. De ahi la gravedad de las consecuen-
cias que sobre el trabajador producen el retraso en su abono o
bien el impago.

Sin embargo, el incumplimiento de dicha obligacion es uno de
los hechos que mas se repiten en las denuncias presentadas
ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Por ello, la Inspeccion de Trabajo esta incrementando su vigilan-
cia en esta materia, comprobando todas las denuncias presen-
tadas por los trabajadores ante impago o retrasos en el abono
del salario, abono en cuantia inferior al salario pactado en con-
venio o, en su defecto, al SMI, etc.

b) Tiempo de trabajo:

El articulo 40.2 de la Constitucion espafiola atribuye a los pode-
res publicos el deber de garantizar a las personas trabajadoras
«el descanso necesario, mediante la limitacion de la jornada la-
boral.

En desarrollo de este principio rector de la politica social y
economica, el Estatuto de los Trabajadores ha regulado unos
tiempos minimos de descanso y unos tiempos maximos para la
duracion de la jornada ordinaria de trabajo, asi como limites a
la realizacion de horas extraordinarias, la obligacion del registro
de jornada, etc.

Dicha normativa esta dotada a su vez de una gran flexibilidad,
para poder adaptarse a las caracteristicas de cada empresa, fle-
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xibilidad que se consigue a través de la distribucion irregular de
la jornada, trabajo a turnos u horas extraordinarias, etc.

Sin embargo, ello no puede suponer en ningun caso el incum-
plimiento de las normas sobre jornada maxima y horas extraor-
dinarias.

La vulneraciéon de la referida normativa continta siendo otra
de los hechos mas denunciados ante la Inspeccion de Trabajo,
alcanzando en los ultimos dos afios el 40% del total de denun-
cias registradas, tanto por la realizacion de horas extras que,
con frecuencia, no se retribuyen ni se compensan con tiempo
de descanso, o bien se hace por debajo de lo marcado en las
normas convencionales, como por la superacion del numero
maximo anual de horas extras permitidas (80 al ano).

Finalmente, a partir de la implantacion de la obligacion em-
presarial de registro diario de la jornada realizada por sus
trabajadores/as, establecida por el Real Decreto Ley 8/2019, de
8 de marzo, la comprobacion del cumplimiento de dicha la obli-
gacion, en los términos establecidos por el apartado 9 del arti-
culo 34 del Estatuto de los Trabajadores, es objeto de actuacion
inspectora planificada, se realicen o no horas extraordinarias,
constituyendo la transgresion de dicha obligacién una infrac-
cion grave en materia laboral, tipificada en el articulo 7.5 del
Texto Refundido de la LISOS.

4.3. Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La Constitucion espafiola, en su articulo 14, consagra la igualdad
entre los espafoles, "sin que pueda prevalecer discriminacion al-
guna por razon de sexo”, exigiendo a los poderes publicos en su
articulo 9.2 “promover las condiciones para que la igualdad sea
real y efectiva, y remover aquellos obstdculos que impidan o di-
ficulten su plenitud” Del mismo modo, el articulo 35 de nuestra
Carta Magna prohibe “cualquier discriminacion en la eleccion de
profesion u oficio, la promocion en el trabajo y la retribucion”

La Union Europea combate la discriminacion y fomenta la igual-
dad (articulos 2 y 3.3 del Tratado de la Union Europea), prohi-
biendo toda discriminacion y en particular, la ejercida por razon
de sexo (articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamenta-
les de la Union Europea). El articulo 23 garantiza la igualdad
en todos los ambitos, haciendo especial referencia al empleo,

La implantacion de la
obligacion empresarial
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2020 | n°65 103



[65] Revista Valenciana d’Estudis Autonomics

104 2020 | n° 65

el trabajo vy la retribucion. Ademas, el articulo 8 del Tratado de
la Union Europea asigna a la Union el cometido de eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igual-
dad en todas sus acciones, y, por tanto, ir mas alla de la tradi-
cional politica de igualdad de oportunidades para alcanzar la
transversalidad de todas las medidas y politicas generales eva-
luando sus posibles efectos sobre las situaciones respectivas de
hombres y mujeres (la integracion de la perspectiva o dimension
de género ("mainstreaming” de género).

La Union Europea ha adoptado varias Directivas sobre la igual-
dad de trato en diversos ambitos. Muy relevante es la Directiva
2006/54/CE que introduce el concepto de discriminacion directa
e indirecta, el acoso y el acoso sexual.

En nuestro ordenamiento juridico interno, la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, surge como una herramienta legal que proyecta el
principio de igualdad sobre los diversos ambitos de la realidad
social, sanitaria, cultural y, muy especialmente en el ambito de
las relaciones laborales. De ahi la consideracion de la dimen-
sion transversal de la igualdad, sefia de identidad del moderno
derecho antidiscriminatorio, como principio fundamental de la
citada Ley.

El Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de marzo,
recoge en sus articulos 17y 28 la prohibicion de discriminacion
en el ambito del empleo y en materia de retribuciones, jornada y
demas condiciones de trabajo.

El Plan Director por un Trabajo Digno 2018-2019-2020, diag-
nostica la situacion de desigualdad entre hombres y mujeres,
especificamente, en la existencia de una brecha salarial y un
indice de trabajo a tiempo parcial de mujeres que triplica al de
los hombres, configurando la igualdad de trato y no discrimina-
cion por razon de género como uno de los ambitos de actuacion
permanente de la Inspeccion de Trabajo y Sequridad Social.

Por lo que se refiere a la actuacion de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social en el ambito de la igualdad de trato entre
hombres y mujeres, podemos sistematizarla del siguiente modo:
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A. Actuaciones dirigidas a comprobar la existencia de discri-
minacion en el acceso al empleo.

Las actuaciones inspectoras tienen por objeto el control de la
existencia de ofertas de empleo discriminatorias, bien sean ofer-
tas individuales de empresas en prensa, medios de comunica-
cion en general e internet; bien ofertas de empresas de trabajo
temporal; o bien comunicaciones de los gestores de intermedia-
cion laboral, servicios publicos de empleo o agencias privadas
de colocacion.

Las conductas discriminatorias pueden ser de caracter directo,
por un lado, en las ofertas que, expresamente, van dirigidas, de
forma exclusiva, a hombres 0 a mujeres, salvo que se trate de un
requisito profesional esencial y determinante de la actividad a
desarrollar; o pueden ser de caracter indirecto, por otro, estable-
ciendo en el proceso de seleccion criterios aparentemente neu-
tros que ponen a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, sin que exista justificacion
objetiva que lo ampare. En este sentido, se considera discrimi-
natoria la oferta referida a uno solo de los sexos basada en exi-
gencias del puesto de trabajo relacionadas con el esfuerzo fisico
(articulo 35 del Texto Refundido de la Ley de Empleo, aprobado
por Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre).

Sin perjuicio de la actuacion planificada que realiza la Inspec-
cion, son de especial interés las comunicaciones que puedan
recibirse desde el Observatorio de Igualdad Estatal y el Observa-
torio de Género de la Generalitat Valenciana.

B. Actuaciones tendentes a comprobar la existencia de dis-
criminacion en la relacion laboral.

El principio general de no discriminacion en las relaciones la-
borales se establece en el articulo 17.1 del Texto Refundido del
Estatuto de los Trabajadores, con caracter general, y en el arti-
culo 28 del mismo texto legal se establece el mismo principio en
materia retributiva.

Especificamente, se establece que se entenderan nulos vy
sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi
como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones

Las actuaciones inspectoras
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de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o indirecta
por razon, entre otros, de sexo.

El empresario debera abstenerse de tomar decisiones que su-
pongan diferencias de trato entre personas trabajadoras, de-
biendo, al mismo tiempo, adoptar medidas que remuevan los
obstaculos para la efectiva paridad de trato en las condiciones
laborales cuando exista una desigualdad factica por alguno de
los motivos enumerados en el precepto.

Conforme a la Sentencia del Tribunal Constitucional 253/2004,
el concepto de discriminacion indirecta por razon de sexo impli-
ca atender a aquellos criterios aparentemente neutros que per-
judiquen a un porcentaje muy superior de mujeres al de hom-
bres, a menos que la medida controvertida esté justificada por
factores objetivos ajenos a cualquier discriminacion por razon
de sexo.

En este sentido, son relevantes las actuaciones inspectoras que
tienen por objeto comprobar que los ascensos y la promocion
profesional en la empresa se ajustan a criterios y sistemas que
tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.

De especial interés en materia de igualdad de remuneracion es
la modificacion introducida por el Real Decreto Ley 6/2019
en la redaccion del articulo 28 del Texto Refundido del Es-
tatuto de los Trabajadores. Por un lado, se define el concepto
de trabajo de igual valor, indicando que un trabajo tiene igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, pro-
fesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condicio-
nes laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes. Por otro lado, se establece que el
empresario esta obligado a llevar un registro con los valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las per-
cepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo
y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesiona-
les o puestos de trabajo iguales o de igual valor. Esta obligacion
afecta a todas las empresas, al margen del volumen de plantilla,
teniendo las personas trabajadoras derecho a acceder, a través
de la representacion legal de los trabajadores en la empresa, a
dicho registro. Cuando en una empresa con al menos cincuenta
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trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajado-
res de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por
ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la me-
dia de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir
en el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las perso-
nas trabajadoras. Dicho Registro se requla en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mu-
jeres y hombres.

C. Actuaciones que tienen por objeto la comprobacion de la
aplicacion por la empresa de las medidas legales estableci-
das en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

Con caracter general, el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007
establece la obligacion de las empresas de promover condicio-
nes de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion
y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo.

La actuacion inspectora se dirigira a constatar que las empresas
disponen de protocolos para la deteccion y correccion de con-
ductas indeseadas en materia de acoso sexual y por razon de
sexo, y que los mismos son debidamente aplicados cuando se
detecten dichas conductas.

D. Actuaciones cuya finalidad es el control de la aplicacion
de la normativa vigente en materia de Planes de Igualdad.

Los Planes de Igualdad estan llamados a ser el instrumento
juridico que, de forma global, permita conocer y combatir la si-
tuacion en materia de igualdad de trato en el ambito laboral de
las empresas sujetas a su elaboracion, en cuanto contendran
un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remo-
ver los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. La modificacion introducida en la Ley
Organica 3/2007 por el Real Decreto Ley 6/2019 amplia
de forma importante el nimero de empresas afectadas, en
cuanto resultan obligadas a la elaboracion e implantacion del
Plan de lgualdad las empresas de 50 personas trabajadoras. No
obstante, se fija una regla de transitoriedad, de forma que, en
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la actualidad, dicha obligacion afecta a empresas de mas de
100 trabajadores y no afectara a empresas de 50 trabajadores/
as hasta el 7 de marzo de 2022. Ello sin perjuicio de la obliga-
cion de elaborarlo cuando el convenio colectivo lo establezea,
0 cuando la Autoridad Laboral lo acuerde en un procedimiento
sancionador en el que se tome esta medida en sustitucion de
las sanciones accesorias previstas para casos de incumplimiento
del principio de no discriminacion.

Las actuaciones inspectoras tienen por objeto comprobar que
se ha negociado con los representantes de los trabajadores un
Plan de Igualdad cuando exista la obligacion de elaborarlo, y
que el mismo se ha elaborado sobre la base de un diagnostico,
también negociado, que contiene, como minimo las siguien-
tes materias: proceso de seleccion y contratacion; clasificacion
profesional; formacion, promocion profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres;
ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, fa-
miliar y laboral; infrarrepresentacion femenina; retribuciones y
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. El Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre desarrolla, entre otros aspectos, la
comision negociadora y el diagnostico.

Del mismo modo, la actuacion inspectora tiene por objeto
comprobar que el empresario realiza un adecuado seguimien-
to y ejecucion del Plan de Igualdad ya negociado, teniendo en
cuenta que dichos planes deben fijar los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

E. Actuaciones inspectoras dirigidas a comprobar el cum-
plimiento de la normativa vigente en materia de derechos
sobre conciliacion de la vida laboral y familiar.

La adaptacion de la jornada, su reduccion vy el teletrabajo son
los instrumentos que el legislador ha establecido de forma di-
recta para la conciliacion de la vida laboral y familiar. Del mismo
modo, las suspensiones de contrato por nacimiento y adopcion,
guarda o acogimiento sustituyen, y equiparan progresivamente,
los anteriores supuestos de suspension del contrato de mater-
nidad y paternidad.

Las actuaciones inspectoras tienen por objeto comprobar que,
efectivamente, se estan produciendo las suspensiones y reduc-
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ciones reconocidas en la ley por el periodo establecido legal-
mente.

F. Actuaciones dirigidas a evitar la presencia de discrimina-
cion en la negociacion colectiva.

En caso de estimarse por la ITSS que, por la configuracion de
los distintos grupos profesionales o puestos de trabajo recogi-
dos en el convenio colectivo, o por la remuneracion prevista, el
tratamiento pudiera considerarse discriminatorio, se informaria
de ello a la correspondiente Autoridad Laboral, con objeto de
que por la misma se valore la posible impugnacion del citado
convenio.

Estas actuaciones inspectoras se practican tanto durante la
comprobacion de situaciones colectivas o individuales de dis-
criminacion, como con motivo de los informes remitidos a la
Autoridad Laboral, referentes al control de legalidad previo al
registro y publicacion del convenio.

4.4. Igualdad efectiva del colectivo de personas con disca-
pacidad.

El articulo 49 de la Constitucion encarga a los poderes publicos
la realizacion de una politica de prevision, tratamiento, reha-
bilitacion e integracion de -en terminologia de la época- “los
disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos a los que prestardn la
atencion especializada que requieran y los amparardn especial-
mente para el disfrute de los derechos reconocidos en la misma a
todos los ciudadanos”

La Union Europea, también combate la discriminacion y fomen-
ta la igualdad, siendo parte todos los Estados Miembros de la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapaci-
dad (CDPD) de las Naciones Unidas de 2006, que ha orientado
la Estrategia Europea sobre Discapacidad 2010-2020. La Direc-
tiva 2000/78/CE establece el marco general para luchar contra
la discriminacion por motivos de discapacidad en el ambito del
empleo y la ocupacion.

Finalmente, la Carta comunitaria de los Derechos Sociales de
los Trabajadores de 1989, en su articulo 26, establece que todo
trabajador -en su terminologia- “minusvalido”, debe poder be-
neficiarse de medidas adicionales concretas encaminadas a fa-
vorecer su integracion profesional y social. Estas medidas de
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mejora deben referirse, en particular, segun las capacidades de
los interesados, a la formacion profesional, la ergonomia, la ac-
cesibilidad, la movilidad, los medios de transporte y la vivienda.

En cuanto a la legislacion interna, desde la entrada en vigor
desde la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social del
Minusvalido (LISMI), nuestro ordenamiento juridico ha previsto
una reserva de empleo para las personas trabajadoras discapa-
citadas, al objeto de lograr una integracién de las mismas en el
mundo laboral. La Ley 13/1982 fue derogada por el Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas
con discapacidad y de su inclusion social, texto que regula, ac-
tualmente, dicha reserva.

Las empresas publicas y privadas de 50 o mas trabajadores/as
vienen obligadas a que un 2% sean trabajadores/as con disca-
pacidad. En el caso de las Administraciones Publicas, el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico
dispone que la reserva para las personas discapacitadas en la
?ferta ?e empleo publico no sera inferior al 7% de las vacantes
art. 59).

El art. 4.2 del Texto Refundido de la Ley General de derechos de
las personas con discapacidad y de su inclusion social, determi-
na que tendran la consideracion de personas con discapacidad
“‘aquellas a quienes se les haya reconocido un grado de discapa-
cidad igual o superior al 33 por ciento”

Nuestra legislacion viene a englobar en el concepto de discapa-
cidad, a efectos de la reserva de empleo, a todos los tipos de dis-
capacidad existentes (fisica, psiquica y sensorial, como minimo),
realizando un tratamiento homogéneo y unitario que resulta
muy dificil de aplicar ante un colectivo heterogéneo.

La obligacion primaria de las empresas es la contratacion de
trabajadores con discapacidad, y los poderes publicos otorgan
bonificaciones en materia de Sequridad Social por realizar dicha
contratacion. Dichas bonificaciones se complementan con las
ayudas y subvenciones que sufragan, total o parcialmente, las
medidas de ajuste o de adaptacion necesarias para la incorpo-
racion de personas con discapacidad.

Dicha contratacion debe cumplir el objetivo que se persigue con
la reserva de empleo que, en definitiva, es la integracion social
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de los trabajadores con discapacidad. Por tanto, debe formali-
zarse un contrato de trabajo cuyas caracteristicas sean asimila-
bles al resto de trabajadores.

A'su vez, el Real Decreto 364/2005, en desarrollo de lo dispuesto
en el articulo 42.1 del Texto Refundido de la Ley, requla las me-
didas alternativas a la obligacion primaria de contratacion,
cuando concurra la nota de excepcionalidad prevista en aquél:

a) Cuando la no incorporacion de un trabajador con discapaci-
dad se deba a la imposibilidad de atender la oferta de empleo en
las condiciones previstas, 0

b) Cuando se acrediten cuestiones de caracter productivo, orga-
nizativo, técnico o econémico que motiven la especial dificultad
para incorporar trabajadores con discapacidad a la plantilla de
la empresa.

Las medidas alternativas contempladas son:

a) La celebracion de un contrato mercantil o civil con un cen-
tro especial de empleo o trabajador/a autonomo/a con dis-
capacidad para el suministro de materias primas, maquinaria,
bienes de equipo o cualquier otro tipo de bienes necesarios para
el normal desarrollo de la actividad de la empresa.

b) La celebracion de un contrato mercantil o civil con un
centro especial de empleo, o trabajador/a autonomo/a con
discapacidad, para la prestacion de servicios ajenos y accesorios
a la actividad normal de la empresa.

¢) Realizacion de donaciones y de acciones de patrocinio,
siempre de caracter monetario, para el desarrollo de actividades
de insercion laboral y de creacion de empleo de personas con
discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas acciones
de colaboracion sea una fundacion o una asociacion de utilidad
publica cuyo objeto social sea, entre otros, la formacion profe-
sional, la insercion laboral o la creacion de empleo en favor de
las personas con discapacidad.

d) La constitucion de un enclave laboral, previa suscripcion del
correspondiente contrato con un centro especial de empleo, de
acuerdo con lo establecido en el Real Decreto 290/2004, de 20
de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como
medida de fomento del empleo de las personas con discapaci-
dad.
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La ITSS realiza, de forma planificada anualmente, actuaciones
cuyo objeto principal es la comprobacion del cumplimiento de
la reserva de empleo.

Ademas de estas actuaciones inspectoras planificadas, que tie-
nen por objeto el control del cumplimiento de la reserva de em-
pleo, no hay que olvidar uno de los puntos esenciales para evitar
la discriminacion: el mantenimiento de todos los elementos ne-
cesarios para que la persona trabajadora con discapacidad pue-
da desarrollar su actividad laboral en las mismas condiciones
que el resto de trabajadores/as, lo que requerird, en ocasiones,
la adopcion de medidas de ajuste razonable y su valoracion por
parte de equipos multiprofesionales.

5. La Inspeccidn de Trabajo
y Seguridad Social ante el
reto de las relaciones

laborales del siglo XXI.

| Plan Estratégico de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad So-

cial para el periodo 2018-2020 se estructura en cuatro ejes:
organizacion, calidad en el servicio, eficacia en la actuacion y
asistencia y mediacion. El Plan contempla el control de la con-
tratacion temporal injustificada, de la contratacion a tiempo
parcial y de los contratos formativos. Ademas, para asegurar el
cumplimiento de las normas de igualdad y no discriminacion,
precisa que “serd prioritario actuar en el ambito de la discrimi-
nacion por género, se lanzardn camparias especificas, incluyen-
do las referidas a los planes de igualdad en las empresas, y se po-
tenciard la supervision de la brecha salarial y de la negociacion
colectiva para evitar cldusulas discriminatorias” Otras lineas de
actuacion previstas en el Plan Estratégico son ‘el mayor con-
trol de las horas trabajadas y del tiempo de trabajo, el refuerzo
de actuaciones en relacion con subcontratas y empresas multi-
servicio, la puesta en marcha de nuevas unidades de Inspeccion
especializadas en prevencion de riesgos laborales, la supervision
de la economia de plataformas y actuaciones especificas en re-
lacion con falsos autonomos, becarios y prdcticas no laborales y
formacion para el empleo”
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El Gobierno aprobd por Acuerdo del Consejo de Ministros, el
dia 27 de julio de 2018, el denominado "Plan Director por un
Trabajo Digno”, que vino a reorientar el Plan Estratégico de la
ITSS para el periodo 2018-2020, reincidiendo en los objetivos
marcados y poniendo en marcha de forma inmediata los Planes
de Choque contra el fraude en la contratacion temporal y en la
contratacion a tiempo parcial, como acciones prioritarias en la
lucha contra el fraude.

Tras la celebracion de las ultimas elecciones generales, el gobier-
no de coalicion PSOE-Unidas Podemos se fundamentd sobre un
acuerdo programatico denominado “Coalicion Progresista. Un
nuevo acuerdo para Espafia”, suscrito el dia 30 de diciembre de
2019, cuyo objetivo primordial es “situar a Esparia como refe-
rente de la proteccion de los derechos sociales en Europa”.

Entre los objetivos que dicho acuerdo programatico recoge,
destaca el compromiso de elaborar un nuevo Estatuto de los
Trabajadores del siglo XXI, un codigo nacido del dialogo con los
agentes sociales y que debia compaginar la proteccion de los
trabajadores y trabajadoras frente a los desafios sociales, tecno-
l6gicos y ecologicos del siglo XXI 'y el reconocimiento de nuevos
derechos propios de la realidad econémica, social y laboral ac-
tual, con la necesaria competitividad empresarial y el papel de la
negociacion colectiva como elemento de reequilibrio necesario.

A nadie escapa que la emergencia de salud publica ocasionada
por el COVID-19 y su consideracion por la Organizacion Mun-
dial de la Salud como pandemia internacional, a partir del 11
de marzo de 2020, han alterado todas las agendas politicas y
pospuesto algunos de los objetivos sefialados en aquel acuerdo
programatico. Paralelamente, la propia crisis sanitaria ha puesto
de manifiesto la urgente necesidad de regulacion de cuestio-
nes como la adaptacion a un entorno laboral digitalizado y ha
invitado a un debate pendiente en torno a las modalidades de
trabajo alternativas a la presencial, siendo imprescindible en su
desarrollo el esfuerzo combinado de las empresas, las personas
trabajadoras, sus representantes sindicales y los gobiernos.

Son muchos los desafios a que se enfrentan tanto las relaciones
laborales del siglo XXI como la propia ITSS, en tanto garante del
cumplimiento de la normativa laboral y servicio publico com-
prometido con su funcidn social. Sirva como ejemplo el control
del teletrabajo, una modalidad de prestacion de servicios que
ha experimentado un auge sin precedentes en nuestro mercado
de trabajo, a raiz de la pandemia provocada por el COVID-19,

Planes de Choque
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la contratacion a tiempo
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cuya regulacion habra de afrontarse en breve y que plantea nu-
merosos interrogantes, tanto en lo relativo al control del tiempo
de trabajo y el derecho de las personas trabajadoras a la desco-
nexion digital, como a la prevencion de riesgos laborales en un
entorno privado, ajeno al empresario, la formacion de las per-
sonas para su adaptacion al trabajo telematico y la cuestion de
los costes de los medios tecnologicos a utilizar en su ejecucion.

Con todo, el principal reto que la Inspeccion de Trabajo y Sequ-
ridad Social debe afrontar es el de la huida del marco protec-
tor del Derecho del Trabajo hacia figuras y modelos alternativos
que, bajo la apariencia de modernizacion, encubren en realidad
fraudes clasicos de omision fiscal y de Sequridad Social, exclu-
sion de obligaciones en materia de Prevencion de Riesgos Labo-
rales y expulsion a amplios colectivos de personas trabajadoras
del ambito tuitivo de las relaciones laborales, caracterizadas por
la ajenidad y la dependencia. El objetivo claro de esa huida del
Derecho del Trabajo es que la legislacion laboral deje de cum-
plir su funcion original, que es reparar los desequilibrios en el
poder de negociacion entre empresas y personas trabajadoras.
En esta tendencia, de pendiente cada vez mas resbaladiza, se
observa como la proteccion laboral tiende a desaparecer, pero
las diferencias en el poder de negociacion permanecen, dejando
que la parte trabajadora, de manera individual, asuma respon-
sabilidades que anteriormente eran incumbencia del empleador,
como el pago de cotizaciones a la Sequridad Social, la sequri-
dad y salud laboral, el pago de impuestos relacionados con el
empleo y los costes de materiales y equipos de trabajo y pro-
teccion personal. La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social,
como garante del cumplimiento de la normativa laboral vigente
en cada momento, examinara cuidadosamente caso por caso,
atendiendo a la verdadera naturaleza del trabajo realizado y a
la naturaleza y alcance de la relacion existente, partiendo de
los indicadores clasicos como son la dependencia economica y
el control o la subordinacion, sin perjuicio de que fuera preciso
adaptar estos criterios a las nuevas realidades en evolucion.

En el empefio por desarrollar una normativa laboral basada en
los principios de igualdad, inclusion, dignidad y plena partici-
pacion de todos los miembros de la sociedad, sin dejar a nadie
atras, la colaboracion tripartita de todos los sujetos protagonis-
tas del dialogo social deviene imprescindible. Su entendimiento
y consenso seran la mejor garantia para el progreso social. En
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este sentido, tanto el | como el Il Acuerdo Social En Defensa
del Empleo, plasmados ambos en los Reales Decretos-Leyes 18
y 242020, establecen el marco del didlogo social como pieza
fundamental para la reconstruccion y el fortalecimiento del
mercado de trabajo, con el objetivo de conseguir una recupe-
racion eficiente, pero también justa, equitativa, inclusiva y con
vocacion de futuro.
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I. Marco Normativo.

1. La Constitucion Espaiiola

a Constitucion Espafola (CE) reconoce en el articulo 7 a los
I_sindicatos de trabajadores y a las asociaciones empresariales
un papel de defensa y gestion de los derechos e intereses de
los trabajadores vy justifica una politica estatal de atribucion de
funciones y derechos que favorezca la actividad sindical.

ANA MEJIAS GARCIA
Abogada UGT-PV
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El derecho a la libertad sindical consagrado como derecho fun-
damental en el articulo 28 CE contiene una enumeracion mera-
mente ejemplificativa. La doctrina judicial ha declarado que no
es ni exhaustivo ni limitativo en la descripcion de los conteni-
dos. Para el Tribunal Constitucional (TC), aunque el tenor literal
del articulo 28.1 CE parece restringir el contenido de la libertad
sindical a una vertiente exclusivamente organizativa o asocia-
tiva, en virtud de lo dispuesto en el articulo 7 CE y del canon
hermenéutico sentado por el art. 10.2 CE, cabe interpretar que
su enumeracion de derechos no constituye un numerus clausus
porque en el contenido de ese precepto se integra también el
derecho a la actividad sindical, es decir, el derecho a desple-
gar los medios de accion necesarios para que puedan cumplir
las funciones que constitucionalmente les corresponden. (SSTC
168/1996, 29-10-1996 [RTC 1996, 168]; 70/2000, 13-3-2000
[RTC 2000, 70]; 185/2003, de 27-10-2003 [RTC 2003, 185] vy
198/2004, de 15-11-2004 [RTC 2004, 198]).

De otro lado, el articulo 129.1 CE concreta la necesidad de esta-
blecer formas de participacion en la actividad de los organismos
publicos cuya funcion afecte directamente a la calidad de vida
o al bienestar general, lo que indudablemente determina la pre-
sencia activa de las organizaciones sindicales y empresariales en
aquellos organismos.

EI TC ha declarado reiteradamente que la combinacion del arti-
culo 7 en relacion con el articulo 28 CE, determina que el tex-
to constitucional encomiende a los sindicatos una funcién que
va mas alla de la estricta representacion de sus afiliados y que
exige una implicacion directa en la defensa del interés general.
Desde esta perspectiva, la dimension politica del sindicato se
erige como un elemento consustancial al modelo sindical que
deriva de la Constitucion'.

En este sentido, el TC viene impulsando una doctrina en la que
los sindicatos y también las asociaciones empresariales des-
pliegan un papel mucho mas ambicioso y activo en la defini-
cion de politicas econdmicas y sociales, asi como en el control
de las mismas, e interpreta de forma amplia la representacion
institucional y el dialogo social como instrumento necesario y
promotor de la cohesion social y de las politicas participativas

1. RODRIGUEZ CARDO, |.A. La representacion institucional de los sindicatos y el Tribunal Consti-
tucional. Edit. Aranzadi. BIB 2014\124.
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que redundan en beneficio de todos, empresarios, trabajadores
y ciudadanos en general.

Sin embargo, la multiplicidad de sindicatos y asociaciones em-
presariales deriva en lo que el TC ha denominado atomizacion
sindical. Esta pluralidad sindical necesita ser ordenada para que
no derive en una ineficaz representacion de la defensa de los
intereses de trabajadores y empresarios. Para evitar esta situa-
cion el ordenamiento juridico establece criterios que permiten
identificar a las organizaciones representativas del conjunto de
los intereses colectivos de los trabajadores y también de los em-
presarios.

2. La Ley Organica de Libertad Sindical

La Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS) establece una atri-
bucion selectiva de los derechos y funciones centrada en los
sindicatos representativos para evitar una atomizacion de la re-
presentacion y un perjuicio para los intereses colectivos de los
trabajadores (en materia de participacion institucional, de dia-
logo social, de negociacion colectiva o de accion sindical en la
empresa). ( STC 184/1987, 18-11-1987 [RTC 1987/ 184] ; STC
73/1984, 27-6-1984 [RTC 1984, 73] ; STC 61/1989, 3-3-1989
[RTC 1989/ 61] ).

Las diferencias, que por este motivo se introducen en el ordena-
miento juridico entre los sindicatos, solo se admiten en relacion
a criterios objetivos que aseguren que en la seleccion no se van
a introducir diferenciaciones caprichosas o arbitrarias entre or-
ganizaciones sindicales, porque en este caso se violaria el prin-
cipio de igualdad de trato entre organizaciones sindicales v, por
ende, el derecho de libertad sindical.

Asi, la atribucion de derechos y funciones a los sindicatos consi-
derados representativos y la diferenciacion entre sindicatos por
los poderes publicos se admite cuando se den dos condiciones,
a saber:

a) Cuando sea razonable y proporcionada al fin que se persigue
con la diferenciacion.

b) Cuando los criterios que se empleen en la diferenciacion sean
criterios objetivos que eviten toda parcialidad en la seleccion de
los sindicatos.

La pluralidad sindical
necesita ser ordenada para
evitar la "atomizacion

sindical”.
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Comunidad Autonoma.

Los sindicatos mas
representativos de
Comunidad Auténoma
acceden a una «singular
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En el sentido que comentamos, el art. 7.1. 1° a) LOLS recoge un
criterio objetivo y razonable, y establece, a los efectos que aqui
interesan, que los sindicatos mas representativos de Comunidad
Autonoma deben acreditar los siguientes requisitos:

e Un minimo del 15% del total de los representantes de per-
sonal en las empresas y Administraciones publicas en el
conjunto de ambitos geograficos y funcionales de la comu-
nidad autonoma.

e Un minimo de 1.500 representantes unitarios de las empre-
sas y en los organos de representacion en las Administra-
ciones publicas en el conjunto de la comunidad auténoma.

Estos requisitos, que no se exigen a los sindicatos mas repre-
sentativos estatales se justifican por las diferentes poblaciones
asalariadas de las Comunidades Autonomas. Con ello se trata
de evitar agravios comparativos al representar el 15 por ciento
diferentes niveles reales de representatividad ( STC 98/1985, 29-
7-1985 [RTC 1985/98]).

La norma que regula los requisitos para acceder a la condicion
de sindicato mas representativo (LOLS) es una Ley Organica de
ambito estatal e imperativa. Las CCAA no tienen competencia
ni legitimacion para establecer criterios distintos de lo que la
norma imperativa estatal establece en la materia, por ser com-
petencia exclusiva del Estado (149.1. 72 CE), ademas de incidir
en el desarrollo de un derecho constitucional. Por tanto, no es
posible alterar los requisitos exigidos para alcanzar la condicion
de sindicato mas representativo ni legal ni convencionalmente®

Aligual que los sindicatos mas representativos estatales, los sin-
dicatos mas representativos de Comunidad Auténoma acceden
a una usingular posicion juridican que se sustancia en el ejercicio
de los derechos y funciones que les atribuye el articulo 6.3 LOLS
que, a los efectos, que aqui interesa, se concretan en los siguien-
tes:

A) A nivel de la comunidad autonoma:

e Derecho a la representacion institucional en organismos de
la comunidad autdnoma. Articulo 6.3. a) LOLS.

2. La STS 21-10-1999 [RJ 1999, 7669] declara nula la Orden de la Consejeria de la Presidencia y
Administracion Publica de la Junta de Galicia de 30-9-1988 por alterar los requisitos del sindica-
to mas representativo de Comunidad Auténoma a los efectos de la aplicacién del art. 39.1 LOR a
la constitucion del Consejo Gallego de la Funcién Publica, que rebajo el requisito establecido en
la LOLS del 15 por ciento de representantes, al 10 por ciento. En sentido similar, STS 28-9-1999
[RJ 1999, 68685].
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e Derecho a participar en la negociacion colectiva y a partici-
par como interlocutores en la determinacion de las condi-
ciones de trabajo en las Administraciones publicas. Articu-
lo. 6.3.0) y ¢) LOLS.

B) A nivel estatal:

e Disponer de un derecho de representacion institucional ante
las Administraciones publicas y entidades u organismos pu-
blicos estatales. Articulo 7.1 parrafo. 2° LOLS.

e Fjercer el derecho a la negociacion de convenios colectivos
de nivel estatal, segun lo establecido en el articulo 87.4 del
Estatuto de los Trabajadores ( ET).

En desarrollo y aplicacion de los preceptos indicados, la doctrina
constitucional ha considerado que el criterio de mayor repre-
sentatividad es un criterio objetivo y razonable para establecer
la participacion de los representantes de los trabajadores en los
organismos internacionales y realizar tareas de representacion
institucional ( STC 22-7-1982 [RTC 1982/53] ), para la interven-
cion en la negociacion colectiva de eficacia general ( STC 27-6-
1984 [RTC 1984/73] ), para la atribucion de determinadas fa-
cultades como la posibilidad de promover elecciones sindicales
(STC 18-5-1993 [RTC 1993/164] ), entre otras.

Asi, podemos convenir que el art. 6.3.a) LOLS reserva el derecho
a la representacion institucional a los sindicatos mas represen-
tativos. Su fundamento se encuentra en diferentes argumentos,
que pueden concretarse en los siguientes:

e (arantia de eficacia en la representacion de intereses, que
quedaria en entredicho de imponerse el derecho de partici-
pacion de todos los sindicatos.

e Operatividad del dialogo social. La limitacion del numero de
intervinientes es necesaria para hacer posible el dialogo so-
cial y la participacion institucional.

e |a capacidad de aunar intereses de diversos sectores y am-
bitos geograficos aconseja centrar la representacion en los
sindicatos mas representativos cuanto mas elevado es el ni-
vel en el que se participa.

3. El Estatuto de Autonomia

La institucion de la mayor representatividad ha servido para
nuclear en el Estado espafol y en sus diferentes comunidades

El criterio de mayor
representatividad es
un criterio objetivo y

razonable.
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autonomas un sistema de participacion y dialogo social que ha
producido ventajas sociales evidentes y que es un modelo ob-
jeto de estudio en el ambito internacional. El gobierno de nues-
tras relaciones laborales ha sido mas eficaz al seleccionarse un
numero reducido de interlocutores capaces de interpretar los
intereses generales, ser portavoces de los mismos y tener una
interlocucion bipartita y tripartita agil®.

En ambito de la Comunitat Valenciana, la Ley Orgéanica 5/1982,
de 1 de julio, de Estatuto de Autonomia, dispone en el articulo 9.
4° que la Generalitat promovera la participacion de los agentes
economicos y sociales y del conjunto de la sociedad civil en los
asuntos publicos. El reconocimiento del papel institucional de
las organizaciones sindicales se enmarca en la linea de facili-
tar procesos de concertacion y dialogo social con el objetivo de
profundizar en la democracia, impulsar el desarrollo economi-
co, la equidad social y el fortalecimiento de la sociedad civil en
la Comunitat Valenciana, segun recoge la propia exposicion de
motivos de la norma.

La interlocucion de los agentes sociales en el marco de la parti-
cipacion institucional va mas alla de la defensa de los intereses
de los trabajadores y trabajadoras y del empresariado. Se trata,
sequn el Estatuto de Autonomia, de tener en cuenta a los agen-
tes sociales para la adopcion de medidas que van a afectar al
conjunto de la ciudadania de la Comunitat Valenciana.

4. Ley de Participacion y Colaboracion Institucional

La Ley 7/2015, de 2 de abril, de Participacion y Colaboracion
Institucional de las Organizaciones Sindicales y Empresariales
Representativas en la Comunitat Valenciana (LPCI), supone un
punto de inflexion en el reconocimiento del derecho de repre-
sentacion institucional.

La norma referida establece en su articulo 3, destinado a los Cri-
terios de representatividad y paridad entre hombres y mujeres
en el ambito de la participacion institucional que: " 7. En el dm-
bito de la participacion institucional tendrdn la consideracion de
organizaciones sindicales mds representativas de la Comunitat
Valenciana las que tengan reconocida esta condicion legal por
la Ley orgdnica 11/1985, de 2 de agosto, de libertad sindical, y el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores, o nor-

3. ALFONSO MELLADO, Carlos. Presidente del CES. Intervencion en las Cortes Valencianas con
motivo del tramite parlamentario de enmiendas a la LPCI.
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ma legal que las sustituya” Hasta aqui, la norma esta en com-
pleta consonancia con la normativa estatal.

Ahora bien, el apartado segundo de la norma referida, esto es el
articulo 3.2 LPCI (modificado por el art. 88 de la Ley 27/2018, de
27 de diciembre) establece un criterio nuevo, que no encuentra
refrendo en la normativa estatal. En efecto, la LPCl conforma
una nueva categoria de sindicatos, a los efectos exclusivos de la
Ley, que denomina Sindicatos con suficiente representatividad a
los que exige el cumplimiento de unos requisitos, también dis-
tintos, y que tampoco encuentran encaje legal en la normativa
estatal; a saber:

"a) Que los sindicatos tengan caracter intersectorial.

b) Que ostenten una cifra minima de representantes de los tra-
bajadores y las trabajadoras que supongan un porcentaje del
total de representantes electos en la Comunitat Valenciana (ci-
fra minima que no se determina y que el parrafo tercero de la
norma traslada a una norma futura, que debia dictarse en el
plazo de un afio).

¢) Que la representacion de los sindicatos se extienda a las tres
provincias que integran la Comunitat Valenciana."

A nuestro juicio, esta nueva categoria sindical supone desco-
nocer la regla general establecida en la LOLS (articulos. 6y 7)
implica la modificacion de una Ley Organica que en este extre-
mo es imperativa y, que a la postre es competencia exclusiva del
Estado (149.1. 72 CE), como ya se ha avanzado.

La capacidad para ostentar representacion institucional a todos
los efectos en el ambito estatal y de CCAA, se reconoce en el art.
6.3.a) LOLS a las organizaciones mas representativas (sindicales)
en todos los ambitos territoriales y funcionales, y en la DA 6
ET a las organizaciones empresariales mas representativas. Esa
regla general esta, pues, establecida en la legislacion sindical y
laboral estatal. El Estado tiene competencia exclusiva en la ma-
teria y, en nuestra opinion, la nueva categoria de sindicatos con
suficiente representatividad, creados al amparo de la LPCl debe,
cuando menos, revisarse ya que, en el marco juridico descrito,
una norma de comunidad auténoma no puede crear un nuevo
status sindical, ni una nueva categoria de sindicatos, ni, por su-
puesto, nuevos parametros de medicion de la representatividad.

El articulo 3.2 LPCI
establece un criterio
nuevo que no encuentra
refrendo en la normativa
estatal.

La LPCI conforma una
nueva categoria de
sindicatos que denomina
sindicatos con "suficiente
representatividad”.

Una norma de comunidad
autonoma no puede crear
una nueva categoria

de sindicatos ni nuevos
parametros de medicion de
la representatividad.
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Ello, esta suponiendo en la practica dificultades en la aplicacion
y gestion del desarrollo de la representacion institucional, que
redunda, sin duda, en la falta de consolidacidon del sistema de
relaciones laborales y en la falta de eficacia de los dos pilares
basicos sobre los que se sustenta: la participacion institucional
y el dialogo social.

II. La representacion
institucional y el didlogo
social.

a consecuencia mas sobresaliente de la representacion ins-

titucional es el haber dado lugar a un «salto cualitativon, al
haber convertido al sindicato en un «representante de los inte-
reses generales de los trabajadores en un dmbito territorial con
determinada significacion politican*, en contraposicion con la
funcion mas propia de estas organizaciones, que consiste en la
representacion y defensa de los intereses de los trabajadores
en materia de condiciones de trabajo o de empleo a nivel de
empresa o de sector.

El derecho a la representacion institucional, como tal, viene atri-
buido en exclusiva a los sindicatos mas representativos por el art.
6. 3° LOLS. Puede afirmarse que forman parte del contenido del
derecho a la representacion institucional las siguientes facetas de
intervencion sindical:

e |a participacion sindical en los organismos publicos que diri-
gen y gestionan las politicas del bienestar general, de la sequ-
ridad social y la de los entes competentes en la materia dentro
del ambito de las CCAA (art.129,1° CE).

e [aintervencion, junto con otros sujetos politicos, en la plani-
ficacion de la economia a través de los Consejos Economicos
y Sociales (131.2° CE) y en los demas organismos publicos que
por ley asi lo prevean.

e La Concertacion y el Dialogo Social.

4, CRUZ VILLALON, J. La representatividad sindical y empresarial en las relaciones laborales y en
el sistema politico espafiol, RL, n° 1, 2005.
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En efecto, la concertacion y el dialogo social son una clara ma-
nifestacion de la representacion institucional encomendada a los
sindicatos mas representativos por la LOLS en el art. 6.3 a). En
este plano, los sindicatos, y también las asociaciones empresaria-
les, asumen una posicion de representantes de la ciudadania en
materia de derechos sociales e impulsan cambios no solo en el
ambito juridico-laboral sino también en materia de pensiones o
de configuracion del mercado de trabajo. Se trata de una actividad
que regula el Convenio 144 OIT, sobre consulta tripartita, en el que
se exige a los Estados establecer cauces de «consultas efectivas
entre la Administracion y los interlocutores sociales.

La funcion principal del didlogo social es el establecimiento de
unas relaciones de intercambio cuasi politico entre el poder publi-
co y los agentes sociales, con el fin de favorecer la participacion
de éstos en la gestion de la politica social y econdmica y de garan-
tizar su respaldo a las correspondientes decisiones del Ejecutivo.

La finalidad de la concertacion social es la preparacion o elabora-
cion de medidas de politica econdmica, social o de empleo, y, en
ocasiones, el disefio de futuras leyes laborales, o la reforma de las
ya existentes.

En general, ambas funciones, concertacion y dialogo social tienen
alcance nacional pero también se desarrollan en el ambito de las
comunidades autonomas y constituyen una practica ya tradicio-
nal en nuestro pais.

También es importante tener en consideracion que la participa-
cion de los interlocutores sociales en la discusion, el disefo, la
elaboracion, la aplicacion y el sequimiento de las politicas publicas
suponen un elemento esencial en la consecucion de la cohesion
social.

La concertacion y el didlogo social, en definitiva, son una cla-
ra manifestacion de representacion institucional, puesto que el
sindicato, y también la asociacion empresarial, pese a no estar
amparada por el articulo 28 CE, asumen esa posicion de repre-
sentantes de la ciudadania en materia de derechos sociales, e
impulsan cambios no solo en el ambito juridico-laboral, sino
también en materia de pensiones, de configuracion del mercado
de trabajo, y otras materias relevantes en el ambito de la poli-
tica social y economica. No se trata meramente de controlar la
ejecucion de las politicas o de las normas, sino de intervenir de
forma directa y efectiva en la toma de decisiones y en el disefo
e implantacion de determinadas politicas publicas.

La concertacion y el
dialogo social son una
clara manifestacion
de la representacion
institucional.

El Convenio 144 OIT,
sobre consulta tripartita,
exige a los Estados
establecer cauces de
"consultas efectivas” entre
la Administracion y los
interlocutores sociales.
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A efectos de acreditar la
representatividad sindical
se computan los resultados
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Con todo, es cierto que en Espafa el dialogo social y la concer-
tacion social presentan peculiaridades propias, porque la legis-
lacion concertada se convirtio en la regla general en el ambito
laboral y de seguridad social, y la intervencion legislativa sin
acuerdo se viene interpretando, por parte de los agentes socia-
les, como una cierta agresion o deslealtad®, hasta el punto de
que se deslegitima la norma unilateralmente aprobada por el
Ejecutivo o el Parlamento, a la que se achaca una falta de base
democratica®.

Asi, los acuerdos interconfederales alcanzados a nivel estatal
sobre negociacion colectiva son un claro ejemplo y representan
un proposito mucho mas ambicioso que el de la mera negocia-
cion colectiva, constituyendo una verdadera concertacion so-
cial, que entronca con esa pretension de las organizaciones mas
representativas de desplegar su influencia mas alla del ambito
concreto de la relacion laboral.

III. La legitimacion sindical
en el didlogo social.

uestro modelo de relaciones laborales se asienta sobre un

doble sistema de representacion, con criterios objetivos y ra-
zonables, basado en el numero de representantes de los traba-
jadores elegidos en las empresas y centros de trabajo con man-
dato en vigor, a saber:

e La representacion sindical (sindicatos y secciones sindica-
les).

e La representacion unitaria (delegados de personal, comités
de empresa y juntas de personal).

A efectos de acreditar la representatividad sindical se compu-
tan, exclusivamente, los resultados de la representacion unitaria

5. Un claro ejemplo lo constituye la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo, tras la tramitacion parlamentaria del proyecto de ley proce-
dente del RD-Ley impuesto por el Gobierno en febrero de 2012, en contra de los postulados de
los agentes econdmicos y sociales que acababan de suscribir el Il Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion colectiva.

6 . OJEDA AVILES, A. Derecho sindical, Octava Edicion, Tecnos, Madrid, 2003, pags. 238y ss.
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obtenidos en las elecciones, mal denominadas sindicales, que se
realizan cada cuatro anos en las empresas y/o en los centros de
trabajo.

Los mandatos de los delegados de personal (empresas o centros
de trabajo con plantilla de 6 a 49 trabajadores), de los miem-
bros del comité de empresa (empresas o centros con plantilla
superior a 49 trabajadores) y miembros de las juntas de perso-
nal (funcionarios elegidos en el ambito de las Administraciones
publicas) con mandato vigente son los que se tienen en consi-
deracion para determinar el numero de representantes unitarios
electos por cada organizacion sindical (articulo 75 ET).

La autoridad laboral es la encargada de emitir los correspon-
dientes certificados de representatividad en funcion de las actas
electorales registradas en la Oficinas Publicas electorales pro-
vinciales. Articulos 21y ss. del Real Decreto 1844/1984 de 9 de
septiembre.

En general, las leyes autondmicas que han regulado la cuestion
han partido de la atribucion de la representacion institucional
a las organizaciones mas representativas, desde las primeras,
como, por ejemplo, la de la Comunidad de Madrid (Ley 7/1995,
de 28 de marzo, hasta las mas recientes, como la de Aragon, (Ley
1/2018, de 8 de febrero). Esta ultima sefialando, ademas con
acierto en el articulo 1.3, que las organizaciones mas represen-
tativas defienden y representan del interés general socio-eco-
nomico de esa Comunidad.

En el ambito de la Comunitat Valenciana y segun los resultados
electorales certificados por la Direccion General de Trabajo a 31
de diciembre de 2019, los sindicatos que han cumplido los re-
quisitos establecidos por la LOLS para ser considerados sindica-
tos mas representativos en el ambito de nuestra Comunitat (15
por ciento de los delegados de personal, miembros de comités
de empresa y de juntas de personal, y mas de 1.500 represen-
tantes con mandato vigente) son CCOO-PV y UGT-PV.

El total de representantes a la fecha indicada que mantiene
mandato representativo en cualquiera de las empresas o centros
de trabajo con representacion asentadas en el ambito territorial
de la Comunitat Valenciana es de 27.754. Los resultados elec-
torales de las organizaciones sindicales a fecha 31 de diciembre
de 2019, y, a los efectos que aqui interesan, son los siguientes:
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Solo CCOO-PV y UGT-PV
cumplen los dos requisitos
establecidos con caracter
imperativo en la LOLS.

No existe ningun otro
sindicato en el ambito de la
Comunitat Valenciana que
tenga la consideracion de
mas representativo.

La Ley 7/2015, de 2 de
abril, de Participacion y
Colaboracion Institucional,
debe ser repensada y
modificada.
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Sindicato Reprefen’fantes Porcentaje
unitarios

CCO0-PV 10.770 37,4 %
UGT-PV 10.170 353 %
CSIF 1.067 3,7 %
uso 787 2,7 %
Intersindical Valenciana 624 2,1 %
Otros sindicatos 4.336 18,8 %
Totales 27.754 100 %

Las certificaciones emitidas por la autoridad laboral no dejan
lugar a dudas. Solo CCOO-PV y UGT-PV cumplen los dos requi-
sitos establecidos con caracter imperativo en la LOLS. No existe
ningun otro sindicato en el ambito de la Comunitat Valenciana
que tenga la consideracion de mas representativo. Esto es, que
en este ambito territorial haya obtenido el 15 por ciento de re-
presentantes unitarios y 1.500 representantes.

La consecuencia de lo expuesto hasta el momento resulta obvia.
Los unicos sindicatos legitimados en el ambito de la Comunitat
Valenciana para participar en el Dialogo Social son UGT-PV y
CCOO-PV. A mucha distancia y con porcentajes de representa-
cion por debajo del 4 por ciento, le siguen otros sindicatos que,
en algunos ambitos, bien por declaraciones judiciales’, bien por
otros intereses, han conseguido intervenir en diferentes ambi-
tos de la representacion institucional, que por ley les debe estar
vedada mientras no alcancen los requisitos exigidos.

La conclusion, por lo que refiere a la legitimacion sindical en
el Didlogo Social, es que la Ley 7/2015, de 2 de abril de Parti-
cipacion y Colaboracion Institucional debe ser repensada, vy, a
nuestro juicio, modificada.

En nuestra opinion, el articulo 3.2 LPCl vulnera los articulos 6 y
7 LOLS vy la doctrina constitucional, al desconocer la condicion
de sindicato mas representativo de CCAA, sus requisitos para

7. Un ejemplo claro lo constituye, el Pacto para el Empleo de la Ciudad de Valencia en el que la
sentencia dictada por el Juzgado de lo Contencioso Administrativo nimero Siete reconoce el
derecho de USO-PV a formar parte del mismo.
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acceder a tal condicion y los derechos y deberes que se derivan
de la misma. Y, en especial, al crear "ex novo" una nueva cate-
goria sindical de "sindicatos con suficiente representatividad”,
con nuevos criterios de representatividad que permiten acceder
a sindicatos con porcentajes de representacion inferior al 4 por
ciento a diferentes estadios de la representacion institucional®.

La actual norma, por la que se rige la representacion sindical en
el ambito de la Comunitat Valenciana, ademas, implica obviar
los criterios establecidos por el TC en interpretacion de los refe-
ridos articulos 6y 7 LOLS. En concreto:

e No promover la “atomizacion sindical"

e Desatender la garantia de la eficacia de la representacion
sindical.

e Promover la participacion sindical a sujetos no legitimados.

e Discriminar a los sindicatos mas representativos al dispen-
sar el mismo trato, en algunos casos, a otros sindicatos con
independencia de su condicion y de los resultados de los
comicios electorales sindicales.

Y, a la postre, establece un marco de inseguridad juridica en el
ambito de la representacion institucional y el dialogo social, que
en nada favorece a la necesaria consolidacion de uno de los pi-
lares basicos del régimen de las relaciones laborales de nuestra
Comunitat.

Por ultimo, no es ocioso recordar que el Estado tiene competen-
cia exclusiva, en virtud del articulo 149.1. 7° CE en materia de le-
gislacion laboral y que las comunidades autonomas solo pueden
ejecutar, no modificar, ni alterar la normativa estatal que es de
obligado cumplimiento, precepto constitucional que, en nuestra
opinion, también puede quedar vulnerado.

En definitiva, la LPCI distorsiona, a nuestro modo de ver, el sis-
tema legal establecido con caracter imperativo, afiadiendo con-
flictividad y dificultad en el funcionamiento de la participacion
institucional y el diadlogo social, los dos pilares basicos sobre los
que se sustenta la representacion institucional.

8. En la misma linea, Carlos Alfonso Mellado, Presidente del CES. Intervencion en las Cortes
Valencianas con motivo del tramite parlamentario de enmiendas a la LPCI., al manifestar que:"...
son razones de eficacia las que llevan a mantener ese sistema (El establecido en la LOLS) porque
estas entidades: 1° Son capaces de portar y defender intereses generales (no sectoriales, ni de
grupo especifico); 2°. Evitan la atomizacién y ello es especialmente interesante a la vista de la
diferencia sensible de resultados electorales que se producen sindicalmente y cuando en el dm-
bito empresarial se ha conseguido en estos momentos consolidar una organizacion empresarial
fuerte y realmente representativa (CEV)"

Insequridad juridica

en el ambito de

la representacion
institucional y el dialogo
social.

Las comunidades
autonomas sélo pueden
ejecutar, no modificar,
ni alterar la normativa
estatal.

La LPCI distorsiona el
sistema legal establecido
con caracter imperativo.
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La Mesa de Dialogo
Social de la Comunitat
Valenciana.
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IV. El desarrollo del
didlogo social en el ambito
de la Comunitat Valenciana.

Como ya se ha indicado, la representacion institucional no se
agota en ese concreto efecto, sino que cuenta con muchas
otras facetas. Sequramente la mas simbalica, y la que sin duda
mejor permite hacerse una idea de lo que supone la represen-
tacion institucional, es la que trasciende de esa intervencion en
la gestion y convierte al sindicato en un motor de cambios le-
gislativos.

En la Comunitat Valenciana existe una larga trayectoria de dia-
logo social que se inicio en 1984 con