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INTRODUCCION

El conflicto en las relaciones de trabajo afecta a la persona trabajadora!, no solo
en su faceta profesional, sino que repercute directamente también en la personal, familiar,
formativa y de reconocimiento propio. De ahi que, desde los inicios del Derecho del
Trabajo y junto a las primeras normas laborales, surgieran instituciones de resolucion de
conflictos (en un primer momento, la conciliacion y el arbitraje, al que se uni6
posteriormente la mediacion). Estos instrumentos, a lo largo del tiempo, se han
introducido plenamente para la resolucion del conflicto de naturaleza colectiva, si bien, a
dia de hoy, su implantacion en el conflicto individual de trabajo sigue siendo
absolutamente insuficiente a pesar del elevado nlimero de conflictos individuales que se

generan en las relaciones laborales.

A este respecto es importante sefialar que el 99,88% de los conflictos presentados
y resueltos, en un sentido u otro en el afio 20222, tanto por las Unidades de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacién, como por los organismos extrajudiciales de las Comunidades
Auténomas, corresponden a conflictos individuales de trabajo>. A ello hay que afiadir que
la duracion media de los procesos seguidos en los juzgados de lo social es de 11,2 meses,
llegando hasta 16 meses en algunas comunidades autonomas, segun consta en la Memoria
Anual del Consejo General del Poder Judicial de para el afio 20224, sobre el estado y

funcionamiento de los juzgados.

A estos datos reveladores, sin duda, se afiade la progresiva desvirtualizacion de la
funcion primaria que debe presidir la actuacion del Servicio de Mediacion, Arbitraje y

Conciliacion (SMAC). Este servicio de resolucion extrajudicial de conflictos individuales

! En esta tesis se intentara utilizar lenguaje inclusivo o igualitario, salvo en aquellos pasajes en los que por
facilitar la lectura fluida se utilice el masculino neutro representando a los dos géneros. Su uso implica la
referencia a los individuos sin ninguna intencién de invisibilizar a las mujeres.

2 Pagina web Ministerio de Trabajo y Economia Social. Estadistica datos sobre Mediacién Arbitraje y
Conciliacion. Enlace https:/www.mites.gob.es/estadisticas/mac/welcome.htm. Consultado el 15 de abril
de 2023. A esta fecha el afio 2021 es el ultimo que figura consolidado.

3 Es necesario advertir que, si bien el nimero de conflictos colectivos puede aparentar poca relevancia, esta
queda justificada por el numero de personas afectadas por estos 462 conflictos colectivos que si bien en la
estadistica provisional de 2022 no facilita el dato. Si nos podemos fijar en la lltima estadistica definitiva
(2021) en los 580 conflictos colectivos de trabajo se vieron implicados 391.244 trabajadores y trabajadoras.
4 Fuente: Poder Judicial. Memoria anual 2022 (correspondiente al ejercicio 2021). Disponible en
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-
CGPJ/Memorias/Memoria-anual-2022--correspondiente-al-ejercicio-2021- .Consultado 29-4-23.



https://www.mites.gob.es/estadisticas/mac/welcome.htm
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-CGPJ/Memorias/Memoria-anual-2022--correspondiente-al-ejercicio-2021-%20.Consultado
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-CGPJ/Memorias/Memoria-anual-2022--correspondiente-al-ejercicio-2021-%20.Consultado

que es el unico que se puede utilizar en la mayoria de los conflictos y comunidades
autobnomas, se ha convertido en la actualidad en un mero tramite preceptivo para acudir a
la via judicial en los casos que asi sefiala la norma. Esto es asi, ante la falta de medios
materiales y humanos unido a la falta de confianza por la parte trabajadora de llegar a un

posible acuerdo.

Ante el panorama descrito, en algunas comunidades auténomas los agentes
sociales a través del didlogo social han tratado de solventar el problema introduciendo el
conflicto individual en sus propios sistemas autonomos de resolucion de conflictos,
aunque como tendremos ocasion de comprobar, dichas regulaciones adolecen de falta de

uniformidad en su desarrollo y puesta en practica.

Por otro lado, el legislador lejos de impulsar la mediacion en los juzgados de lo
social excluye expresamente el conflicto laboral del &mbito de aplicacion de la Ley de

Ley de Mediacion en el ambito Civil y Mercantil.

Esta falta de interés de nuestro legislador por potenciar la mediacion laboral
concuerda con otros sistemas de derecho comparado, como el argentino o, el portugués,

por distintas razones, como tendremos ocasion de analizar.

En este contexto se pretende contribuir para poner de manifiesto la problematica
no resuelta de implementacion de la mediacion como método de resolucion de conflictos
individuales y su positivo impacto, tanto por el cambio de paradigma en la resolucion
autonoma de los conflictos que comporta, como por la racionalizacion y democratizacion

en la forma de impartir justicia.

Por todo lo expuesto, el objeto de esta tesis es elaborar un analisis juridico de las
distintas vias de introduccion de la mediacion en conflictos individuales de trabajo. Esto
permitird dar a conocer las limitaciones juridicas de la persona trabajadora por el caracter
tuitivo del Derecho del Trabajo y la aplicacion del principio de indisponibilidad de
derechos. Pondremos ademds de manifiesto el distinto desarrollo de los sistemas
autonomos que se esta produciendo en cada una de las comunidades autbnomas que tienen
transferidas las competencias de trabajo, los proyectos de mediacion intrajudicial o los
actores implicados en cada una de esas vias. Tras el analisis juridico y la problematica
detectada, al final de cada capitulo formularemos propuestas de actuacion que posibiliten

un desarrollo integral y real de este método de resolucion de conflictos pues, tras décadas
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de introduccion de los medios de resolucion de conflictos a través de la mediacion en el
ambito laboral, a dia de hoy no se ha conseguido su implementacion con total eficacia y

garantia para la persona trabajadora individualmente considerada.

La metodologia empleada en esta tesis comprende, en primer lugar, el método de
investigacion historico, por considerar que para conocer una institucion juridica se ha de
iniciar por su evolucion. Hemos tratado de conocer si las normas estudiadas con sus
multiples reformas e instrumentos de aplicacion, han alcanzado el fin propuesto. Asi
mismo, ese conocimiento exige comprobar si las reglas ««son las mismas existentes en
otras sociedades actuales»»® , por lo que hemos contrastado a través del derecho
comparado como en otros ordenamientos nacionales se aborda la mediacion. Para llevar
esto a cabo, hemos considerado importante introducir en nuestro analisis la vision de
paises de nuestro entorno, ademas de aquel que en mayor medida esta introduciendo la
utilizacion de mediacion. Estos seran Portugal y Argentina. El motivo de esta seleccion
serd la utilizaciébn como piedra angular del principio de voluntariedad para acudir a
mediacion diametralmente opuesto en ambos paises. No obstante, en este analisis somos
cautelosos ya que es necesario tener en cuenta los contextos sociales, politicos y
econodmicos en los que se desarrolla una institucion laboral. Para ello hemos llevado a

cabo dos estancias de investigacion en los paises seleccionados, Portugal y Argentina®.

Para el estudio comparativo de las figuras juridicas que componen la solucién
pacifica de conflictos laborales entre el Derecho Laboral espanol y el de otros paises, es
necesario respetar dos premisas: no puede confundirnos el hecho de compartir una misma
lengua, en el caso de Argentina, cuando la terminologia juridica puede darnos distintas
acepciones de la misma palabra, o incluso, la utilizacién de distintos vocablos, como
ocurre con el concepto de mediacion y conciliacion. Esto ocurre, ademads, dentro de un
mismo pais como comprobaremos que se da en los sistemas autdnomos de solucion de
conflictos de las distintas comunidades autonomas espaiolas. Por otro lado, y seguro mas
importante, la posible formulacion erronea que supondria la comparacion de instituciones

juridicas extraidas quirdrgicamente sin insertarlas en su contexto histérico local, o

5 CRUZ VILLALON, Jestis, «(Metodologia de la investigacion en el Derecho del Trabajo», Temas
laborales: revista andaluza de trabajo y bienestar social, 2006, 132, pags. 73-121.

® Esta tesis opta a la mencion de «Doctor internacional», segin el Reglamento de Doctorado de la
Universidad de Salamanca aprobado por el Consejo de Gobierno de 25 de octubre de 2011 y modificado
por el Consejo de Gobierno de 29 de enero de 2015.
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politico social, para ofrecer una relacion aparentemente igual, pero de realidades distintas.
El objeto de comparacion «mo debiera ser una institucion en si misma, sino la funcioén
que en ella cumple»’, teniendo incluso en cuenta la etapa en la que se encuentra. Es mas,
serda muy dificil no emitir un juicio de valor que se produce casi de forma automatica
respecto a lo beneficioso que resulta una u otra practica, en contraste con la legislacion
espanola. A su vez es necesario incluir la humildad de pensamiento, no teniendo porqué
estimar que nuestra escala de valores es la valida, o lo es la solucion aplicada en un pais
concreto. Las distintas formas de concebir la introduccion de la mediacion como formula
de resolucion de conflictos individuales de trabajo arrojaran a buen seguro conclusiones
y propuestas que sean novedosas para nuestra regulacion laboral, procesal y de
organizacion estructural de todo el sistema. De ahi que la introduccidn, los comentarios
doctrinales, legales y jurisprudenciales de ambos paises, uno americano ligado al derecho
latino y otro con nuestra misma base europea como marco de referencia, recorreran los

primeros capitulos de esta tesis.

Por otra parte, siguiendo con la metodologia, hemos huido del método exegético
del estudio pormenorizado de una norma por la amplitud de campo de actuacion
analizado. Esto salvo para un capitulo dedicado a la indisponibilidad de derechos
laborales por su dificultad interpretativa. Sin embargo, si hemos analizado la pluralidad
de fuentes reguladoras que afectan a la mediacion laboral, ademas de constatar ciertas
transformaciones desde el hard law al soft law en la construccion, tratamiento e
interpretacion del conflicto y el acuerdo. Al mismo tiempo, hemos optado por emplear el
método sistemdtico para agrupar y analizar las distintas normas autondémicas con la
finalidad de comparar de la forma mas rigurosa posible las distintas estructuras objetivos
y procedimientos. Todo ello con la inevitable transversalidad juridica de normas
positivas, procesales, internacionales y nacionales de distintos 6rdenes, consecuencia de
la aplicacién de multiplicidad de instituciones a las relaciones laborales. Esto, a su vez,
nos facilita el andlisis diagnostico de la realidad social sobre la que se asientan los
distintos sistemas autonomos y posibilita la evaluacion cuantitativa y cualitativa de los

mismos.

7PINA, M.? del Carmen, «Reformas laborales y derecho comparado. Valores en conflicto»y, Revista de la
Facultad de Derecho UNC, volumen 10, n° 1, 2019, pag. 96.
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Finalmente, con el proceso metodoldgico de argumentacion juridica, llevamos a
cabo la exposicion y contraste de los distintos sistemas extrajudiciales, autonomos, e
intrajudiciales de resolucion de conflictos. Este es el paso fundamental para concluir
nuestra investigacion utilizando una metodologia dialéctica y caracter critico,
confrontando los interrogantes surgidos del estudio de la norma juridica positiva con la

realidad del funcionamiento y aportando propuestas de mejora al final de cada capitulo.

Esta investigacion se ha llevado a cabo a través de cuatro capitulos diferenciados.
El primero, de revision historica y de evolucion juridica de la mediacion como medio de
solucion de conflictos en términos generales. Ha sido imprescindible la conceptualizacion
y analisis del marco juridico general, nacional e internacional. Esto nos ha llevado a
visibilizar, desde la falta de consenso en el propio concepto, a las distintas
interpretaciones sobre la Directiva 2008/52/CE de mediacion plasmada en la trasposicion
de las normas de mediacion nacionales. Una vez centrados en el régimen juridico de la
mediacion laboral en conflictos individuales, con la finalidad de obtener una vision
generalizada de inicio, hemos analizado brevemente las distintas vias de introduccion de
la mediacion y el papel de los actores que participan en todo el proceso. Todo ello para

fundamentar la relevancia de este método de resolucion de conflictos.

En el segundo capitulo, teniendo en cuenta que pretendemos la participacion de la
persona trabajadora en la busqueda de la solucion a su controversia, hemos considerado
fundamental puntualizar y debatir sobre las distintas posturas doctrinales y
jurisprudenciales que se vienen dando respecto a la posibilidad de actuacion del individuo
ante el proceso de mediacion y los limites irrenunciables o indisponibles. Aqui hemos
puesto de manifiesto la herencia que todavia persiste del Derecho Civil y la especial
evolucidn y proteccion de esta institucion en otros paises. Todo ello con la finalidad de
ayudarnos a elaborar un analisis critico sobre la especial proteccion que es necesaria para
que el impulso de la mediacion en conflictos individuales no se vuelva en contra de la

propia persona trabajadora.

En el tercer capitulo, una vez conceptualizado y limitado el ambito por el que
puede transitar la mediacion en conflictos individuales de trabajo, comenzaremos el
analisis juridico sobre la introduccion de la mediacion extrajudicial que se esta llevando

a cabo por los Sistemas autonomos de solucion de conflictos implantados en todas las
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comunidades autonomas. Esto, de forma totalmente heterogénea, con desigual o nula
introduccion de la mediaciéon en conflictos individuales de trabajo y con desigual
alcance®. En este apartado hemos puesto el foco en los actores que participaron en el
propio nacimiento del sistema, su sostenimiento tanto financiero como de
implementacion y participacion directa, para finalizar con un analisis cuantitativo, critico

y propositivo sobre la situacion actual.

El cuarto y ultimo capitulo aborda la mediaciéon dentro del proceso, de gran
tradicion en otros paises, pero de reciente introduccion en Espafia. Esta se estd llevando
a cabo con el impulso del Consejo General del Poder Judicial pero con nulo presupuesto
para ello. Se recogen y valoran los escasos proyectos de mediacion intrajudicial que se
han puesto en marcha en nuestro territorio, con sus carencias, aunque con la garantia de
eficacia procesal absoluta del acuerdo que prevé la Ley Reguladora de la Jurisdiccion
Social. En este capitulo, no nos hemos resistido a formular un analisis juridico de la norma
de aplicacion y su futura modificacion. Esto, junto al anélisis cuantitativo llevado a cabo,

nos permite una reflexion critica y propositiva del papel que esta llamada a jugar.

Finalizaremos esta tesis presentando las conclusiones generales a las que llegamos
tras el andlisis este viejo, pero recién nacido, sistema de mediaciéon en conflictos
individuales de trabajo con la finalidad de extraer propuestas y reflexionar sobre las
perspectivas de futuro que posibilite el desarrollo real y eficiente de este método de

resolucion de conflictos.

Este trabajo muestra el principio del camino hacia el que nos adentramos en el que
la constante transformacion de las relaciones laborales se produce con una rapidez dificil
de seguir por la norma. Elementos como la prevencion del conflicto, el afianzamiento de
las nuevas tecnologias con la inteligencia artificial y otros agentes, o la justicia
restaurativa, se estan sumando para la construccion de un modelo que deberd estar en
constante evolucion. El cambio de paradigma necesario para asegurar el buen

funcionamiento de la justicia pasa, irremediablemente, por democratizar la participacion

8 Para completar este capitulo y con el fin de favorecer la consulta y estudio de los Sistemas Auténomos,
incluimos un anexo que recoge de forma sistemdatica cada una de las normas reguladoras de los mismos. En
este, hemos sumado datos cuantitativos de aquellos sistemas que los ofrecen ademas de destacar las
particularidades que nos han resultado de interés.
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de la ciudadania en la misma, dando la oportunidad de buscar soluciones idoneas a sus

diferencias.

Dado el cariz juridico-laboral del presente trabajo no se profundizara en las
escuelas, modelos, técnicas y herramientas de mediacion nacional e internacional, de

suficiente entidad para requerir un estudio independiente al presente.

23



24



INTRODUCTION

Conflict in work relations does not only affect employees’ in their professional
role, but it also has a direct impact on the personal, family, training and self-awareness
aspects of their lives. Hence, since the beginnings of the Labour Law and in conjunction
with the first labour standards, the institutions for collective dispute resolutions have
appeared (at first, conciliation and arbitration, and subsequently mediation as well). Over
time, these instruments have been fully implemented for collective dispute resolutions;
however, today, their implementation for individual disputes continues to be wholly

inadequate, despite the high number of individual disputes that occur in labour relations.

In this respect, it is important to point out that 99.88% of the disputes to be
adjudicated and resolved in one way or another in 2022'° by Mediation, Arbitration and
Conciliation Units as well as out-of-court entities in the Autonomous Communities,
correspond to individual work disputes'!. In addition to this, the average duration of the
procedures pursued in the labour relations court is 11.2 months in some autonomous
communities as stated in the Memoria Anual del Consejo General del Poder Judicial
(Annual Memorandum by the General Council of Judicial Power for 2022)!2, about the

state and functioning of the courts.

In addition to the above revealing data is, undoubtedly, the gradual undermining
of the primary function that should preside over the actions of the Servicio de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion (SMAC) (Mediation, Arbitration and Conciliation Service) as
the only system for solving individual out-of-court disputes. Due to the lack of material

and human resources and workers’ lack of confidence in reaching a possible agreement,

° In this thesis an attempt is made to use inclusive or gender neutral language, except in passages where
neutral masculine is used to represent both genders and facilitate easy reading. Its use implies a reference
to individuals without any intention of making women invisible.

10 Website Ministerio de Trabajo y Economia Social. Statistical data about Mediation, Arbitration and
Reconciliation. Link https://www.mites.gob.es/estadisticas/mac/welcome.htm Consulted 15 April d 2023.
To date 2021 is the last consolidated year to appear.

" 1t is necessary to point out that although the number of collective disputes may seem to be of little
relevance, it is justified by the number of persons affected by these 462 collective disputes although in the
provisional statistics for 2022 no data is given. If we look at the last definitive statistics (2021) in the 280
collective labour disputes, 391,244 workers were involved.

12 Source: Poder Judicial. Memoria anual 2022 (corresponding to 2021 financial year). Available at
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-
CGPJ/Memorias/Memoria-anual-2022--correspondiente-al-ejercicio-2021- Consulted 29-4-23.



https://www.mites.gob.es/estadisticas/mac/welcome.htm
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-CGPJ/Memorias/Memoria-anual-2022--correspondiente-al-ejercicio-2021-
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-CGPJ/Memorias/Memoria-anual-2022--correspondiente-al-ejercicio-2021-

it has now become a mere mandatory procedure for initiating legal proceedings for such

cases as indicated in the regulations.

Against this backdrop, some autonomous communities have tried to solve the
problem by introducing individual disputes into their own autonomous systems for
solving disputes. However, as we will ascertain, the development and practical

implementation of these regulations lack uniformity.

Furthermore, far from encouraging mediation in the labour courts, the legislator
expressly excludes labour disputes from the Mediation Law’s scope of application in the

Civil and Commercial areas.

Our legislator’s lack of interest in promoting labour mediation coincides with
other systems of comparative law, such as those of Argentina or Portugal, but for different

reasons, as we will have occasion to analyse.

We aim to contribute to revealing the unresolved problems of implementing
mediation as a method for individual dispute resolution and its positive impact because
of the paradigm shift that this entails in autonomous dispute resolutions as well as the

rationalization and democratization in the way justice is administered.

In the context of the above, the objective of this thesis is to make a legal analysis
of the different pathways for the introduction of mediation in individual labour disputes.
This will allow us to reveal the legal limitations of workers because of the protective
nature of the Labour Law and the application of the principle of inalienable rights. In
addition, it will show how these limitations are also a result of how the autonomous
systems are developed differently in each of the autonomous communities, where
competencies have been transferred regarding labour, in-court mediation projects or the
actors involved in these channels. After the legal analysis and identification of the
problems, at the end of each chapter, we will put forward proposals for actions that will
lead to a real and comprehensive development of this method for solving disputes. After
all, the mechanisms for solving disputes in the labour world through mediation have been
introduced for decades; yet, to date they have not been effectively implemented and

guarantees for workers as individuals have not been achieved.
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The methodology used in this thesis firstly involves a historical research method,
since in order to know about a legal institution one should start with its evolution. We
have tried to find out whether the regulations studied, with their numerous reforms and
implementation tools have achieved the proposed purpose. Likewise, this knowledge
requires verifying whether the rules “son las mismas existentes en otras sociedades
actuales” (“are the same as those that exist in other societies of today”)!, so we have
contrasted how mediation is addressed in other national bodies of law through
comparative law. To do so, in our analysis, we considered it important to include the
perspective of neighbouring countries and that of those countries that are introducing the
use of mediation to a greater extent. These countries are Portugal and Argentina. The
reason for this choice is that the principle of willingness, which is the cornerstone used
for resorting to mediation in individual labour disputes, is diametrically opposite in both
countries. Nevertheless, we are cautious in our analysis, since the social, political and
economic contexts in which a labour institution develops should be taken into account.
To do this, we have completed two research stays in the selected countries, Portugal and

Argentina'®,

For the comparative study between Spanish Labour Law and that of other
countries with respect to the legal entities that offer a peaceful solution to labour disputes,
two premises must be respected. First, sharing the same language must not confuse us, as
in the case of Argentina. For instance, different definitions can be given to the same word
or even in the use of different terms, as occurs with the concept of mediation and
conciliation. This also occurs within one country as will become evident in the
autonomous systems of solving disputes in the different Spanish autonomous
communities. The second premise, and certainly more important, concerns the
comparison of legal institutions taken out of context and not inserted in their local
historical or social political context. This could possibly lead to misunderstandings when
referring to what is apparently an equal relation but in reality, is different. The purpose of

comparison “no debiera ser una institucién en si misma, sino la funcién que en ella

13 CRUZ VILLALON, Jests, “Metodologia de la investigacion en el Derecho del Trabajo”, Temas
laborales: revista andaluza de trabajo y bienestar social, 2006, 132, pp. 73-121.

14 This thesis is opting for the mention of “Doctor internacional”, according to the Reglamento de Doctorado
de la Universidad de Salamanca approved by the Consejo de Gobierno on 25th October 2011 and modified
by the Consejo de Gobierno on 29th January 2015.
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cumple” !> (should not be an institution itself but the function it fulfils) and should even
take into account the historical stage it finds itself in. What is more, it would be very
difficult not to make a value judgement, which happens almost automatically with respect
to how beneficial one practice or another is when contrasted with Spanish legislation. At
the same time, we should be modest in our thoughts, without assuming that our scale of
values or the solution applied in a specific country are valid. The different ways of
comprehending the introduction of mediation as a means of solving individual disputes
will certainly lead to conclusions and proposals that are innovative for our labour and
procedural regulations and for the structural organization of the whole system. Hence, the
first chapters of this thesis will include comments on doctrine, law, and case-law of both
countries: one is American and linked to the Latin right wing; and the other is within the

same reference framework as us, which is Europe.

Returning to the methodology, we have avoided the exegetical method of carrying
out a detailed study of a regulation because of the scope of the field of action under
analysis. An exception to this is the chapter dedicated to inalienable labour rights because
of the difficulty in their interpretation. However, we have analysed the plurality of the
regulatory sources that affect labour mediation as well as verifying certain
transformations from hard law to soft law in the construction, treatment and interpretation
of the dispute and the agreement. At the same time, we have chosen to use a systematic
method for grouping and analysing the different autonomous regulations so as to make as
rigorous a comparison as possible of the different structures, objective and procedures.
This has been carried out with the necessary legal transversality of positive, procedural
international and national regulations from different bodies of law, resulting from the
multiplicity of institutions being applied to labour relations. This, in turn, enables us to
make a diagnostic analysis of the social reality on which the different autonomous

systems are founded and facilitates their quantitative and qualitative analysis.

Finally, in the methodology regarding legal arguments, we present and contrast
the different out-of-court, autonomous and in-court systems for dispute resolution, which

is a fundamental step for concluding our research. A dialectical and critical methodology

15 PINA, M.? del Carmen, “Reformas laborales y derecho comparado. Valores en conflict”, Revista de la
Facultad de Derecho UNC, volume 10, n° 1, 2019, p. 96.
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is used to address the questions arising from the study of positive legal regulation and
how it operates in reality, and proposals are put forward for its improvement at the end of

each chapter.

The research carried out is presented in four different chapters. The first is a
historical review and about the legal evolution of mediation as a solution to disputes in
general terms. The conceptualization and analysis of the general, national, and
international framework were essential. This enabled us, despite the lack of consensus
about the concept itself, to bring to light the different national interpretations of the
Directive 2008/52/EC on mediation, contained or reflected in the transposition of national
mediation rules. Once we focused on the legal regime of mediation in individual disputes,
so as to obtain a generalized view from the start, we briefly analysed the different
pathways for the introduction of mediation and the role of the actors that participate in

this process. The aim of this is to substantiate the relevance of this resolution method.

In the second chapter, considering that we seek the participation of workers in the
pursuit of a solution to their controversy, we believe it is necessary to specify and discuss
the different doctrinal caselaw standpoints that are being adopted regarding an
individual’s possible action when faced with a mediation process and their non-
transferable or inalienable limits. Here, we have brought to light the legacy of Civil Law
that still persists and the special evolution and protection of this institution in other
countries. All the above enables us to develop a critical analysis about the special
protection required so that the impetus of mediation in individual disputes does not turn

against the workers themselves.

In the third chapter, after conceptualizing and defining the sphere in which the
mediation of individual labour disputes are processed, we move on to the legal analysis
of out-of-court mediation. This type of mediation is being carried out by the autonomous
systems for resolving disputes established in all the autonomous communities, and is done
so in a completely heterogenous way, with unequal or no introduction at all of mediation

into individual labour disputes and with unequal scope'®. In this section, we put the

16 To complete this chapter and in order to promote Autonomous Systems, we include an annex which
systematically presents each of the regulatory standards of these systems. We have also included the
quantitative data of the systems where is available as well as highlighting particular aspects that we feel are
of interest.
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spotlight on the actors who participated in the birth of this system, and how its funding,
implementation and direct participation are maintained, to end with a quantitative, critical

and pro-active analysis of the current situation.

The fourth and final chapter addresses mediation within the proceedings, which is
highly traditional in other countries, but has only recently been introduced in Spain. This
is being carried out under the impetus of the “Consejo General del Poder Judicial” but
with no budget at all to do so. We include and value the few in-court mediation projects
that have been set up in our territory with their shortcomings, although guaranteeing
absolute procedural effectiveness as provided in the “Ley Reguladora de la Jurisdiccion
Social” (Law Regulating Social Jurisdiction). In this chapter, we could not forego
formulating a legal analysis of the applicable regulation and its future modification.
Together with the quantitative analysis carried out, this allows us to make a critical and

proactive reflection on the role that it is required to play.

We complete this thesis by presenting the general conclusions we have reached
after the analysis of this old but newly created mediation system of individual labour
disputes in order to formulate proposals and reflect on the future perspectives that may

enable a real and effective development of dispute resolution.

This paper shows the beginning of the way forward, whereby the constant
transformation of labour relations occur with such speed that it is difficult for the
regulations to keep up. Elements like preventing disputes, consolidating new technologies
with artificial intelligence and other agents, or restorative justice are also forming a part
of the construction of a model that must be constantly evolving. The paradigm shift
required to ensure the proper functioning of justice inevitably involves democratizing
citizens participation in it, giving them the opportunity to seek suitable solutions to their

differences.

Given the legal-labour approach of this paper, there will not be an in-depth
discussion on the schools, models, techniques and tools of national and international

mediation, which are of such import that an independent study would be required.
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Capitulo I.

MEDIACION EN CONFLICTOS INDIVIDUALES (Marco teérico general)

««Para dialogar, preguntad primero; después..., escuchad
«Tu verdad no, la verdad; ven conmigo a buscarla. La tuya guardatelay»

Antonio Machado

La mediacién, entendida con un planteamiento autocompositivo, es un
instrumento por el que una tercera persona interviene para facilitar la resolucion de una
controversia entre partes o, como minimo, para colaborar en la busqueda del
entendimiento que facilite el mejor acuerdo posible basado en el reconocimiento de las
necesidades del otro. Esta descripcion adopta especial significado segin el ambito en el
que se desarrolla. No se trata necesariamente de una institucion juridica, sino que forma
parte de un cambio de cultura, de una nueva forma de reconocer al que piensa distinto
cuyo fin es la funcién preventiva del conflicto. Por estos motivos la mediacion no solo
acoge una nueva forma de justicia, sino una nueva formulacion de ciudadania. Las
diferencias no solo no deben ser motivo de conflicto, sino parte del cambio, de la
evolucion de una relacion y, sobre todo, de la mejora de un vinculo en la comunidad, en
un centro educativo, entre paises, o en la relacion de trabajo, como es el objeto de nuestra
investigacion. Ademads, no es un concepto novedoso, historicamente en muchas culturas
han existido figuras conciliadoras, de reconocida sabiduria y consideracion, a las que se

ha acudido ante desavenencias familiares o comunitarias.

Centrandonos en el ambito del Derecho, es necesario reconsiderar el papel que la
justicia esta llamada a desempefiar en la sociedad moderna, compleja y en constante
cambio. El marco constitucional trajo consigo un fortalecimiento del poder judicial para
hacer llegar la tutela judicial efectiva a la totalidad de la ciudadania. Este fortalecimiento
garantista del Poder Judicial, junto a una multiplicidad de factores sociales, economicos,

culturales o tecnologicos, ha ocasionado un sobredimensionamiento de la conflictividad
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imposible de asumir por un solo cauce. Es por todo ello que, frente a una situacion hiper
regulada, de extrema jurisdiccionalidad y de creciente judicializacidon, es necesario
ofrecer una pluralidad de opciones que ofrezcan alternativa a la via judicial, que siempre
quedard como garante del propio sistema. «En este paradigma de justicia eficaz, el
arbitraje, la mediacion, la conciliacion y demads instituciones se incardinan dentro del
denominado movimiento Alternative Dispute Resolution, hoy Adequated Dispute
Resolution (ADR)!’». Esta concienciacion por parte de la ciudadania, pero mas atin del
poder publico, ha ido gestando una superestructura de medios distintos con eficacia
juridica, que complementan o sustituyen la via judicial en la solucion de las controversias

dentro y fuera de este pais.

Por todo lo expuesto, el objeto de este capitulo serd la necesaria conceptualizacion
del instituto de la mediacion en el &mbito del Derecho diferenciandola de otras figuras
autocompositivas y heterocompositivas. Una vez establecido este marco conceptual,
trataremos la mediacion en conflictos de trabajo. No sin antes establecer el marco juridico
en el que se desenvuelve esta figura a nivel internacional y nacional, para introducirnos
en las distintas vias que el ordenamiento juridico laboral espaiol ofrece en su regulacion
procesal para llegar al acuerdo a través de una mediacion. Finalmente, se estableceran las
bases de la utilizacion de la mediacion en el conflicto individual, su significado y sus
cautelas. Materias todas que una vez planteadas se irdn desarrollando en el resto de

capitulos de esta tesis.

1. BREVE INTRODUCCION HISTORICA

A la hora de buscar los origenes de la mediacion, la literatura nos lleva al Nuevo
Testamento'® o a las grandes civilizaciones histdricas, como Mesopotamia, en el Cédigo

de Hammurabi del 2000 a.C. con la funcion del intérprete, que favorecia el comercio entre

'”BARONA VILAR, Silvia, «Las ADR en la justicia del siglo XXI, en especial la mediacion»», Revista de
Derecho Universidad Catélica del Norte, aio 18, 1n°1, 2011, pag. 188.

18 «cuando Pablo se dirigi6 a la congregacion de Corinto pidiéndoles que no resolvieran sus diferencias en
el tribunal, sino que nombraran a personas de su propia comunidad para conciliarlasy> (1 Corintio 6:1-4),
véase en CARULLA BENITEZ, Pedro, «La Mediacion: una alternativa eficaz para resolver conflictos
empresarialesy, Anuario de justicia alternativa, n° 1, 2001, pag. 121.
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personas de distintos lugares y lenguas posibilitando la conclusion de un negocio juridico
como conocedor de las necesidades de las partes'®. Igualmente, en el ordenamiento
juridico romano, en la época de Justiniano, se plantea la funcion del mediador a la par de
la de intérprete por la actividad realizada de poner a dos personas en comun para la
celebracion de un contrato. Tal y como recoge Séneca o Ulpiano esa mision de facilitador
puede ofrecerse tanto en el ambito comercial como en los conflictos matrimoniales

(proxeneta®” nuptiarum) que podria ser antecesora de la mediacion familiar.?’

La antigua China de Confucio (550 a.C.) mantenia la persuasion y el acuerdo
como herramientas para la resolucion de conflictos en vez de la coaccion?2. Por su parte,
en la antigua Grecia se trabajaba la busqueda del acuerdo entre pares a través de los
tesmotetes que analizaban el conflicto y sus causas®. Japon, también tenia introducido
en su cultura, normativa y costumbres la mediacion, originariamente a través de los
lideres de las comunidades, quedando incorporada mas tarde dentro del procedimiento
juridico, como formula habitual en sustitucion de los tribunales o previa a los mismos. En
la Republica Popular China se crearon los Comités Populares de Mediacion para tratar
conflictos interpersonales, comunitarios y civiles, amplidndose hoy dia a materias como

el medio ambiente.

En América Latina la mediacion ha tenido un particular desarrollo. Los sistemas
juridicos iberoamericanos derivan de las practicas y bases legales espafiola y portuguesa,
por lo tanto, siguiendo el Civil law de la tradicién continental. En Argentina quedd
institucionalizada legalmente en 1996 como medio de resolucién de conflictos, de tal

manera que hoy dia es una formula de utilizacion obligatoria previa al inicio del proceso,

19 M4s adelante se recoge en el la regulacion juridica de la mediacion en la época de Justiniano con la
funcién del proxeneta. ««Podriamos decir que la actividad del mediador consiste en poner en relacion a
dos personas para la celebracién de un contrato». Véase en GARCIA GERBOLES, Lorna y
MUESMANN, Monika, «<El entronque historico-juridico del concepto de la mediacion desde el Derecho
Romano hasta la actualidad»», en VV.AA., (Dir. Jaime Rodriguez-Arana Muii6z y Mercedes De Prada
Rodriguez), La mediacion. Presente pasado y futuro de una institucion juridica, Ed. Netblo, A Coruia
2010, pag.24.

20 El término proxeneta proviene del griego y significa, «caquel que se interesa por alguna cosay> Ibidem.

2! Ibidem, pag. 25.

22 FOLBERG, Jay y TAILOR, Alison, Mediacién: A Comprehensive Guide to Resolve Conflicts Without
Litigation, traducido al espaiiol con el titulo: Mediacion: resolucion de conflictos sin litigio, Ed. Limusa,
Meéxico, D.F., 1996, pag. 21.

2 ALVAREZ TORRES, Manuel, Mediacién civil y mercantil, Dykinson, Madrid, 2013, pag. 57.
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con algunas salvedades. Por el amplio desarrollo y las particularidades del mismo, es uno

de los dos sistemas escogidos para su analisis comparado.

En Europa el desarrollo es desigual?®®, En Francia se lleva a cabo tanto la
mediacion intrajudicial como extrajudicial. La intrajudicial regulada en el Code de
Procédure Civile. Todo juez puede llevarla a cabo, bien con acuerdo de las partes, bien
designando a un tercero. De forma generalizada es facultativa, pero en los conflictos
laborales existe conciliacion obligatoria. Por su parte en Alemania la mediacion esta
instaurada tanto en la normativa general como posteriormente en algunos Ldnder. En los
conflictos laborales se acttia a través de la conciliacion. En Inglaterra, se remonta a la la
primera mitad del siglo XX. En 1986 se crea el Conciliacion and Arbitration Service
(CAS), transformandose en 1975 en el Advisory Conciliation and Arbitration Service
siempre de actuacion voluntaria. En este pais conviven las instituciones de mediacion,
conciliacion y arbitraje con otras menos conocidas como la evaluaciéon imparcial o la
encuesta neutra®. Finalmente, en Portugal la mediacion en el ordenamiento juridico esta
arraigada, aunque con escaso éxito. En el &mbito laboral se encuentra recogido en la Ley
de Procedimiento y Cddigo de Trabajo para los conflictos colectivos, igualmente es
comun incluirla como féormula de resolucion de conflictos en los convenios colectivos.
En cuanto al conflicto individual, hay que acudir al Sistema de Mediacion Laboral creado
en 2006. Casi en paralelo, en 2001, se estd apostando por los Juzgados de Paz como
entidad cercana para la resolucion de conflictos. Este pais vecino serd el que tomemos de
referencia para establecer una comparativa en aspectos relevantes tanto de la mediacion

en conflictos individuales como en las reservas a su aplicacion.

Mucho mas avanzado, serd en Estados Unidos donde los procedimientos de
resolucion de conflictos industriales®® y los modelos de mediacién que surgirian a partir

de la segunda mitad del siglo XX, serian exportados a todo el mundo. Por este motivo,

24 Véase con mayor desarrollo en SOLETO MUNOZ, Helena, «La mediacién en la Unién Europea,
Mediacion y solucion de conflictos: habilidades para una necesidad emergente, Tecnos, 2007, pags. 185-
203, y OTERO PARGA, Milagros, «Las raices historicas y culturales de la mediaciony, en la misma obra,
pags. 172-184.

25 Ibidem, pag. 191, con la finalidad de resolver cuestiones de complejidad técnica.

26 Precisamente en las relaciones laborales sera el primer 4mbito donde surja formalmente la mediacién en
Estados Unidos.
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trataremos el nacimiento de los Adversarial Dispute Resolution con mayor detenimiento

mas adelante.

En Espaiia, las primeras nociones de la figura mediadora las encontramos en las
juntas vecinales, los gremios en la edad media y las instituciones agrarias. El término
«medianeroy» para referirse al ««que se pone de por medio para componer diferencias)>
fue recogido en el libro ««Tesoro de la lengua castellana o espafiolay> en 1611 para aludir
a la figura que contiene el Fuero de Avilés de 107627, Tenemos ejemplos de instituciones
historicas que persisten en la actualidad, como el Tribunal de las Aguas de la Vega de
Valencia, datado en la época de Al Andalus y configurado tras la conquista del Reino de
Valencia por el Rey Don Jaime. Su funcion, es y ha sido, la de solucionar los conflictos
que surgen entre los agricultores para el mejor aprovechamiento del agua de riego?®. Otro
ejemplo de similares caracteristicas es el Consejo de Hombres Buenos, tribunal
consuetudinario cuya funcion es igualmente la gestion y justicia en el regadio de la huerta

de Murcia que fue creado en 1848.

Entrando en la composicion de controversias laborales, en 1891 en «Alcoy unos
Veedores dirimian cuestiones suscitadas entre patronos y obreros»2°. Desde antes incluso
de la existencia de regulacion especifica, en el Antiguo Régimen, los gremios contaban
con facultades para solucionar diferencias entre maestros, oficiales y aprendices. Sin
embargo, el origen de necesidad de canalizacion del conflicto laboral se enmarca
historicamente entre el Estado liberal de las sociedades democraticas occidentales y la
incipiente legislacion obrera. El modo de produccion capitalista traia una actuacion
abusiva del empresariado y la necesidad de canalizar los conflictos surgidos entre
proletariado y burguesia por medio de una normativa timidamente protectora, con el

objetivo de mejorar de alguna medida la calidad de vida del obrero, pero, sobre todo, de

27 CORZON PEREIRA, Francisco M., «Breves apuntes sobre los antecedentes historicos», en VV.AA.,
(Dir. Esther Souto Galvan), La mediacion un instrumento de conciliacion, Dykinson, Madrid, 2020, pag.4.
28 Este tribunal ha sido declarado Patrimonio cultural inmaterial de la humanidad en el afio 2009.

2 Véase en MARIN MARIN, José, Origenes de la Magistratura de Trabajo en Espaiia. Especial referencia
a su implantacion en Murcia (1939-1940), BOE. Coleccion de Derecho del Trabajo y Seguridad Social,
Madrid, 2021, pag. 56, en su magnifica obra en la que introduce la composicion de controversias desde el
Antiguo Régimen, cita para el ejemplo de referencia a ESTADELLA ARNO, José, y ARAN HORST,
Josep, El fracaso de los jurados mixtos: hacia una profunda reforma de los organismos de politica social,
Ed. Suc. Rivadeneyra, Madrid, 1936, pag.157.
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evitar la conflictividad que pudiera desencadenar®’. A mediados del S. XIX surgen las
comisiones de fabricas, de composicion mixta (fabricantes y operarios para resolver
conflictos industriales) o los jurados mixtos (con la misma composicion) como
predecesoras de los Tribunales Industriales®!' que dirimian conflictos individuales. Con la
creacion del Instituto de Reformas Sociales en 1903 se dio inicio a una etapa de
produccion normativo-laboral como la Ley de descanso dominical en 1904 o la Ley de
Huelga en 1909. Respecto al tema que nos interesa, para tratar los conflictos colectivos
se crearia los Consejos de Conciliacion y Arbitraje Industrial. Tanto los Tribunales
Industriales como los Consejos de Conciliacidon, estarian regulados con sendas
normativas de 19082, En ambos casos serian significativos por su repercusion en la

construccion de la actual estructura de 1a solucidon de conflictos laborales.

Desde el inicio de la jurisdiccion social, empresarios y trabajadores a través de su
representacion han participado activamente en esta solucion, llegando a llamar «justicia
paritaria»»>*0 de «dispersion jurisdiccional»»** a la etapa que abarca de 1908 a 1939 por
los diversos organismos que se iban configurando seglin el contexto historico y politico.
A modo ejemplificativo, el Reglamento de la Ley de Accidentes de Trabajo de 1900
atribuye competencia en resolucion de conflictos de los Jurados mixtos de obreros y
patronos para conocer y decidir en todas las cuestiones que se sometan a la jurisdiccion
del Juez de primera instancia, asi como la posibilidad de someter el litigio a las juntas
Locales y Provinciales de Reformas Sociales. Igualmente, se otorga la posibilidad de
someter un litigio a las Juntas Locales y Provinciales de Reformas Sociales, compuestas
mayoritariamente por representantes de obreros y patronos, regulado en la Ley de 13 de

marzo de 1900 sobre condiciones de trabajo de las mujeres y los nifios>’.

30 PORRET GELABERT, Miquel, «Los medios extrajudiciales auténomos de solucién de conflictos
laborales»>, Relaciones laborales: Revista critica de teoria y practica, n°1, 2001, pag. 1342.

31 Estarian compuestos por un juez y seis jurados de caracter paritario. Los jurados eran elegidos de forma
cruzada por el obrero y por el patrono de entre las dos listas. El obrero escogeria una persona de la lista de
los patronos y el patrono de la lista de los obreros (Art.3 LTI), véase en MARIN MARIN, José, Origenes
de la Magistratura de Trabajo...op.cit., pag. 115.

32 Ibidem.

33 MONTOYA MELGAR, Alfredo, «El proceso laboral y sus reformas en Espafiar», Revista de Derecho
del Trabajo, num. 3/2007, pag. 433.

3* MONTERO AROCA, Juan, Introduccion al proceso laboral, Ed. Bosch, Barcelona, 1994, pags. 25-26,
por comprender tanto Tribunales industriales como Comités paritarios o Jurados mixtos.

3% MARIN MARIN, José, Origenes de la Magistratura de Trabajo..., op. cit., pag. 95. Sigue el autor
abundando profusamente en las distintas formulas de participacion, procedimiento y funciones de estos
organos de composicion paritaria para la resolucion de conflictos laborales.
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Mas adelante, durante la Dictadura de Primo de Rivera, se crearon los Comités
paritarios con personas representantes de cada profesion de los 27 grandes grupos
profesionales con competencias, ente otras, de «resolver diferencias individuales o
colectivas entre patronos y obreros que les sometan las partesy), de forma voluntaria y
con caracter alternativo a los Tribunales Industriales. Esta formacion de o6rganos de
caracter paritario para la solucion de conflictos laborales se fue extendiendo de forma
generalizada en gremios y territorio. Ya durante Segunda Republica, se crean los nuevos
Jurados mixtos del Trabajo industrial y rural, compuesto por profesionales segun el tipo
de industria y cuya competencia jurisdiccional serd la de ««regular la vida de la profesion
o profesiones y ejercer funciones de conciliacion y arbitraje»»*® , ademas de introducir la
negociacion de los convenios colectivos. Estas experiencias fueron marcando una
diferencia entre el modelo de jurisdiccion laboral, paritario, transaccional, de proteccion,
conformada por representacion de gremios y obreros, y con un procedimiento propio muy

alejado de la jurisdiccion civil.

La llegada del régimen franquista, tras el golpe de estado de 1936, vino a poner
fin a los sindicatos de clase y las férmulas paritaria, por una Organizacién Nacional
Sindicalista basada en el sindicato vertical, adoptando el Estado la potestad Unica
normativa en materia laboral. Se sentaron las bases con la Ley Orgéanica de las
Magistraturas de Trabajo de 1940°” y la Ley de Bases de la Organizacion Sindical, de 6
de diciembre de 1940, que reconoce como funcion de las centrales sindicales, la de
«procurar la conciliacion previa y obligatoria a la actuacion ante la Magistratura de
Trabajo en conflictos individuales®®)». Asi, la labor en estas Juntas de conciliacion fue la
de facilitar el acuerdo entre obrero y patrono. En esta primera época, la existencia de
conflicto colectivo no estuvo ni si quiera reconocido. No fue hasta 1962 cuando se
establecidé un procedimiento de conciliacion y arbitraje en las relaciones colectivas de

trabajo™’.

Distintas seran las normas procesales que regularian la exigencia de la

conciliacion sindical como paso previo a la presentacion de la demanda en conflictos

36 Ibidem, (art. 2 Ley de Jurados Mixtos), pag. 146.

37 Que recogia como competencias <«cuantos conflictos individuales se originen entre los diversos
elementos de la produccionyy (art. 1).

38 Ar. 16.3°.

39 Decreto de 20 de septiembre de 1962 (BOE de 24).
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individuales de trabajo. Asi fue introducido este tramite en la Ley de 11 de julio de 1941,
sobre despidos, el Decreto de 9 de enero de 1950, la Ley de 24 de abril de 1958 (que
eliminé el requisito de ratificacion de la conciliacion ante el Magistrado de Trabajo* o
los textos refundidos de procedimiento laboral de 1958, 1963, 1966 y 1973*!. En todo
caso podemos comprobar como el esquema de participacion sindical en el intento de

conciliacion o mediacidon permanecid, unicamente cambid la democratizacion del mismo.

El inicio de la transicion tras la dictadura trajo consigo el desmantelamiento de la
estructura de sindicato vertical sobre el que se configuraba el intento de conciliacion y
mediacion. A la vez comenzo una época de concertacion social con el reconocimiento de
la autonomia colectiva. Con la publicacién del Decreto ley de Relaciones de Trabajo
17/1977, de 4 de marzo, se establecié un procedimiento para el conflicto colectivo por el
que la Autoridad laboral intentaba la avenencia entre las partes, adoptandose el acuerdo
por mayoria y teniendo el acuerdo eficacia de Convenio Colectivo** (articulo
veinticuatro). Dos afios mas tarde, el RD-ley 5/1979, de 26 de enero se creo el Instituto
de Mediacion, Arbitraje y Conciliaciéon (IMAC) con funciones de conciliacion previa
obligatoria ante la Magistratura de Trabajo en todos los procedimientos laborales, tanto
individuales como colectivos. Este RD diferenciaba la regulacion y procedimiento de la
conciliacion respecto de la mediacion, estableciendo la propuesta de acuerdo a las partes

por parte del mediador ««que considere justay) (art. segundo).

Las sucesivas leyes de procedimiento laboral, fueron introduciendo otros tantos
cambios, el RD Legislativo 1568/1980, de 13 de junio contemplaba la conciliacion previa
obligatoria ante el IMAC con excepciones (art. 51), como los procedimientos que versen
sobre Seguridad Social, aquellos que sean parte el Estado, Comunidades Auténomas, o
que se inicien de oficio por la autoridad laboral, entre otros. Los Reales Decretos
Legislativos 521/1990, de 27 de abril, 0 2/1995, de 7 de julio, siguieron contemplando la
conciliacion previa con la introduccion de excepciones. Por su parte, en este periodo

comienzan a conformarse sistemas autonomos de solucion de conflictos, especificamente

4 MARIN MARIN, José, Origenes de la Magistratura de Trabajo en Espaiia, op.cit., pag. 641.

41 Véase desarrollada la conciliacién obligatoria en VIANA LOPEZ, Cesar J., Mediacion laboral,
Dykinson, Madrid, 2013, pags. 71 a 76.

42 En este caso, si las partes no llegan a un acuerdo, ni designan un 4rbitro para que dicte un laudo la
Autoridad laboral ante un conflicto juridico remitiré las actuaciones a la Magistratura de trabajo conforme
a lo dispuesto en la Ley de Procedimiento Laboral y si este es de intereses la misma Autoridad dictara
laudo de obligado cumplimiento resolviendo todas las cuestiones planteadas (articulo veinticinco).
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para conflictos colectivos, como el PRECO* vasco, que vino a introducir nuevamente la
autonomia colectiva para la conciliacion en conflictos de trabajo. A esta nueva formula

auténoma de resolucion de conflictos dedicaremos un capitulo de este trabajo.

Por su parte, tras ser suprimido el IMAC, en 1985, e iniciado el traspaso de
competencias a las comunidades auténomas, se crean los Servicios de Mediacion
Arbitraje y Conciliacion (SMAC), dependientes tanto del Estado como de las

Comunidades Autonomas.

Finalmente, la conciliacion judicial fue introducida en el Decreto de la
Magistratura de Trabajo en 1938. Se celebra ante el Magistrado en un solo acto antes del
juicio y desde su inicio el acuerdo constituira titulo ejecutivo. De entender el Magistrado
que el acuerdo alcanzado por las partes pudiera resultar lesivo para alguna de ellas, no
seria admitido y en caso de impugnacion esta sera resuelta ante el mismo 6rgano judicial

que dicto6 sentencia.

2. NATURALEZA Y CARACTERES DE LA MEDIACION

Encontramos innumerables definiciones de mediacion, tanto a través de la
directiva europea, en la que la conceptualiza centrada en la voluntad de las partes por
alcanzar por si mismas una resolucion a su litigio dentro de un procedimiento estructurado
y con la ayuda de un mediador**, como por la academia americana que la define como el
proceso a través del que participantes y persona o personas neutrales «aislany la
problematica de forma pormenorizada con la finalidad de alcanzar un acuerdo conforme
a sus necesidades considerando las opciones y alternativas posibles*’, o, por la doctrina

laboralista espafiola que la define acercandola al procedimiento de negociacion llevado a

43 Las partes que componen el Consejo de Relaciones Laborales en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco
suscribieron en 1984 el primer Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos voluntarios para la solucion
de conflictos laborales, llamado PRECO.

# Directiva 2008/52/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 21 de mayo de 2008, sobre ciertos
aspectos de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles, art. 3.

4 Véase en FOLBERG, Jay, y TAYLOR, Alison, «Mediation: A Comprehensive Guide to Resolve
Conflicts Without Litigationy»...op. cit., padg. 16. Por ese motivo la mediaciéon ayudar comprender que
trabajando conjuntamente, todos pueden obtener beneficios. Ambos son profesores de practica de ADR en
universidades de Estados Unidos.
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cabo por una o varias personas de forma colegiada con la finalidad de solucionar el
conflicto acercando las posturas de las partes y llegando a formular una propuesta de
acuerdo*®. Igualmente, CASAS BAAMONDE la define como «un contrato, una solucién
transaccional entre las propias partes del conflicto, que los ordenamientos juridicos
regulan, pudiendo exigirle condiciones de validez y eficacia y reconociéndole efectos
sustantivos y procesales*’»». De cualquier manera, hay unos elementos que se repiten a
través de la autonomia de la voluntad: son las partes las que llegan a un acuerdo,
acompafiadas por un tercero que sera neutral e imparcial. Se pone el foco en centrar los
intereses de las partes para ir acercando las posiciones. Asi se presume una mejor
disposicion al cumplimiento de lo pactado, con mayor posibilidad de mantenimiento de
la relacion laboral, llegando a superar las controversias sin una decision taxativa judicial

o arbitral, sino reparadora y restaurativa.

2.1. La mediacion como herramienta de pacificacion

Lo importante es que se parte de una idea: sera mejor percibido para las personas
en conflicto un acuerdo que se ha obtenido por medio del dialogo, el consenso y la cesion
mutua, que una solucion impuesta por una tercera persona. En el proceso judicial el
conflicto escala aumentando la rivalidad entre las partes hasta el final de la contienda®®
donde uno ganard y otro perdera. Por este motivo, en la mediacion, el acuerdo no es el
ultimo objetivo, lo es mas la comunicacion, la percepcion, el reforzamiento de las partes
como portadoras de la solucion o, al menos, de la canalizacion y pacificacion de la
relacion. Partiendo de esta base paradigmatica, que se aleja del objetivo tnico de aligerar

los juzgados, serd necesario establecer las particularidades que la delimitan, los principios

46 ALFONSO MELLADO, Carlos L., <«(Resumen técnico sobre la Mediacion»», TOL4.131.689. Disponible
en http//www.tirantonline.com (Consultado 1-03-2020).

47 CASAS BAAMONDE, M.* Emilia, «La mediacion laboral auténoma como alternativa al proceso», en
Arbitraje, mediacion y comisiones paritarias en la solucion del conflicto de trabajo: I Congreso
Universitario sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales, Bomarzo, 2015, pags. 59-95.

# Véase en MARTIN DIZ, Fernando, «Retos de la mediacién como complemento al proceso judicial en
una sociedad globalizada)), Actas del IV Congreso Gallego de Derecho Procesal (I Internacional). A
Corufia, 2 y 3 de junio 2011, (Dir. Agustin J. Pérez-Cruz Martin y Xulio Ferreiro Baamonde). A Coruiia:
Universidade, 2012, pag. 136, cuando analiza los elementos positivos y negativos de la mediacion. Afiade
ademas entre los positivos la menor onerosidad, la cesion del protagonismo a las partes, la ausencia de
competitividad por no haber vencedor ni vencido.
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de actuacion por los que transita y que la distingue de otros medios de resolucion de

conflictos como el arbitraje, el litigio, la conciliacidon o la negociacion.

La primera diferenciacion de la mediacion es su procedimiento flexible en cuanto
a estructura, plazos y forma. Es por ello inicialmente un procedimiento extraprocesal®’ y
extrajurisdiccional. La mediacién no obedece a la funcion de juzgar y hacer cumplir lo
juzgado®’. Esto no quiere decir que no exija una estructura marcada que comience por la
informacion de las caracteristicas del procedimiento, explicaciéon del objetivo y el
establecimiento de pautas de comportamiento en el debate o asuncion del posible acuerdo,
pero siempre desde la flexibilidad, la neutralidad y la confianza. De esta manera, alejamos
la mediacion del proceso formal y rigido de un juicio, ofreciendo credibilidad y respeto a
la autonomia de la voluntad, sin dejar de garantizar el cumplimiento de los derechos

imperativos.

Otra caracteristica propia, o deseable, del procedimiento de mediacion es la
voluntariedad para acudir al mismo en la busqueda de solucién de un conflicto, dejando
para el ultimo capitulo la discusion sobre la afectacion o no a la tutela judicial efectiva.
Existe un debate en torno a la pertinencia de esperar la voluntariedad para acudir a un
acto de mediacién como via previa al proceso, o, exigir la obligatoriedad como féormula
de aprendizaje para la adquisicion de la costumbre de acudir a una via pacifica para la
solucion de los conflictos. Solo la decision autdnoma de acudir a estos medios supone el
recorrido del cincuenta por ciento del camino para lograr el acuerdo. En cambio,
introducir la mediacién como tramite obligatorio puede causar desidia y falta de interés,
pero, en una fase de desconocimiento o de falta de afianzamiento como la actual, la
obligatoriedad puede ser una férmula para darse a conocer °!. En algunos ordenamientos

y corrientes doctrinales se considera que es posible obligar a las partes a acudir, al menos,

4 Distinta es la conceptualizacion que ofrece la jueza de conciliacidon laboral de Cérdoba BERTOSSI,
Victoria, «Etapa de Conciliaciony» en VV.AA., SOMARE, José-MIROLO, René-HUNIKEN, Javier,
Estudios de Derecho Procesal del Trabajo, Advocatus, Coérdoba, 2001, pag. 142, al definirla como «un
acto procesal en que se procura que las partes en conflicto pongan fin a las diferencias existentes merced a
un amigable avenimiento; por lo que tiene por objeto y fin encontrar una justa composicion en el litigio,
donde no se afecten los derechos del trabajador bajo la coaccion de su propia necesidad»».

50 De ahi que se establezca la diferencia conceptual para la mediacion el seguimiento de un procedimiento
del de un proceso, véase la reflexion de BARONA VILAR, Silvia, «Las ADR en la justicia del siglo
XXI...», op. cit., pag. 207.

31 CAMPOS, Joana, “O principio da confidencialidade na mediagdo”, Scientia Ivridica-Revista de Direito
Comparado Portugués e Brasileiro, Tomo LVIII, n® 318, 2009, pag. 315, propone introducir la
obligatoriedad para lograr la sensibilizacion general de la comunidad, en particular en los Juzgados de Paz.
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a una primera sesion informativa en términos generales, como Italia. En otros como en el
derecho laboral portugués se recoge entre los elementos definitorios del Sistema de
Mediacion Laboral (en adelante SML) «woluntario e de ambito nacional, para la
resolugdo de litigios em materia laboral, quando ndo resulten de accidente de
trabalho>* siendo necesario obtener el consentimiento informado de las partes®*. Por el
contrario, en el derecho argentino la Ley de Mediacion y Conciliacion de octubre de 1995
establece en su Articulo 1° instituyese con cardcter obligatorio la mediacion previa a
todo juicio®*. En nuestro caso, la tendencia del proceso laboral con la Ley 36/2011, de 10
de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante LRJS), fue potenciar la
mediacion introduciendo el propio concepto e incardinandolo durante todo el
procedimiento. Sin embargo, a la vez ha reducido su aplicaciéon como tramite previo

obligatorio de un gran nimero de procedimientos (art. 64 LRJS).

Por seguir la enumeracion de requisitos definitorios, la profesionalizacion basada
en la formacién de la persona mediadora es otro punto a tener en cuenta. No existe una
profesion que capacite para la mediacion en cualquier 4mbito>®, 0 mas bien es necesario
sumar a la formacién en técnicas y estrategias de mediacion, otra especializada en la
disciplina concreta. Teniendo en cuenta la cantidad de materias en las que el
ordenamiento juridico permite mediar, debe existir una multiplicidad de profesiones en
las que son necesarias personas que se formen en mediacion. La Ley de Mediacion de

2012 y las regulaciones autondmicas sobre mediacion, introducen requisitos formativos

52 Protocolo de creacion del SML celebrado el 5 de mayo de 2006 entre el Ministerio de Justicia, las
Confederaciones representativas de varios sectores de actividad (industria, comercio, turismo y agricultura)
y de los trabajadores (CGTP-IN ¢ UGT). Sin embargo, el art. 51.1 del Codigo de proceso do trabalho,
Decreto-Lei n° 480/99 establece a tentativa de conciliagao realiza-se obrigatoriamente quando prescrita
neste Codigo, y a modo ejemplificativo, la subseccao I del capitulo II trata la fase conciliatoria en los
processos para la efetivacao de direitos resultantes de accidente de trabalho.

33 Pudiendo las partes en cualquier momento revocar su consentimiento. Para un estudio amplio sobre la
Lei n°29/2013, de 19 de abril de Mediacion en Portugal véase, LOPEZ, Dulce y PATRAO, Alfonso, Lei da
Media¢do Comentada, Almedina, 2da Edicion, Coimbra, 2016.

34 Aunque en el articulo 2 excluye de la aplicacion de este procedimiento de mediacion previa obligatoria
10.- Causas que tramiten ante la Justicia Nacional del Trabajo (Ley 24.573 de Mediacion y Conciliacion
promulgada el 25 de octubre de 1995). De ahi que para tratar la conciliacion laboral haya que acudir a la
norma especifica, la Ley 24.635 Instancia obligatoria de conciliacion laboral publicada el 3 de mayo de
1996.

3 BOE n ° 245, de 11 de octubre de 2011.

%6 Sobre esta afirmacion no encontraremos una postura undnime ya que los puristas de la mediacion
entienden que la persona mediadora unicamente procura el acercamiento entre las partes y son los asesores
de cada una de ellas los que deben cuidar los aspectos legales. De esta manera cualquier persona mediadora
puede mediar en cualquier conflicto.
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generales que deben cumplir las personas mediadoras, tanto de las propias estrategias de
mediacion, como especificas de la actividad en la que se pretenda actuar. La exigencia
formativa ha sido adoptada en la publicacion del VI Acuerdo para la Soluciéon Autdbnoma
de Conflictos de trabajo donde, por primera vez, se pone de manifiesto la necesidad de
establecer una formacion minima, ademas de un registro de personas mediadoras con la

misma. Sin embargo, no avanza mas.

Para finalizar esta caracterizacion es necesario incluir un presupuesto basico, la
disponibilidad de la materia sobre la que se vaya a mediar. Unicamente podra negociarse
y acordar sobre materias que no incidan sobre derechos imperativos, tienen que ser
disponibles para las partes. Este punto es de especial trascendencia en el conflicto
individual donde la persona trabajadora carece de la tutela del sujeto colectivo y de las
medidas de presion de las que dispone. Por ello, la especificidad de las relaciones en las
que se aplica, las individuales, exige de un tratamiento diferenciado del conflicto
colectivo. Por la especial relevancia de este punto serd tratado con la suficiente

profundidad en el proximo capitulo.

2.1.1 Diferenciacion conceptual: conciliacion, mediacion y arbitraje

La primera division a llevar a cabo en los medios de resolucion de conflictos sera
por la composicion de las partes. Recordamos que tenemos medios heterocompositivos y
autocompositivos. Son heterocompositivos cuando un tercero ajeno a las partes es el
encargado de dirimir la controversia. Dentro de los métodos heterocompositivos, el
arbitraje es un método extrajudicial de conflictos que puede formularse en Derecho,
cuando la controversia suscitada lo sea en base a la aplicacion o interpretacion de una
norma, o en equidad, cuando ademas de la regulacion aplicable se tienen en cuenta otros
pardmetros a considerar por el propio arbitro. El segundo método heterocompositivo es

el que proviene de una resolucion judicial.

Por su parte, los medios autocompositivos, son aquellos en los que las propias
partes en conflicto adoptan una decision, bien solos a través de una negociacion entre
partes o sus representantes, bien con la ayuda de un tercero que intenta que las partes
lleguen a un acuerdo que garantizara la formalidad del mismo (conciliacién) o bien con

la participacion de una tercera persona ajena al conflicto que reconducira a las partes
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favoreciendo el entendimiento y llegando, en su caso, a proponer posibles soluciones a la
controversia (mediacion). Sin embargo, esta diferenciacion no estd exenta de otras
interpretaciones. Asi, nos encontramos utilizado con demasiada frecuencia el término
mediacion y conciliacion conjuntamente, de hecho, el articulo 3 de la Directiva de 2008
mencionada anteriormente, se referia al procedimiento «...sea cual sea su nombre o
denominacion...»». Obedece a dos formas distintas de acompaiiar a las partes en el proceso
de resolucion del conflicto. La diferencia basica radicard en el papel que desempefia la

persona conciliadora y/o mediadora.

En la mediacion el tercero trabaja con las partes para que estas asuman el papel
protagonista, consensuen y lleguen a un acuerdo total o parcial. Coadyuva con las partes
en la gestion del conflicto. La funcidn de la persona mediadora seré la busqueda de puntos
comunes, utilizando técnicas especificas de reconocimiento y acercamiento, que permita
el mejor de los acuerdos al que podrian llegar. En otros casos, simplemente se logra el
acercamiento que mejora la relacion para que las propias partes sigan buscando los
consensos que les permitan convivir. En un momento dado las personas mediadoras
pueden proponer una solucion a la que las partes libremente pueden acogerse, o no. Dicho
todo esto, sin embargo, no es muy factible realizar una distincion juridica absoluta entre
mediacion y conciliacion en cualquier orden juridico. Lo verdaderamente sustancial es el
mantenimiento del control del conflicto por las personas que se ven envueltas en el
mismo, esto es lo que diferencia la mediacion de otros medios heterébnomos como el
judicial o el arbitral, donde el tercero serd el que asuma la decision a través de una

sentencia o un laudo.

No sera como hemos expuesto up supra en todos los dmbitos juridicos espanoles,
ni en todas las regulaciones extranjeras. A modo ejemplificativo, en el proceso laboral
portugués, el acuerdo obtenido en mediacion es valido sin necesidad de intervencion
judicial, en ese momento o en un tramite posterior. La distincion entre mediacion y
conciliacion parte del papel de la tercera persona interviniente, de manera que, la
actuacion de la persona mediadora ird encaminada a aproximar a las partes y ayudarlas a
que sean ellas las que lleguen finalmente a acuerdos, mientras que la persona conciliadora

adopta un papel mas activo en la negociacion, llegando a facilitar un acuerdo que ponga
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fin al conflicto®’. Por su parte, en Argentina, la web del Ministerio de Justicia®® define la
mediacion como un «método de resolucion de conflictos de manera pacifica, a través del
diadlogo entre las partes, donde el mediador como tercero neutral las acompana para que
ellas mismas, como protagonistas, encuentren las soluciones mas beneficiosas», es decir
marcando una actuacién unicamente de acercamiento. Sin embargo, a continuacion,
define la ««conciliacion laboraly>, que no mediacion, definiéndola como la «instancia
prejudicial obligatoria mediante la cual se llevan a cabo todos los reclamos que tengan
que ver con cuestiones laborales»>. De hecho, la Ley 24.635 Argentina de Procedimiento
Laboral unicamente regula la conciliacion como método de resolucion de conflictos y, en
cualquier caso, aunque no se defina en ningin momento, si da a la persona conciliadora

un papel mas activo con posibilidad de formular propuestas.

Por lo expuesto, en este trabajo se mencionara indistintamente o simultaneamente
mediacion y conciliacion para tratar la mediacion. No obstante, hay que desligar la
mediacion del proceso. Se puede actuar en mediacion sin vinculacion alguna a un proceso,
simplemente como herramienta para la gestion de las diferencias entre partes que mejoren
la convivencia de las mismas, como tramite preprocesal o incluso una vez iniciado el

proceso, como cauce para dar término al conflicto.

Precisamente la amplitud de la definicién de mediacion influye en la tendencia a
que se confunda con figuras afines como la conciliacion. Sin ir mas lejos, en Espaiia,
donde la estadistica del Ministerio de Trabajo y Economia Social sobre Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion (MAC), entremezcla ambos términos o los utiliza conjuntamente
sin distincion®®. Igualmente ocurre en otros paises como Italia donde el legislador no ha
utilizado el término mediacion de forma auténoma, sino que entiende que no puede

considerarse un instituto autébnomo de la conciliacidon por cuanto se trata igualmente de

57 ZENHA MARTINS, Jodo, «O sistema de mediagao laboral-Algumas notas», VV. AA., en Prontudrio
de Direito do Trabalho, 72, Coimbra Editora, 2007, pag. 124,

58 Ministerio de Justicia y Derechos Humanos. Disponible en
https://www.argentina.gob.ar/justicia/mediacion/preguntasfrecuentes#:~:text=La%20mediaci%C3%B3n
%20es%20un%20m%C3%A9todo.encuentren%20las%20soluciones%20m%C3%A 15s%20beneficiosas.
(Consultado el 2-2-2023).

% Se da la circunstancia de que cuando trata los conflictos colectivos resueltos por los Organos
Autonémicos conceptualiza <<conciliaciones colectivas y mediaciones»> y al tratar los conflictos
individuales Unicamente denomina <<conciliacién individualy» independientemente al procedimiento,
conciliacion o mediacion, utilizado. Disponible en
https://www.mites.gob.es/estadisticas/mac/welcome.htm (Consultado 17-05-23).
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un acuerdo voluntario para causar el efecto de una conciliacion®. En todo caso se trata
de acuerdos autocompositivos en los que el tercero ««ayuday» a las partes para que sean
estas las que alcancen el acuerdo que ponga fin a las diferencias existentes a través de una
soluciébn mas o menos consensuada. Es por ello que, en un principio, se pueda hacer

referencia igualmente a la mediacion y a la conciliacion.

Comenzando por la conciliacidon, historicamente ha sido la figura que antes se
introdujo en los ordenamientos juridicos como via para alcanzar acuerdos negociados,
tanto en el proceso penal, civil, administrativo o laboral. El Real Decreto-ley 5/1979, de
26 de enero, sobre creacion del Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion
diferencia perfectamente la figura de la mediacion (art. Sexto), solo aceptada para las
controversias colectivas, haciéndose aconsejable su institucionalizacion, sobre los
presupuestos de imparcialidad del mediador y la libre aceptacion de su actuacion por
los interesados, de la conciliacion (art. Quinto), contemplada como requisito obligatorio
previo a la via judicial, que si se limita a las materias donde la transaccion es posible no
merma en absoluto los derechos y garantias de los interesados. Sobre estas ultimas

palabras volveremos en el capitulo siguiente por la importancia de su cumplimiento.

En la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social (en
adelante LRIS), art. 63, la distincion entre mediacion para conflictos individuales quedo
desdibujada introduciendo como cuestion prejudicial, el intento de conciliacion o, en su
caso, de mediacion ante el servicio administrativo correspondiente o ante el organo que
asuma estas funciones que podra constituirse mediante los acuerdos interprofesionales

o los convenios colectivos.

Finalmente, la tercera figura que tenemos prevista como método de resolucion de
conflictos, esta vez heteronoma es el arbitraje. La persona designada como arbitro serd la
que adopte una decision que resuelva el conflicto. Es un proceso privado cuyos efectos
se asimilan a una sentencia. El tercero con poder de dirimir actuard tras la negociacion o

mediacion infructuosa. Para ello es necesario que las partes se sometan voluntariamente®!,

% LOY, Gianni, «<La conciliacion y el arbitraje: perfiles generales en materia de derechos»», traducido por
Sonia Fernandez Sanchez, TEMAS LABORALES, n° 70/2003, pags. 125-146.

®1 Precisamente la nota de voluntariedad de las partes para someterse a un arbitraje, junto al derecho de
tutela judicial efectiva del articulo 24.1 CE, se podria deducir que el arbitraje obligatorio es inconstitucional.
Por ese motivo ha sido objeto de controversia doctrinal los procedimientos obligatorios como el arbitral
para decidir reclamaciones en materia electoral (art. 76 ET y arts.127 a 132 LRIJS), o el arbitraje obligatorio
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que el objeto de la controversia sea disponible y que se tramite bajo la garantia de
audiencia, equidad, contradiccion y prueba. Una vez celebrado el arbitraje, se emitird un
laudo que sera de obligado cumplimiento para las partes y cuya eficacia serd de cosa
juzgada ante los tribunales®. Esta institucion es la mas antigua de las tres y con regulaciéon
especifica laboral (Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, Estatuto de los Trabajadores
y el Acuerdo para la Solucion Autonoma de Conflictos VI), por ello la Ley 60/2003, de
23 de diciembre, de Arbitraje, excluye de forma directa la aplicacion en los arbitrajes
laborales (art. 1.4), aunque lo introduce de aplicacion supletoria a otras leyes®® (art. 1.3).
De esta manera dota de seguridad juridica en su funcionamiento al arbitraje laboral. La
formulacion como ADR radica en el mantenimiento del control por las partes que son las
que deciden iniciar ese proceso, seleccionan al arbitro e incluso a través del convenio

arbitral, asumen la obligatoriedad del cumplimiento del laudo.

Sin embargo, cuando se trata el arbitraje no se contempla como medio de
resolucion en conflictos individuales de trabajo, lo que no quiere decir que esté prohibido
por la norma laboral espanola, siempre que trate de derechos disponibles, al igual que
ocurre en la norma portuguesa, pero no sera asi en otros ordenamientos juridicos como el

italiano® mas restrictivo.

en materia de huelga (art. 10.1 R Decreto Ley 17/1977, de 4 de marco, sobre relaciones de trabajo, véase
en LIEBANA ORTIZ, Juan R., Solucién extrajudicial de conflictos laborales. Conciliacién administrativa
y mediacion y arbitraje autonomos, Thomson Reuters ARANZADI, Pamplona, 2017, pp. 53 y 54.
Completa el autor recordando que el Pleno del Tribunal Constitucional, en su Sentencia 11/1981, de 8 de
abril, declar¢ ilegal su apartado primero <«en cuanto faculta al Gobierno para imponer la reanudacion del
trabajo, pero no en cuanto le faculta para instituir un arbitraje obligatorio, siempre que en ¢l se respete el
requisito de imparcialidad de los arbitrosy>.

62 Explica con mayor detenimiento y abunda en que el laudo no solo produce efecto de cosa juzgada, sino
que también esa decision arbitral no puede ser controlada judicialmente por errores de hecho o de derecho,
sino solo por razones extrinsecas, MERINO MARCHAN, José F., El equivalente jurisdiccional en el
Derecho publico espariol, Centro de Estudios Constitucionales, 2002, pag.24.

63 Asi, el Estatuto del Trabajador Auténomo, Ley 20/2007, de 11 de julio, dispone que «el procedimiento
arbitral se sometera a lo pactado entre las partes o al régimen que en su caso se pueda establecer mediante
acuerdo de interés profesional, entendiéndose aplicable en su defecto, la regulacién contenida en la Ley
60/2003, de 23 de diciembre, de Arbitraje, la Ley 16/1987, de 30 de julio, de Ordenaciéon de Transportes
Terrestres o en cualquier otra normativa especifica o sectorial»>.

4 En este sentido SIMOES DOS REIS, Jodo C., Meios de composicdo do conflicto laboral colectivo.
Conciliagdo, mediagdo, arbitragem, GESTLEGAL, Coimbra, 2017, pag. 353, alude a ordenamientos
juridicos mas restrictivo con el arbitraje en conflictos laborales individuales como el italiano que prohibe
el arbitraje se entiende que para la proteccion de la parte contratante mas débil, incide igualmente en que el
criterio para evaluar la arbitrariedad de los conflictos laborales individuales sigue siendo el de la
disponibilidad de la ley no el de la propiedad del interés en cuestion. Por otra parte, en Portugal el legislador
intentd que los sujetos colectivos promovieran por convenio colectivo la introduccién del arbitraje en
conflictos derivados del contrato de trabajo que no llegd a cristalizar, es mas, en AMADO, Joao L.,
Vinculagdo versus Liberdade [O Processo de Constitui¢do e Extingdo da Relacdo Laboral do Praticante
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2.1.2  Principios basicos de la mediacion

Pese a resultar reiterativo en algunos aspectos, para finalizar la conceptualizacién
de la mediacion es necesaria una relacion de los principios informadores que la delimitan

y que representan la base de su funcionamiento%>%®:

— El principio basico sera el de legalidad. Habra de respetarse la legislacion vigente
y los principios constitucionales. Al encontrarnos en el &mbito laboral deberemos
velar especialmente por la legislacion laboral, procesal, constitucional y
convencional.

— Principio de imparcialidad y neutralidad de la persona mediadora y de la
institucion en la que esta se integra. Las partes deben confiar en la neutralidad de
la persona o personas que conduzca el acercamiento, maxime si formula una
propuesta de solucion de conflicto®”. Debe producirse esta caracteristica tanto si
es un tercero imparcial designado por el juzgado, como si las mediaciones se
efecthian por organismos paritarios, representantes de empleadores y

organizaciones sindicales, en los que la actividad mediadora se realiza con una

Desportivo], Coimbra Editora, 2002, pag. 34, recoge la sentencia STJ, de 7 de Maio de 2008 que declard
«ndo ¢ inconstitucional nem ilegal, o securso a arbitragem, previsto no artigo 54.° do contrato colectivo de
Trabalho celebrado entre a Liga Portuguesa de Futbol Profissional e o Sindicato dos Jogadores Profissionais
de Futbol...para a resolu¢do de conflitos emergentes de contrato de trabalho celebrado entre jugadores
profissionais de futbol e respectivos clubes, desde que os litigios a dirimir ndo versem sobre direitos
indisponiveis» . Cuestiones distintas a debatir seria el momento oportuno para el arbitraje en el conflicto
individual, en contraposicién al principio de irrenunciabilidad de derechos, durante la relacion laboral o
una vez finalizada la misma.

%5 Para ello tendremos en cuenta el Manual de Mediacién, Servicio de Derecho del Trabajo y Relaciones
Laborales de la Oficina Internacional del Trabajo pagina 16, el articulo 3 del Real Decreto Ley 5/1979, de
26 de enero, sobre creacion del Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion y el articulo 10 de la
Resolucion de 10 de diciembre de 2020, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica
el VI Acuerdo sobre solucion Autéonoma de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial), de 23 de
diciembre de 2020. La sistematizacion se hara siguiendo a LIEBANA ORTIZ, Juan Ramén, Solucién
Extrajudicial de Conflictos. Conciliacion administrativa y mediacion y arbitraje autonomos, Thomson
Reuters Aranzadi, 2017, pags. 112-117.

% E] Sistema de Mediacion Laboral portugués, afiade los principios de proximidad, transparencia y equidad.
En especial el principio de proximidad serd muy valorado en los sistemas de soluciéon extrajudicial de
conflictos y en algunos proyectos de mediacion a nivel de comunidad auténoma como la valenciana como
Mediaprop.

7 GIL ALBURQUERQUE, Roméan, «Concepto y técnica de la mediacién en el conflicto laboraly», en
AA.VV. (Dir. Elena Soleto Muii6z), Mediacion y resolucion de conflictos: técnicas y ambitos, Tecnos,
2011, pag. 511. En relacion a la idea de mediacion refiere una anécdota que le fue contada a la Sra. KOLB
por un mediador, ««En un momento dado, nadie puede encontrar al mediador. Cada una de las partes cree
que se encuentra con la otra. Pero el mediador esta en el bar tomandose una copa. Entretanto las partes se
dedican a trabajar y, cuando regresa el mediador, acaban de llegar a un acuerdoy> citando a KOLB, D.M.
Los mediadores, Centro de Publicaciones del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1989, pag.
68.
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persona mediadora, o de forma colegiada, o por una institucion privada. Estos
principios son requisitos para garantizar la confianza de las partes y el equilibrio
necesario, sobre todo en una relacion laboral y maxime si se trata de un conflicto
individual de trabajo. EI VI ASAC introduce las figuras de abstencion y
recusacion para reforzar la confianza entre las partes.

— Principio de igualdad (audiencia y contradiccion). La persona mediadora tiene
como principal papel el de equilibrar a las partes en el reconocimiento del otro. El
principio de igualdad implica para las partes la garantia de contar con idénticas
oportunidades de actuacién. El principio de audiencia y contradiccion
complementa al anterior ofreciendo la garantia de la debida exposicion de
posiciones y aportacion de medios de prueba legalmente previsto como defensa.
Hasta que no se logre esta situacion no habra un escenario Optimo para comenzar
el procedimiento.

— Principio de voluntariedad o de rogacion. Se actuard a solicitud de las partes,
personas trabajadoras y empresariado o sus sindicatos y asociaciones. El hecho de
que la LRJS regule materias en las que sea necesario acudir a conciliacién y en su
caso a mediacion como via previa a la interposicion de la demanda, no implica
que sea necesario llegar a un acuerdo, por ese motivo no cabria inferir que de
algin modo se vulnerara el derecho a la tutela judicial efectiva garantizada por el
articulo 24 de la Constitucion Espafiola®. En las materias exceptuadas del
requisito previo de conciliacion o mediacion (art. 64 LRJS) ni si quiera se generara
la obligatoriedad a asistir para la otra parte, de solicitarse por la primera. La

garantia de cumplimiento del principio de tutela judicial efectiva es absolutamente

% Como hemos indicado, este derecho estd comprendido tanto en el art. 24 de la CE como en el art. 47
Carta de los derechos fundamentales de la Unién Europea (CDFUE). Sin embargo, en los conflictos
juridicos independientemente al método alternativo utilizado, es de aplicacion el limite del art. 24 que
garantiza el derecho de toda persona al libre acceso a los tribunales para obtener una resolucion a un
problema planteado. De tal manera que de haber una norma que obstaculice acudir a la via judicial a una
persona seria inconstitucional. En la aplicacion de este principio ha sido muy debatida la introduccion de
la obligatoriedad de acudir a conciliacion o mediaciéon como via previa a la interposicion de la demanda,
llegando tanto la jurisprudencia constitucional como la europea a reconocer que este requisito prejudicial
no vulnera el derecho a la tutela judicial efectiva a través el acceso a la jurisdiccion y la obtencion de una
resolucion judicial sobre los asuntos planteados. Asi lo ha declarado el TC (STC 75/2001 de 26 de marzo
(RTC 2001, 75)), y el TIUE respecto al art. 47 CDFUE (STJUE 18/03/2010, caso Alassini, STJUE
14/16/2017, caso Menini, asunto 75/16)). A modo ejemplificativo, en similares términos esta recogido en
la Constitucion portuguesa por la que «<A todos ¢ asegurado o acesso ao direito e aos tribunais para a defesa
dos seus direitos e intereses legalmente protegidos...» (art. 20.°).
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reconocible en los conflictos individuales de trabajo donde la autonomia de la
voluntad de la parte permite la opcion libre de llegar a acuerdos o de,
voluntariamente, abandonar el procedimiento sin alcanzar los mismos. Cuestion
distinta se esta planteando judicialmente en aquellos conflictos colectivos en los
que la representacion legitimada para su interposicion tras llegar a los acuerdos
que serian de aplicacion a los representados, puede cercenar a estos la posibilidad
de acudir individualmente considerados a los tribunales, de no estar conformes
con los acuerdos que ««deberiany> serles de aplicacion®.

— Principio de oralidad e inmediacién. Salvo la solicitud de la mediacion que ha de
hacerse por escrito y la propia acta, el resto sera de forma oral, tanto la exposicion,
el debate, como la ratificacion de las pretensiones. De esta manera se acelerara
todo el proceso.

— Principio de confidencialidad. Una de las piedras angulares de la mediacion es la
confidencialidad, tanto de las partes como de las personas mediadoras en su deber
de sigilo y de secreto profesional, de terceros intervinientes o de la propia
institucion. De tal manera que no podré transmitirse el contenido o la posicion de
las partes al Tribunal, con excepciones de orden puiblico’. El deber de
confidencialidad abre el &mbito a todos los documentos utilizados en el proceso

de mediacion y a toda la informacion que del mismo se derive. En cuanto a la

% GRANADOS ROMERA, Isabel, «Tutela convencional del derecho a la negociacidén colectiva. Los
acuerdos profesionales de controversias colectivas», en VV.AA., (Dir. José L. Monereo Pérez y M? Nieves
Moreno Vida), El sistema de Negociacion Colectiva en Espafia, Cizur Menor (Navarra), Aranzadi, 2013,
pags. 1123-1149. Considera la autora dudosa que pueda configurar ese acuerdo colectivo una renuncia del
derecho fundamental a la tutela judicial efectiva del personal individualmente considerado en la medida en
que impida la posibilidad de acudir a la via judicial. Sin embargo en la jurisprudencia encontramos
posiciones encontradas, asi la SAN 8 septiembre 2020 (RJ 2247/2020) tras recordar que los trabajadores
impugnantes estuvieron representados por los sindicatos mayoritarios a los que incluso estaban afiliados,
les recuerda que ««de ninguna manera, pues, trabajadores individuales pueden cuestionar la legalidad de un
convenio transaccional de naturaleza colectiva que, en caso de estimarse, quebraria derechos de cientos de
trabajadores, que no les han otorgado su representaciony.

0 Tal y como regula el articulo 7.1 de la Directiva 2008/52/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de
21 de mayo de 2008 sobre ciertos aspectos de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles, a) en particular
cuando asi lo requiere la proteccion del interés superior del menor o la prevencion de daiios a la integridad
fisica o psicologica de una persona o b) cuando el conocimiento del contenido del acuerdo resultante de
la mediacion sea necesaria para aplicar o ejecutar dicho acuerdo. Estas seran las excepciones establecidas
al compromiso de mediacion puesto que, salvo acuerdo en contrario de las partes, ni los mediadores ni las
personas que participan en la administracion del procedimiento de mediacion estan obligados a declarar en
un proceso judicial o en un arbitraje, sobre la informacion derivada de un procedimiento de mediacion o
relacionada con dicho proceso. A su vez, en el apartado IV del preambulo de la Ley 5/2012, referido al
titulo II, incluye la mediacion como uno de los principios informadores de repercusion y efectos juridicos
en toda la norma. Mds concretamente el articulo 9 refiere al procedimiento y la documentacion utilizada.
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informacion obtenida como documentos o audiovisuales hay que diferenciar entre
aquellos que son publicos y que por tanto no van a tener esa proteccion por el
hecho de estar vinculado a un procedimiento. Aunque si estara protegido el objeto
mismo de su utilizacién y el hecho mismo del sometimiento a mediacién’!. Tanto
es asi que, como se tratard mas adelante, hay acuerdos de solucién de conflictos
que tienen previsto no incluir en el acta de mediacion la propuesta efectuada por
la persona mediadora si no es aceptada. Precisamente para que no se pueda utilizar
en caso de no alcanzar una avenencia y termine en proceso judicial el objeto del
conflicto. El acuerdo de confidencialidad sera uno de los documentos obligatorios
a firmar en todo proceso de mediacion. No obstante, se exceptiia a personas
mediadoras o personas que participen en el procedimiento, cuando las partes de
manera expresa dispensen de este deber o cuando mediante resolucion judicial sea
solicitado por los jueces del orden jurisdiccional penal’?. Salvo estas excepciones
el deber de confidencialidad permanecerd incluso después de haber finalizado la
mediacion. De tal manera que se incurrird en responsabilidad si se incumple el
compromiso.

Profesionalizacion de la persona mediadora: La posesion de conocimientos
especializados tanto juridicos como en técnicas de mediacion y otros no juridicos,
contribuira a afianzar la actividad mediadora al aportar confianza y certidumbre a
las partes. Como se tratard mas adelante, las regulaciones de los sistemas
autonomos de resolucion de conflictos no exigen formacion especifica a las
personas mediadoras en base a la amplia trayectoria de las mismas en la practica
sindical. Sin embargo, si es un requisito imprescindible regulado en la Ley de
mediacion 5/2012 de 6 de julio y en las leyes de mediacidon publicadas en las
distintas comunidades autéonomas’. No obstante, en las regulaciones de los
sistemas autonomos de resolucion de conflictos si exige conocimientos juridicos

o directamente estudios de derecho a la figura del secretariado de los mismos.

71 Véase con mayor desarrollo en MENDEZ PICHOT, Maria y CASELLAS ESTEVEZ, Cristian, «La
ductil confidencialidad en la mediacion», en VV.AA., (Coord. Elena Soleto Muii6z y Milagros Otero
Parga), Mediacion y resolucion de conflictos. Habilidades para una necesidad emergente, Tecnos, Madrid,
2007, pags. 215-225.

72 Articulo 9.2 Ley 5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles.

3 Esta cuestion no es intrascendente ya que, de la especializacion juridica o no de la persona mediadora
dependera que en alguna ocasién mas que una revision del acuerdo sea recomendable la homologacion del
mismo para verificar su validez juridica.
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— Gratuidad de todo el proceso’®: tanto extrajudicial como judicial, que caracteriza
al orden social. Todo ello de acudir a una mediacion y conciliacion administrativa
realizada por funcionarios publicos o a la mediacion instada ante un servicio
autonomo de cualquiera de las diecisiete comunidades autonomas, en tanto
fundaciones publicas o privadas’. Sin embargo, cuando tratemos la mediacion
intrajudicial, en aquellos proyectos en los que se ha contratado con un servicio
externo la mediacion, si podria llevar aparejado un coste de no tener derecho al

beneficio de justicia gratuita’s.

Todo ello completado con el principio de celeridad, que implica la tramitacion en
plazos lo més cortos posibles para las audiencias y en la menor cantidad posible de actos.
Algo fundamental si pretendemos contrastar con el proceso judicial incomprensiblemente

cada vez mas lento.

74 Ejemplo de participacion en el coste de la mediacion o conciliacion la tenemos en la legislacion argentina
que contempla la gratuidad del procedimiento, pero no de las personas conciliadoras. El conciliador
percibira por su gestion en cada conflicto, cualquiera que sea monto en discusion, un honorario basico que
determinara el Ministerio de Justicia. El honorario se incrementara cuando el tramite culmine en acuerdo
conciliatorio homologado o en un laudo dictado en el caso en que las partes defieran al conciliador la calidad
de arbitro (art. 12 Ley 24.635 Procedimiento Laboral. Conciliacion previa obligatoria). Cada
incomparecencia injustificada de las partes una vez convocadas por el conciliador serd sancionada con una
multa equivalente al ciento por ciento (100%) del valor del arancel que perciba el conciliador por su gestion.
La reglamentacion establece el modo de pago de la multa fijada en esta disposicion. El empleador depositara
los honorarios del conciliador en el Fondo de Financiamiento (art.13). El fondo de financiamiento sera el
que pague al conciliador si el tramite finaliza sin acuerdo, pero si se condena en costas al empleador, en
sede judicial, se impondra el reintegro al fondo del pago que se habia hecho al conciliador, incluso, se podra
imponer un recargo al honorario, si se entiende que tuvo un comportamiento abusivo que condujo a la
frustracion del tramite conciliatorio.

75 El Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA-FSP) es una Fundacién del Sector Publico
Estatal tutelada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social. Sus recursos tienen naturaleza publica y
sus actuaciones tienen caracter gratuito para las partes (art. 5.1 VI ASEC).

76 La gratuidad de la mediacion no sera una caracteristica uniforme en los paises de nuestro entorno, en el
SML portugués la utilizacion de este servicio esta sujeto al pago de una tasa unica de 50 euros por cada una
de las partes, independientemente del nimero de sesiones de mediacion que sean necesarias. Esto es asi
salvo que sea concedido apoyo judicial a una o ambas partes a efectos de acceso a los medios de resolucion
alternativa de conflictos en los términos de la Ley n°® 34/2004, de 29 de julio, en la redaccion dada por la
Lei n ° 2/2020, de 31/03 y por el reglamento n® 10/2008, de 3 de enero. Informaciéon disponible en
https://dgpj.justica.gov.pt/Resolucao-de-Litigios/Mediacao/Sistemas-Publicos-de-Mediacao/Sistema-de-
Mediacao-Laboral?pk vid=b8bf87b4633056e5166412866228fc6e (consultado el 25-09-22).
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2.2. Mediacion y trabajo

Una vez conceptualizada la mediaciéon como cauce dptimo para la resolucion de
conflictos, centraremos nuestro estudio en el conflicto laboral, y més concretamente en el
conflicto individual de trabajo. Para llegar a ello sera necesario establecer un marco
normativo y situacional que centre nuestro objeto de estudio, a fin de poner de manifiesto

el encaje real de este modelo en el Derecho del Trabajo espafiol.
2.1.1 El conflicto laboral

En las sociedades capitalistas, el trabajo es uno de los factores generadores de
conflicto por cuanto contrapone los intereses de las personas trabajadoras y el
empresariado. Asi, el conflicto de trabajo tiene un rostro propio con aspectos que lo
condicionan, una relacion que perdura, con subordinacion y dependencia, con una parte
que ostenta la direccion y el control, pero donde ademas se desenvuelve en un entorno
interrelacionado con otros trabajadores, otras empresas o clientes. El aumento progresivo
de los conflictos y la complejidad de las causas que se incoan ante los Tribunales, han
provocado una <«desestabilizacion del sistema jurisdiccional»>. Esto ha llevado a la
necesidad de avanzar sobre un camino paralelo que proporcione férmulas negociadas para
la resolucion de conflictos’’. Todo ello obliga a un especifico reconocimiento juridico y

al establecimiento de vias propias para la solucion de los conflictos que se generen.

En Espafia, la Constitucion disefia un modelo democratico de relaciones laborales
comenzado durante la transicion democratica, sustentado por la libertad sindical como
derecho fundamental y la autonomia colectiva como herramienta. Esta es la llamada triple
base de sustentacion: una concepcion dialéctica de las relaciones de trabajo vinculada al
conflicto de intereses, el poder autdbnomo de trabajadores y empresarios a través de sus
representantes para autorregular sus intereses y una intervencion de sostenimiento y

178

promocion por parte del Estado social . De esta manera, la norma laboral actia como

77 Barona Vilar, Silvia, «Solucion extrajudicial de conflicto «Alternative dispute resolution» (ADR) y
derecho procesalyy, Tirant lo Blanch, Valencia, 1? Edicion, 1999.

8 Véase el desarrollo del sistema constitucional de ordenacion juridica de las relaciones de trabajo en
PALOMEQUE LOPEZ, Manuel C. y ALVAREZ de la ROSA, Manuel, Derecho del Trabajo, Editorial
Universitaria Ramon Areces, trigésima edicion, Madrid, 2022, pag. 93-95.
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canalizador del conflicto en un tenso equilibrio entre partes dentro de una economia de

mercado globalizada.

Con todo, este marco vendra caracterizado por la particular jerarquizacion
normativa del orden social, donde una fuerte regulacion estatal actia de norma minima
y/o absoluta. Junto a esta, la negociacion colectiva completa la gran carga normativa que
posee la relacion de trabajo. De ahi la escasa capacidad de negociacion de las partes en
contrato, salvo para especificar y mejorar sus condiciones laborales. Esta tutela de la

autonomia de la voluntad serd la garante de todo sistema.

No obstante, el conflicto laboral no solo nace englobado en las relaciones
laborales que surgen del contrato de trabajo definido en el articulo 1.1 del Estatuto de los
Trabajadores. Con distinta idiosincrasia en la canalizacion de los conflictos, debe
integrarse el trabajador autdbnomo econdémicamente dependiente regulado en la Ley
20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo auténomo. Igualmente, en aquellos casos
en los que esta previsto, el personal al servicio de una administracion publica, frente a la

misma, o, el personal al servicio del hogar familiar frente a la persona empleadora.

Mas amplio sera el ambito objetivo del conflicto. La controversia puede girar en
torno a valores individuales tan importantes como el reconocimiento profesional, la
estabilidad, los recursos econdmicos, la calidad de vida o el lugar de la persona en la
sociedad. La vertiente colectiva la compondria la conciencia de clase, de defensa de los
intereses de los trabajadores y el contexto sociopolitico en el que se desenvuelve. Por
ende, el entorno econdmico y de precariedad laboral endémica tensionara todavia mas los
fragiles equilibrios de poder. Estdn en juego no solo la posibilidad de generacion de
riesgos psicosociales en las personas trabajadoras, sino también la necesidad de

competitividad y productividad que hagan viable a la empresa.

Siendo esto asi, segiin el marco del litigio y el nimero de personas afectadas, se
clasificarian los conflictos en individuales y colectivos. Esta diferenciacion marcara el
procedimiento a seguir, garantizado en el conflicto colectivo por el equilibrio de partes,
y en el conflicto individual por los limites indisponibles que condicionaran la negociacion
y el acuerdo. En este contexto, el papel de la entidad mediadora serd preservar ese

equilibrio, que, dicho sea de paso, garantiza el buen funcionamiento del sistema de
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relaciones laborales, que a su vez facilita la cohesion y estabilidad econémica en un

territorio.

2.1.2  Tipos de conflictos laborales: juridicos y de intereses

Como se viene mencionando, los conflictos en la relacion de trabajo no son
episodios excepcionales, sino que forman parte de la diferencia misma de poder en las
relaciones de produccion. Por ese motivo y por la normalidad que debe desprenderse, la
clave estard en dotar de las herramientas que permitan la canalizacion de este conflicto,
a ser posible, sin poner el riesgo la propia relacion de trabajo y protegiendo a la parte

juridica mas débil, caracteristica del caracter tuitivo del Derecho del Trabajo.

La autonomia colectiva, correctiva de esta desigualdad, permite a personas
trabajadoras y empresariado fijar mediante acuerdos colectivos sus condiciones de
trabajo. La presencia de este peculiar poder regulador tendra ademas capacidad de
promocion y actuaciéon ante los dos grandes grupos de conflictos laborales, los
conflictos juridicos, aquellos relacionados con la interpretacion o aplicacion de una
norma estatal, convenio colectivo, pactos o acuerdos de empresa o de una decision
empresarial de caracter colectivo. El segundo grupo seran los conflictos economicos o
de intereses, aquellos que giran en torno a la pretension de una parte de obtener
modificaciones de lo preexistente o de crear nuevas condiciones o derechos. Si sobre
los segundos parece mas adecuada la utilizacion del acuerdo entre las partes, respecto
al conflicto juridico, la discusién sobre la exclusividad de la judicializacion de la
resolucion del conflicto juridico se decant6 hacia la interpretacion flexible del art. 117.3
CE. De ahi que no se impida a los administrados en un conflicto juridico resolver las
diferencias a través de formulas basadas en el acuerdo y fuera del organo

jurisdiccional .

Es maés, en la practica de la mediacion puede resultar <«borrosay» esta distincion

entre conflicto juridico y de intereses. El interés de una propuesta de mediacion reside

79 Recoge esta apreciacion GARCIA ALVAREZ, Rosario, «El papel de la mediacion en la resolucion del
conflicto individual de trabajoy>, Trabajo y Derecho, n° 2/2015, pag. 42, con el textual de RODRIGUEZ-
PINERO Y BRAVO-FERRER, Manuel. «El valor <cuasi legal> de los convenios colectivosy>, Relaciones
Laborales, Tomo 1, 1987, y VALDES DAL-RE, Fernando, «Tutela judicial y autotutela colectiva en la
solucion de los conflictos colectivos (I)»» Relaciones Laborales, Tomo 1, 1992.
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en la consecucion de un beneficio a través de la logica del Derecho, recurriendo a la
fundamentacion juridica o al intercambio de intereses. No obstante, para facilitar el
acuerdo hay que alejarse del conflicto juridico y convertirlo en un conflicto de
intereses®® dado que al plantear un conflicto juridico se tiende a exigir su cumplimiento
por considerar que el Derecho lo ampara. Esta idea va a frenar la posibilidad de
consecucion de un acuerdo si no se busca el alejamiento del texto normativo para hacer
mas factible la composicion de intereses, salvando siempre los minimos irrenunciables,
especialmente para el conflicto individual. No es infrecuente una peticion bajo una
figura juridica que finalmente consigue un acuerdo bajo otra. A modo ejemplificativo,
una concrecion horaria en reduccion de jornada por cuidado de hijo o familiar (art. 37.7
ET) que se soluciona con una reordenacion del tiempo de trabajo (art. 34.8 ET) sin
necesidad de la reduccion de jornada y consecuentemente de salario. Es lo que se ha

venido a llamar «proceso de mutacion de la naturaleza del conflicto»8!.

Igualmente, en el &mbito colectivo, la reinterpretacion de un precepto salarial
de un convenio que altere el &mbito subjetivo de aplicacion y, en consecuencia, un
posible beneficio econémico para un grupo de trabajadores, mueve a adoptar una
decision basada en condicionantes sociales, de horarios, circunstancias personales,
familiares, en definitiva, a aplicar la equidad para su resolucion, no la interpretacion

juridica en puridad.

En atencion a lo tratado, la mediacion es especialmente propicia para aquellos
casos en los que no se obtendria la mejor soluciébn con un pronunciamiento en
Derecho. La decision en equidad teniendo en cuenta los condicionantes de un conflicto

de intereses dificilmente puede residenciar en una sede judicial, quiza ni debe, en

80 En este sentido, consideran que todos los conflictos en el fondo son de intereses y ademads, esto facilitara
la consecucion del acuerdo, «si no se consigue que las partes abandonen la logica de la argumentacion
juridica la negociacion se sostendra sobre posiciones binarias, en cambio si se abandona esta logica y se
presta atencion a los intereses que subyacen en esas posiciones, se abre la posibilidad de encontrar, cuando
es posible, soluciones creativas ...de acuerdo con un modelo de negociacion <integrativa>»», ALVAREZ
DEL CUVILLO, Antonio, «Influencia del derecho laboral en la mediacion aplicada a conflictos
individuales de trabajo: estudio cuantitativo en el ambito del SERCLA»y, TEMAS LABORALES, num.
129/2015, pags. 13-53.

81 Cuando existe un verdadero dialogo o negociacion entre las partes, la discusion se basa en argumentos
extrajuridicos mas que en apreciaciones sobre la interpretacion de las normas aplicables al caso, véase mas
detenidamente en GARCIA ALVAREZ, Rosario, «El papel de la mediacion en la resolucion del conflicto
individual de trabajo»>...op. cit., pag. 45.
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atencion al principio de congruencia®?. De contemplarse el proceso desde una
perspectiva externa al ordenamiento juridico, seria inexacto desde el punto de vista
juridico formal, pero especialmente propicio para la composicion de intereses a través
de la mediacién. Si bien, a nuestro juicio, siempre subyace el Derecho como garante
de todo el proceso, desde la solicitud de mediacion, marco juridico en el que se
encuadra el acuerdo y eficacia del mismo, o consecuencia de no obtenerlo y ser

preceptivo, para la apertura de la via judicial.

En consecuencia, la virtud de la mediacion junto a la autonomia individual o
colectiva, como capacidad de negociacion de trabajadores y empresarios, debe verse
como herramientas para la solucion de los mismos. De manera que, como trataremos
mas adelante, ha servido para la creacion de los medios autonomos de solucion de

conflictos, alternativos o complementarios, a los previstos por el Estado.

2.1.3 La Dicotomia conflicto individual-conflicto colectivo

Como hemos tratado, un conflicto de trabajo es toda contraposicion o
enfrentamiento entre personas trabajadoras y empresariado derivada de la existencia de
puntos de vista o posturas distintas sobre una cuestion en la relacion de trabajo. En
funcion de los sujetos en ellos involucrados, estos conflictos pueden ser tanto
individuales, cuando contraponen a un concreto trabajador con su empleador, como
colectivos, si enfrentan a un grupo o colectividad de trabajadores con un empresario o
grupo de empresarios. A este primer elemento, el numérico, se suma un segundo, que
el interés reivindicado afecte a una persona trabajadora o sea un interés colectivo propio

de una colectividad.

Pese a la raiz comun entre los distintos tipos de conflictos, existen diferencias
sustanciales que precisaran de tratamiento juridico diferenciado. Mientras el conflicto
individual es causa de malestar esencialmente para la persona trabajadora afectada, los

conflictos colectivos producen una situacion de tension generalizada, que es capaz de

82 El principio de congruencia de las resoluciones judiciales obliga a los 6rganos judiciales «a decidir
conforme a lo alegado, sin que les sea permitido otorgar mas de lo pedido, ni menos de lo resistido por el
demandado, asi como tampoco cosa distinta de lo solicitado por las partesy>, STC 32/1992, de 18 de marzo
y 136/1998, de 29 de junio). Sera tratado con mayor detenimiento por su importancia en el papel del juez
como conciliador o mediador mas adelante.
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alterar globalmente la marcha de la empresa o el sector productivo al que afectan,
pudiendo ir acompafiado de la utilizacién de medidas de presion®®. Sin embargo, no hay
que pecar de inocencia al otorgar mayor trascendencia al conflicto colectivo, puesto que
un mal clima en una empresa causado por la proliferacion de pequefios conflictos
individuales serd un caldo de cultivo, mas que propicio, para que surja el conflicto
colectivo con mayor entidad. El paso lo dara la asuncion de la defensa del conflicto por

el sindicato o la representacion de los trabajadores en la empresa®*.

Por todo lo expuesto, podemos definir el conflicto individual como el surgido
entre trabajador y empresario que se produce, como regla general, cuando el interés
afectado es el concreto de cada persona. Las controversias no radican inicamente en
conflictos sobre la aplicacion del Derecho vigente (procedencia o no de determinado
beneficio)?®s, sino que, la cada vez mayor desregulacion de la norma laboral o la mayor
confianza en el acuerdo interno, ha ocasionado que se remita a las partes para la

autorregulacion de condiciones de trabajo®. Por otro lado, el conflicto colectivo viene

8 Véase por su interés, el estudio sobre la distincion entre conflicto individual y colectivo en SANGUINETI
RAYMOND, Wilfredo, ««La mediacion en los conflictos colectivos de trabajoy>, en VV.AA. (Dir. Nicolas
Gonzalez-Cuellar Serrano), La Mediacion: un método de conflictos: estudio interdisciplinar, Constitucion
y Leyes, COLEX, Madrid, 2010, pags. 249-266.

8 Aunque, tanto dos sindicatos e das comissées de trabalhadores...atribui-lhes a missdo de defender os
interesses dos trabalhadores, sejam eles colectivos, plurais ou individuais, en SIMOES DOS REIS, Joao
Carlos, O conflicto colectivo de trabalho, GESTLEGAL, 2017, Coimbra, pag. 452, abunda el autor
puntualizando que el conflicto pode ndo ser colectivo quando aos seus efeitos, nem quanto a natureza do
interesse envolvido, mas é colectivo quanto a natureza de um dos sujeitos e, eventualmente, quanto a sua
manifestagdo exterior.

85 Lejos han quedado las definiciones que atribuian al conflicto individual el generado por la aplicacion de
una ley (juridico) y al colectivo el que se ocasiona por la modificacion o implantacion de normas
reguladoras de las condiciones de trabajo (de intereses), vid., en OSSORIO, Manuel, Diccionario de
Ciencias Juridicas Politicas y sociales, 1* Edicion Electronica, Datascan, S.A. Disponible en
https://www.academia.edu/33486702/DICCIONARIO_DE_CIENCIAS JURIDICAS POLITICAS Y S
OCIALES Manuel Osorio (Consultado 8-02-23).

8 Por poner algin ejemplo, la posibilidad de disfrute del permiso por lactancia acumulada si no esta
previsto en Cc o la solicitud de una adaptacion de la jornada:

Art. 34 Jornada. 8. ««...Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la
duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma
de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia [...] Dichas adaptaciones deberan ser
razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de la persona trabajadora y con las
necesidades organizativas o productivas de la empresa).

O la necesidad especificar la jornada a trabajar tras una reduccion por guarda legal a hque si se tiene
derecho de forma indiscutible (art. 37.6 y 37.7 ET):

«7. La concrecion horaria y la determinacion de los permisos y reducciones de jornada, previstos en
los apartados 4, 5 y 6, corresponderan a la persona trabajadora dentro de su jornada ordinaria. No
obstante, los convenios colectivos podran establecer criterios para la concrecion horaria de la reduccion
de jornada a que se refiere el apartado 6, en atencion a los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de la persona trabajadora y lasnecesidades productivas y organizativas de las
empresas...»».
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constituido previamente por un interés colectivo. Los elementos diferenciadores del
conflicto colectivo son, que radica en el interés de una colectividad, que afecta a su
vez a una generalidad indivisible (aunque con posterioridad se subjetive
individualmente) y que la exteriorizacion del conflicto se llevard a cabo mediante la

asuncion y participacion de la representacion de los trabajadores®’88.

Sin embargo, esta linea divisoria entre conflicto individual y conflicto
colectivo puede desvanecerse ante la acumulacion de demandas individuales a la que
ya llamariamos conflicto plural. Si entendemos el conflicto plural como necesidades
de un grupo de personas trabajadoras de la empresa, facilmente puede trasladarse a
una dimension colectiva de la pretension®°’. Lo tnico trascendente a partir de ese
momento seria la modalidad procesal y el sujeto colectivo legitimado para impugnar,
pero se le quitaria rostro al conflicto con la consiguiente anonimizacion del mismo,
favoreciendo la pervivencia de la relacién laboral. Tal y como trataremos mas
adelante, hay Servicios autonomos de solucién de conflictos que no comprenden en su

ambito objetivo de actuacion el conflicto individual, pero si el colectivo y

O la necesidad de especificar los gastos particulares de traslado tras una movilidad geografica (art. 40
ET) «Notificada la decision de traslado, el trabajador tendra derecho a optar entre el traslado,
percibiendo una compensacion por gastos [ ...] tanto los gastos propios como los de los familiares a su
cargo, en los términos que se convengan entre las partes, y nunca serd inferior alos limites minimos
establecidos en los convenios colectivos)).

87 Art. 153.1 LRIJS. También conceptualizados en el art. 17.1 del Real decreto. ley 17/1977, de 4 de marzo
como situaciones conflictivas que afecten a intereses generales de los trabajadores.

8 Por ese motivo hay autores que escapan de la distincion entre individual y colectivo por entender que hay
una interligacdo que divide os conflictos em indiduais e colectivos por lo que los ordenamientos juridicos
deberian establecer esta interconexion entre las dos esferas, véase en LIBERAL FERNANDEZ, Francisco,
«Sobre a legitimidade em procedimiento administrativo dos sindicatos dos trabalhadores da Administragao
Publicays, Justica Administrativa, n° 56, Margo/Abril 2006, 46). Recogido en SIMOES DOS REIS, Jodo
Carlos, O conflicto colectivo de trabalho, op.cit., pag. 456, que abunda en la crisis de distincion entre unos
y otros, salvo por el sujeto legitimado para promover el conflicto colectivo que siempre serd «<supra-
individualy» asociacion sindical o una agrupacion de trabajadores aunque no tenga personalidad juridica y
pone el acento en un tema que trataremos mas adelante: ««s6 as associagoes sindicais tém legitimidade para
desencadear os meios voluntarios de composicdo de conflitos labordis colectivos...apenas as associagoes
sindicais podem promover a conciliagdo, a media¢do e, com o assentimiento da contraparte, a
arbitragem...(arts. 523.°, n°3, 526.°, n.°3, 506.° ¢ 508.°, n.°l al. a) de CT), pag. 457,

% VEGA LOPEZ, Julio, <(Los medios extrajudiciales de solucion de conflictos laborales en Canarias (El
Tribunal Laboral Canario: un afio de vigencia) », Revista CIENCIAS JURIDICAS de la Facultad de
Ciencias Juridicas de la ULPGC, Las Palmas de Gran Canaria, n° 5, 2000, pag. 20, argumenta que este es
el motivo por el que en Acuerdo Interprofesional Canario diferencia hasta en tres veces entre demandas
individuales y plurales.

% A modo ejemplificativo, la solicitud del periodo de vacaciones coincidiendo con las vacaciones de los
escolares, en caso de tener hijos o hijas de determinada edad. De no haber nada regulado al respecto en el
convenio colectivo de aplicacion.
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ocasionalmente el plural.

La razén de ser de esta diferenciacion es de ambito procesal: la distincion
entre conflicto individual, plural y colectivo, determinaré la utilizacion de uno u otro
cauce para su resolucion extrajudicial y judicial. Los conflictos individuales y plurales
se tramitaran a través del proceso laboral ordinario, o a través de la modalidad procesal
que corresponda por razén de la materia (despido, clasificacion profesional,
modificacion sustancial de condiciones de trabajo, etc.). Por su parte, los conflictos
colectivos juridicos, aquellos que versan sobre la aplicacion e interpretacion de una
norma estatal, convenio colectivo, pactos o acuerdos de empresa o de una decision de
empresarial de efectos colectivos o una practica de empresa, se sustanciaran a través
de una modalidad procesal propia (arts. 153 y siguientes de la LRJS). A esta
diferenciacion clasica se pueden sumar otras con procedimientos especificos, como la

vulneracion de derechos fundamentales.

En cualquier caso, el objeto de las formulas de resolucion de conflictos sera la
busqueda de resolucién pacifica y ordenada de los mismos. Nuestra preocupacion serd
que esto vaya acompaiado de las necesarias garantias para el sujeto individual en
conflicto por su sobreexposicion ante la empresa, premisa imprescindible a la hora de
tratar la mediacion como medio de solucion adecuada a los conflictos individuales de

trabajo.

3. LA MEDIACION EN CONFLICTOS INDIVIDUALES DE TRABAJO

Una vez conceptualizada la mediacion como via de solucion de conflictos y su
pertinencia ante las particularidades del conflicto laboral, serd necesario establecer el
marco juridico que la diferencia de otros métodos de resolucion de conflictos, para
finalmente abordar los canales de implantacion de la mediacion en conflictos individuales

de trabajo con mayor o menor eficiencia.

La mediacion aparece como un instrumento cuyo objetivo es evitar las
consecuencias negativas de un conflicto o poner fin a las mismas cuando ya se ha iniciado.

Si las partes acuden a la mediacion en lugar de iniciar otros mecanismos de presion como
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una huelga y su resistencia, la fuerza de la mediacion reside en la conviccidén de que es
mejor buscar un acuerdo. Ante esta premisa, las partes estdn en disposicion de realizar
. 91 . « ey,
concesiones para llegar a un acuerdo ante un tercero’'. Sin embargo, esta definicion no
seria valida para el conflicto individual. La fuerza de la colectividad y las medidas de
presion no son un factor determinante para impulsar a la empresa a una mediacion. Hemos

de buscar otros condicionantes y enmarcar el cauce juridico de actuacion.

3.1. Marco juridico de la mediacion laboral

Antes de abordar la mediacion como medio de solucion de conflictos de trabajo
en Espafia serd necesario hacer una revision del encaje nacional e internacional en el que

se sitlia su regulacion.
3.1.1 Concepcion internacional de la mediacion laboral

El primer instrumento por el que se promueve la solucion alternativa de conflictos
tiene su origen en la Recomendacion®® sobre la conciliacion y el arbitraje voluntario
(num. 92) adoptado por la Conferencia General de la Organizacion Internacional del
Trabajo (en adelante OIT), convocada en Ginebra el 29 de junio de 1951. Esta
Recomendacion recoge la conciliacion con funcion preventiva, caracter voluntario y
gratuito, con capacidad de ser iniciada tanto por una de las partes, como de oficio por los
organismos de conciliacion. A su vez, reconoce el arbitraje voluntario sin menoscabo de
la proteccion del derecho de huelga como medida de presion, aunque preservado su inicio
mientras se esté¢ llevando a cabo el procedimiento de conciliacién. Para finalizar,
recomienda el redactado por escrito del acuerdo y eficacia contractual del mismo. A esta
Recomendacion podemos sumar la numero 130 de 1967, sobre el examen de
reclamaciones por el mismo trabajador o por sus representantes, que refuerza el acuerdo

directo y los procedimientos no judiciales para la solucion de conflictos en la empresa.

1 Manual de Mediacion de la Organizacion Internacional del Trabajo 1998, pag. 14.
°2 La aplicacion quedara garantizada por las partes interesadas o por las autoridades publicas, segin el
método que sea mas apropiado a las condiciones nacionales.
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Es importante sefialar que la OIT no contempla otra formula de resolucion de
conflictos que no vaya vinculada a la representacion de trabajadores y empresarios. Ha
encontrado en la practica de la negociacion colectiva la vinculacion con la resolucion de
conflictos laborales. De ahi que diversos instrumentos de solucion de conflictos se
encuentran en disposiciones sobre negociacion colectiva. Asi el Convenio 154 establece
como principio basico que los organos y procedimientos de solucion de conflictos
laborales deben ser concebidos de tal manera que contribuyan a fomentar la negociacion
colectiva. Mas tarde, en 1981, la Recomendacion sobre la negociacion colectiva nimero
163 se centraba en la necesidad de que los procedimientos de resolucion de conflictos
ayuden a las partes a encontrar por si mismas una solucion al conflicto que las oponga.
Siguiendo esta revision, en relacion al sector publico, el articulo 8 del Convenio 151,
establece la necesidad de que se resuelvan los conflictos por medio de la negociacion
entre partes o mediante procedimientos como la mediacion, la conciliacion o el arbitraje.
Contempla por primera vez la mediacion separada de la conciliacion, pero reconoce la
dificultad para su diferenciacion, de ahi la distinta adopcion de un término u otro segiin
los paises. Sin embargo, insistimos, no se contempla otra vision mas que la del conflicto

colectivo.

Llegado a este punto, en 1998 el servicio de Derecho del Trabajo y Relaciones
Laborales la OIT publica el Manual de mediacién que recoge tanto la concepcion del
conflicto y sus mecanismos de resoluciéon, como el procedimiento de mediacion y la
figura de la persona mediadora. El objeto de este manual, tal y como reza en el mismo,
seria proporcionar a los mediadores un conjunto sistemdtico de conocimientos sobre el
significado y utilidad de la mediacion, las tacticas y métodos a seguir...se busca formar
a aquellos que aspiran a convertirse en mediadores, y obligar a la reflexion sobre su

propio trabajo a aquellos que ya vienen practicando la mediacion en el ambito laboral.

Con todo, como se ha explicado previamente, vincula la solucién pacifica del conflicto
con el reconocimiento de los agentes sociales, asi establece una serie de presupuestos,
cual son, el reconocimiento de la realidad del conflicto laboral en el seno de la sociedad,
v de su funcion en la misma, el reconocimiento de los agentes protagonistas del conflicto,
v de sus asociaciones, como sujetos legitimados para alcanzar una solucion del mismo a

traveés de la negociacion, el reconocimiento de la existencia de instrumentos de presion
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de trascendencia interna y externa a la propia empresa o el establecimiento de vias de
solucion pacifica del conflicto. Todo ello, con la finalidad de minimizar las consecuencias

negativas potenciando los efectos positivos.

En definitiva, parte del ideario de la autonomia colectiva de las partes que seran
los representantes legitimados para llegar a un acuerdo, pero a su vez conceptua la
mediacion como el conjunto de acciones ordenadas por un tercero ajeno a las partes en
conflicto. De esta manera, el modelo de mediacion propuesto por la OIT comprende un
procedimiento no vinculado con la via judicial y cuya actora, la persona mediadora, no
esta tampoco conectada a las partes ni a sus representantes. En definitiva, se propone un
modelo profesional de mediacion aun con el respeto a la voluntad ultima de lo pactado

por los sujetos legitimados. Todo ello contemplando Uinicamente el conflicto colectivo.

Ya en el marco de la Unién Europea, la Directiva 2008/52/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 21 de mayo de 2008 sobre ciertos aspectos de la mediacion en
asuntos civiles y mercantiles, cuenta como objetivo, asegurar un mejor acceso a la justicia
como parte de la politica de la Union Europea, entendiendo que para ello debe abarcar el
acceso a métodos tanto judiciales como extrajudiciales de resolucion de litigios. Sus
disposiciones se refieren a los procedimientos de mediacion en litigios transfronterizos,
en los asuntos civiles y mercantiles, salvo derechos y obligaciones no disponibles para
las partes. La norma hace alusion a que estos derechos son frecuentes en el Derecho de
familia y Derecho laboral (considerando 10)**. Establece ademas la directiva un modelo
de mediacion que parte de la derivacion judicial®® y fija como caracteristicas esenciales
de la mediacion, el caracter ejecutivo del contenido de los acuerdos, salvo que sea
contraria al Derecho del Estado miembro, salvaguardando la opcidn por iniciar el proceso
judicial o un arbitraje tras el intento, el cardcter homologable del acuerdo, la

confidencialidad del proceso, la interrupcion de los plazos de caducidad y prescripcion

% Del Informe de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo y al Comité Econdémico y Social Europeo
COM/2016/0542 final se desprende que la Directiva ha aportado valor afiadido a la UE. Entre otras
valoraciones se estima que deberia hacerse obligaria para determinada categoria de asuntos como familia,
mercantil, laboral o de escasa cuantia.

%4 Articulo 5 [...] El érgano jurisdiccional que conozca de un asunto cuando proceda y teniendo en cuenta
todas las circunstancias del caso, podra proponer a las partes que recurran a la mediacion para solucionar
el litigio.
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de las acciones judiciales o la obligacion de los poderes publicos de promover la

mediacion.

Introduciendo Argentina como paradigma Iberoamericano de regulacion
temprana de la mediacion, en 1992, a través del Decreto 1480 se constituyd un Plan
Nacional de Mediacién que tras su paso por instancias parlamentarias y judiciales®
cristalizo en la Ley 24.573 de Mediacién y Conciliacion (BO 27 octubre 1995)°. Esta
norma de caracter general instituia con caracter obligatorio la mediacion previa a todo
juicio recogiendo aspectos, como el procedimiento, el registro de mediadores, las causas
de «excusaciény> y recusacion para estos, retribucion o fondo de financiamiento. La
regulacion en su mayor parte ha sido derogada por la Ley 26.589 de Mediacion y
Conciliacion (BO 3 mayo 2.010). En cualquier caso, ambas excluyen de su ambito de
aplicacion los conflictos de competencia de la Justicia del Trabajo (articulo 5° k)). Aqui,
en el ambito laboral, se torna la mediacion en conciliacién y se encuentra regulada en la
Ley 24.635 de Procedimiento laboral. Conciliacion obligatoria previa la demanda
Judicial®’. En cualquier caso, podemos observar que también se ha excluido la mediacion-
conciliacion laboral de la norma general, aunque si se ha trasladado la obligatoriedad de

acudir a conciliacion previa a la presentacion de la demanda.

Para finalizar esta breve revision, podemos constatar que, si bien las resoluciones
de la OIT han ido vinculadas a la participacion directa en la solucion de los conflictos de

trabajo de representantes de trabajadores y empresarios, la Directiva 2008/52/CE

% Se justifica el fomento de estas instituciones en la falta de confianza en los jueces y el impulso de las
instituciones internacionales que requieren de un nuevo roll de Estado, véase en COZAINI, Osvaldo A.
«La mediacion y el arbitraje en Argentina: situacion actualyy, THEMIS, n ® 43, 2001, pags. 93-104. Explica
igualmente que no hay colision entre la mediacion y el Ministerio de justicia porque el cuerpo de
mediadores funcione dentro de su ambito, «la colision estd cuando el Poder Judicial recibe implementado
el mecanismo y los jueces interpretan que resulta inherente en el &mbito de sus poderes y facultades)>.

% A modo ejemplificativo, diversas son las provincias que regulan su propia norma de mediacién como la
Provincia de Coérdoba que a través de la Ley 10.543, declara de interés publico la mediacion como método
no adversarial prejudicial de resolucion de conflictos (Decreto n ° 1705/18 BO 31-10-18). Aqui igualmente
el proceso de mediacion se constituye como instancia obligatoria previa al inicio de actuaciones judiciales,
aunque podra acudirse por acuerdo entre las partes o propuesta judicial en cualquier momento del proceso
judicial. Sin embargo, una vez mas queda excluido el ambito de la mediacion previa y obligatoria, Articulo
6°. 17) Acciones colectivas o de clase por entender que se puede ver involucrado el orden publico o resultar
indisponible para los particulares. Por ello, si en la causa se acredita que ha desaparecido la causa de
exclusion o una vez certificada la clase (17) El Juez interviniente puede admitirla a mediacion (18).

%7 El articulo 1° dispone que sera de aplicacion a [...] Los reclamos individuales y pluriindividuales que
versen sobre conflictos de derecho de la competencia de la justicia nacional del trabajo, seran dirimidos
con caracter obligatorio y previo a la demanda judicial, ante el organismo administrativo creado por el
art.4° de esta ley, el que dependera del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
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unicamente se ha referido a los derechos laborales como susceptibles de exclusion,
aunque especificamente los derechos indisponibles, que, si bien son caracteristicos del
derecho laboral, no son los Unicos que configuran esta materia. Mas adelante volveremos

a tratar este punto unido a la introduccion de las ADR en el proceso laboral.

Por este motivo sera de interés tratar dentro del contexto normativo espafiol como
se ha llevado a cabo la trasposicion de la directiva y si ha sido uniforme la interpretacion

en otros paises de nuestro entorno.

3.1.2 Marco juridico de la mediacion laboral en Espafia

Antes de entrar a valorar la regulacion especifico laboral en materia de
mediacion/conciliacion y enlazando con lo anterior, es de interés tratar la controversia
generada en torno a la trasposicion la trasposicion de la Directiva al ordenamiento espafiol
que se llevo a cabo a través del RDL 5/2012, de 5 de marzo®®, de mediacion en asuntos
civiles y mercantiles. Aqui, el articulo 2.2 recoge «en todo caso»> la exclusion de su
ambito de aplicacion de la mediacion laboral sin establecer diferenciacion alguna entre
derechos disponibles e indisponibles, o, individuales y colectivos. No obstante, es
arriesgado pensar que queda totalmente excluida la relacion laboral de su ambito de
aplicacion, cuando determinados aspectos, por ejemplo, del contrato de trabajo, tiene un
fundamento de derecho civil o cuando desde la propia Directiva existe la obligacion de

incluir los conflictos laborales con componentes transfronterizos.

Existe la teoria de que la directiva no hace una exclusion genérica, sino limitada
a aquellas materias indisponibles, bien derechos absolutos como la edad para trabajar o
minimos de derecho necesario como la jornada maxima. Quedando abierta la aplicacion

al resto de materias que el propio derecho laboral permite®”. Realmente esa posibilidad

% Actual Ley 5/2012 de mediacion en asuntos civiles y mercantiles. BOE numero 162, de 7 de julio de
2012.

% ARASTEY SAHUN, M.? Lourdes, «<La mediacion en las relaciones laborales: reflexiones para un futuro
de salud laboral y organizacional>>, VV.AA., (Coord. M.? Elena Lauroba Lacasa y Pascual Ortufio Muiloz),
Mediacion es justicia, Huygens Editorial, Barcelona, 2014, pag. 91; DOMINGUEZ RUIZ, Lidia, «La
mediacion civil y mercantil en Europa: estudio comparado del Derecho italiano y espafiol», Revista
Doctrinal Aranzadi, nim. 11, 2012, pags. 139-157. Mas recientemente completa esta postura, ARASTEY
SAHUN, M.? Lourdes, «<Medidas alternativas de solucion de conflictos laborales...»> pags. 38. Alcanza la
conclusion de que la Directiva debid incorporarse también en materia laboral incluyendo la mediacion en
los conflictos laborales transfronterizos, por ser el &mbito de la norma europea.
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queda expedita en la propia Directiva al recoger que nada impide a los Estados Miembros
aplicar sus disposiciones a los procedimientos internos'%. Por tanto, debemos entender
que si se puede aplicar el precepto europeo a materias disponibles y en todo caso aquellas
que son propuestas por derivacion judicial. Es més, conviene recordar que el talante de la
norma era procurar que los tribunales de justicia sean el «ultimo recurso» si no ha sido
posible componer la situacion entre las partes. Con todo, prosiguiendo el preambulo de
la norma justifica que la excepcion no pretende limitar la mediacion en los ambitos a los
que se refiere la norma, sino reservar la regulacion de esta materia por normas especificas

sectoriales.

La desigual trasposicion trajo consigo distintas férmulas de introduccion en sus
respectivas normas internas. A modo ejemplificativo, en Portugal se llevo a cabo a través
de la Lei n® 29/2013 de 19 de abril, (Diario da Republica, n® 77 de 19 de abril de 2013).
Establece os principios gerais aplicaveis a mediagdo realizada em Portugal, bem como os
regimes juridicos da mediagao civil e comercial, dos mediadores e da mediagao publica.
Aqui, el articulo 10.2 excluye especificamente de su ambito de aplicacion «Aos litigios
passiveis de serem objeto de mediacdo laboraly). Sin embargo, a los litigios objeto de
mediacion civil y mercantil unicamente los condiciona al respeto de los intereses de
naturaleza patrimonial o a que las partes puedan celebrar transagdo sobre o direito
controvertido (art. 11.2)'°!,

Paradgjicamente, el art. 46 del mismo cuerpo legal si prevé la Mediagdo de
conflictos colectivos de trabalho de tal manera que «O disposto na presente lei aplica-se
a mediagcao de conflitos colectivos de trabalho apenas na medida em que ndo seja
incompativel com o disposto nos artigos 526.°a 528.° do Codigo do Trabalho, aprobado
pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevreiroy>. Ademads, introduce la mediacidon en conflictos
derivados de la negociacion colectiva (ciertamente de forma restrictiva), establece el
procedimiento de mediacion, cosa que no existe en el derecho espafiol y dispone la
posibilidad de mediacion por una tercera persona profesional que conste en la «lista de

arbitros». Seguidamente el articulo 492 n°® 2, do Cddigo do Trabalho establece que «A

100 Thidem, pags. 40-43.

101 Sin embargo, autores como, LOPEZ, Dulce y PATRAO, Alfonso, Lei da Mediagdo Comenta...op.cit.
pag. 74, argumentan la exclusion en la existencia de normas imperativas que tienen por objeto la proteccion
de intereses publicos relevantes que no obstante pueden estar sujetas a mediacion estos litigios reconocidos
como de naturaleza privada o civil.
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convencao colectiva debe regular [...] f) Os processos de resolucao dos litigios
emergentes de contratos de trabalho, nomeadamente a través de conciliagdo, mediacao ou
arbitragem»>. Finalmente, el Codigo del Processo de Trabalho, regula en el Capitulo I el
Intento de conciliacién (Tentativa de conciliagao), sin ni si quiera ser obligatoria la
homologacién para producir efectos de cosa juzgada, aunque si debe certificarse por el
juez la legalidad del resultado de conciliacidon que se hara constar en un auto.

Por todo ello igualmente nos preguntamos si fue adecuada la trasposicion de la
Directiva aun poniendo en valor que la ley de mediacion portuguesa descarta el conflicto
individual como mediable, pero no el conflicto colectivo, aunque de forma restrictiva. No
obstante, al igual que ocurre en Espafia, si estdn previstos los medios alternativos de
resolucion de conflictos para conflictos individuales tanto en la norma laboral positiva

como en la procesal.

Entrando ya en la regulacion especificamente laboral y dejando atras la tradicion
conciliadora en los conflictos de trabajo, ya comentada, la mediacion se ha impulsado en
mayor medida en los conflictos colectivos, aunque sin dejar atrds los individuales. Asi,
en las reformas laborales de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre!? 0 el RDL 7/2011, de
10 de junio'®, ademas de desarrollar estos procedimientos impulsa la comision paritaria
del convenio e incluye los acuerdos interprofesionales, o la Ley 3/2012, de 6 de julio'*
que ha fomentado la mediacién como féormula de intervencion ante el bloqueo de la
negociacion colectiva reforzando y potenciando esta practica en los procedimientos
colectivos en materias como la modificacion sustancial de condiciones de trabajo (art. 41
ET), movilidad geografica (art. 40 ET) o la inaplicacion de las condiciones de trabajo (art.

82.3 ET).

La LRIS, recoge especificamente el Titulo V De la evitacion del proceso y el
Capitulo I De la conciliacion o mediacion previas y de los laudos arbitrales, arts. 63 a
68. Si bien no se trata de una verdadera regulacion sobre la conciliacién, mediacion y el
arbitraje laboral, si que acomoda perfectamente estas figuras en el proceso laboral. Esta
norma reconoce, a diferencia de la anterior Ley 2/1995 de 7 de abril, de Procedimiento

Laboral, 1a mediacion diferenciada de la conciliacion. Introduce la modalidad procesal de

192 De medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo. BOE n°® 227, de 18 de septiembre de 2010.
103 De medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva. BOE n° 139, de 11 de junio de 2011.
194 De medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. BOE n°® 162, de 7 de julio de 2012.
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impugnacién y anulacion de laudos arbitrales (art. 65) y posibilita acudir a mediacion en
cualquier momento del proceso con el fin de llegar a un convenio transaccional, de no

apreciarse lesion grave para alguna de las partes, fraude de ley o abuso de derecho.

La conciliacion, o en su caso mediacion, queda configurada en el articulo 63 LRJS
como requisito preprocesal obligatorio para acudir a la jurisdiccion social. El art. 64, por
su parte, viene a matizar la obligatoriedad excluyendo una lista cerrada de procesos'®
cuya justificacion oscila entre el cardcter irrenunciable de la materia, como las
prestaciones de la Seguridad Social, art. 3 y art. 27 del RDL 8/2015, o por la economia
procesal, en los casos en los que ha tenido lugar un periodo de consultas o la impugnacion

del despido colectivo, o por el caracter urgente!®

y preferente de materias como el
disfrute de vacaciones, los procesos de movilidad geografica o modificacion sustancial y
mas aun los procesos relativos a los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, en los que es necesario garantizar el disfrute del derecho sustantivo, lo que
ademas redunda en la seguridad juridica'?’. De tal manera que se entiende que de no
actuar con la diligencia debida puede afectar de forma excesivamente gravosa para la
persona trabajadora. Por este motivo parte de la doctrina considera que siendo una ley

que foment6 la conciliacion extrajudicial, la mediacion o el arbitraje como forma de

agilizar el proceso, no deja de ser realmente una norma regresiva con esta figura en aras

105 E] articulo 64 exceptiia del requisito la conciliacién o mediacién previa, los procesos que exijan el
agotamiento de la via administrativa, procesos que versen sobre Seguridad Social, impugnacion del despido
colectivo por los representantes de los trabajadores, disfrute de vacaciones, materia electoral, movilidad
geografica, modificacion sustancial de condiciones de trabajo, suspension del contrato y reduccion de
jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor,
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a los que se refiere el articulo 139 LRJS,
los iniciados de oficio, los de impugnacion de convenios colectivos, los de impugnacion de los estatuto de
los sindicatos o de su modificacion, los de tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas, los
procesos de anulacién de laudos arbitrales, los de impugnaciéon de acuerdos de conciliaciones, de
mediaciones y de transacciones, asi como aquellos en que se ejerciten acciones laborales de proteccion
contra la violencia de género, aquellos procesos en los que siendo parte el Estado u otro ente publico
también los fueren personas privadas, siempre que la pretension hubiera de someterse al agotamiento de la
via administrativa y en los supuestos en que fuera necesario ampliar la demanda a personas distintas a las
inicialmente demandadas.

106 Como se expondra mas adelante, una solucion para intentar una salida negociada sin restar tiempo para
la interposicion de la demanda de no ser posible, seria la posible derivacion judicial a mediacion, una vez
interpuesta la demanda y antes de que se celebre el juicio; la mediacion intrajudicial.

107 Véase el comentario detallado de cada una de las excepciones en LIEBANA ORTIZ, Juan Ramoén,
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales...op. cit., pags. 93-108. Cita para esta idea de celeridad en
beneficio de la seguridad juridica las SSTS de 9 de diciembre de 2013 (RJ 2013, 8177), FJ2; 16 de
septiembre de 2014 (RJ 2014, 5213), FJ 16 de diciembre de 2014 (RJ 2014,6778), FJ 2; 2 de diciembre e
2015 (RJ 2016, 138), FJ 2; STSJ de Pais Vasco de 21 de julio de 2015 (AS 2015, 1796), FJ 4.
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de la celeridad'®®. Todo ello no obsta para que, aun no existiendo obligacion de llevar a
cabo la conciliacién o mediacidn previa, se inste esta, de comun acuerdo, a fin de intentar

llegar a una solucion valida para ambas partes que evite el inicio de la via judicial '

En definitiva, en el proceso laboral paraddjicamente no es necesario acudir al
proceso para resolver cuestiones controvertidas de ambito laboral, ya que lo alcanzado
en conciliacion o en mediacion constituira titulo para iniciar acciones ejecutivas sin
necesidad de ratificacion ante el juez o tribunal, y podra llevarse a cabo por los tramites
previstos en el Libro Cuarto de esta Ley''’. No obstante, debe recordarse en esta relacion
del régimen juridico a aplicar, el cardcter supletorio de la Ley de Enjuiciamiento Civil
sobre la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social en lo no previsto en esta ultima, con la
necesaria adaptacion a las particularidades del proceso social y en cuanto sean

compatibles con sus principios'!’.

3.1.3 El papel de la negociacion colectiva en la introduccion de la

mediacion en los conflictos de trabajo

Como apuntdbamos, la mediacion laboral se rige por normas sustantivas y
procesales propias, ademas de las convencionales y por las reguladas a través de los
acuerdos interprofesionales tanto estatal (ASAC VI), como autondémicos. Teniendo, por
ende, principios de actuacidon propios que no concuerdan con ejes basicos de la Ley de
Mediacion!!2. Cuestion distinta seria observar la Ley de Mediacion de forma supletoria
en aquello que no estuviera regulado en orden social como el estatuto del mediador!!3,

homogeneizando los requisitos de la persona mediadora indistintamente de la jurisdiccion

108 SEMPERE NAVARRO, Antonio V., y Otros, «Prologo», La solucién extrajudicial de los conflictos
laborales. Los sistemas autonomos de solucion de conflictos en Espaiia, Eolas Ediciones, 2014, pags. 28 y
29.

199 Asi ha sido expuesto en el Fj.3 de la STS de 15 de febrero de 2017 (RJ 2017,829)

10 Articulo 68.1 LRJS.

" Disposicion Final cuarta. Normas supletorias de la LRJS.

112 Argumenta, CASAS BAAMONDE, Maria E., «(La mediacién laboral auténoma como alternativa al
proceso»...op. cit., pags. 59-95, que «la decision de la LM de excluir la mediacion laboral de su campo de
aplicacion es, pues, correcta y se acomoda a nuestra tradicion normativa, a nuestra Constitucion que
reconoce la existencia de un ordenamiento convencional colectivo distinto del estatal, y a las decisiones del
legislador orgéanico y ordinario de organizacién y regulacion de los ordenes jurisdiccionales dentro del
principio constitucional de unidad jurisdiccional (art. 117 y 122.1 CE)».

13 Titulo III de la Ley 5/2012, de 6 de julio, de asuntos civiles y mercantiles.
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114

en la que actue *. De esta manera llenaria el vacio que provoca la carencia de una norma

expresa generalizando principios rectores, plazos o formacion, entre otros.

La ultima regulacion a mencionar, pero no menos importante, serd la que deriva
del articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores, de los acuerdos interprofesionales para
la resolucion de conflictos, tanto a nivel nacional con el Acuerdo para la Solucion
Autonoma de Conflictos (ASAC VI), ya mencionado, como con los distintos Acuerdos
que en cada una de las diecisiete comunidades autonomas se han ido gestando a lo largo
de los ultimos treinta afios. Como acuerdos estatutarios que son, estan dotados de eficacia
normativa general y directa para todas las personas trabajadoras de su ambito de
aplicacion. Sin embargo, sobre este punto abundaremos madas adelante porque en la
mayoria de acuerdos incluido el ASAC VI se regula una «ratificacion»» o adscripcion

voluntaria y expresa, para ser planteada su aplicacion.

Suscrito el primer acuerdo de ambito nacional en enero de 1.996 entre los
sindicatos mayoritarios CC.00. y UGT junto con las asociaciones empresariales
Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y Confederacion
Espaiola de Pequeia y Mediana Empresa (CEPYME), le seguiradn los acuerdos de 2001,
2004, 2009, 2012 y el vigente ASAC VI publicado el 23 de diciembre de 2020'!°. Estos
acuerdos se configuran para ofrecer una solucion alternativa al proceso judicial dada la
complejidad de los conflictos colectivos laborales, siendo este su objeto!!. La base
paradigmatica para su funcionamiento serd el dialogo y la concertacion social como
instrumentos para alcanzar la normalizacion democratica, el desarrollo socioeconémico
y la modernizacion de Espana. Siendo el didlogo social un elemento nuclear en el proceso
de consolidacion y desarrollo de nuestro Estado Social y Democrdtico de Derecho y de
la construccion de nuestro sistema de relaciones laborales, en el que la negociacion

colectiva ocupa un lugar preeminente...que pone de manifiesto la voluntad de las

114 Recordar que la Ley de Enjuiciamiento Civil le seguira siendo de aplicacion supletoria a la LRJS.

115 Asi efectivamente se han firmado seis acuerdos para la solucion «extrajudicialy> hasta el cuarto acuerdo
y ««autonoma> desde el quinto, de conflictos laborales. Siendo las fechas: ASEC I suscrito el 25 de enero
de 1996; ASEC 1I, el 31 de enero de 2001; ASEC III, el 29 de diciembre de 2004; ASEC 1V, el 10 de
febrero de 2009; ASAC V, 7 de febrero de 2012 y el actual ASAC VI suscrito el 26 de noviembre de 2020.
116 Quedaran excluidos del Acuerdo los conflictos que versen de Seguridad Social (aunque si que seran
susceptibles de tratar los conflictos de seguridad social complementaria, incluidos los planes de pensiones),
los conflictos en que sean parte las Comunidades Autonomas, entidades locales o entidades de Derecho
Publico con personalidad juridica propia vinculadas o dependientes de los mismos.
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organizaciones sindicales y empresariales mas representativas en el ambito estatal, de
afianzar un sistema de relaciones laborales construido y administrado desde la propia

autonomia colectiva de los interlocutores sociales (Preambulo VI ASAC).

Por otro lado, el soporte administrativo y de gestién de los procedimientos sera el
Servicio de Mediacion y Arbitraje (SIMA- FSP). Con el ASAC VI, el SIMA por primera
vez se configura como institucion tripartita constituida por las organizaciones sindicales
y empresariales mas representativas firmantes del VI Acuerdo y la Administracion
General del Estado. Desde el punto de vista juridico-formal, reviste las caracteristicas de
una Fundacion del Sector Publico Estatal tutelada por el Ministerio encargado de
Trabajo'!”. Se trabajara con recursos propios y la actuacion sera gratuita para las partes.
Los conflictos colectivos planteados ante el SIMA se podran resolver tanto a través de
conciliacion, mediacion o arbitraje y a su vez podran ser tanto juridicos (derivados de la
interpretacion de normas), como de intereses (por la modificacion de las condiciones de
trabajo)''®. La mediacion ante el SIMA-FSP sustituye a la conciliacion administrativa
previa a los efectos previstos en los articulos 63 y 156 de la LRJS. Por su parte, el &mbito
territorial de actuacion serd el territorio del Estado Espafiol concretdndose en (art. 2),
sector o subsector de actividad que exceda del ambito de una Comunidad Autonoma,
empresa, grupo de empresas o empresas vinculadas cuando se afecte a varios centros de
trabajo o empresas radicadas en diferentes Comunidades Autonomas; y/o en este ultimo
caso, cuando estando radicadas en una Comunidad Autonoma, el ambito de aplicacion
de un convenio colectivo sectorial estatal. De tal manera que, de la actuacion realizada o
de la resolucion del conflicto pueda derivarse consecuencias para empresas y centros de
trabajo radicados en otras Comunidades autonomas, siempre que el convenio de
aplicacion prevea esta posibilidad. La vigencia del actual Acuerdo sera hasta el 31 de

diciembre de 2024, prorrogandose por cuatro anos en caso de no mediar denuncia expresa.

Las novedades aportadas por el VI ASAC son de gran calado para su

modernizacion y profesionalizacion, configurandose para servir de referencia a los

17 Ha pasado desapercibida, no solo la introduccion de la participacion de la Administracion General del
Estado en el Patronato convirtiéndose el SIMA-FSP en una institucion tripartita, sino que en la
composicion, nueve representantes de la administracion y ocho por las organizaciones firmantes del
acuerdo (cuatro organizaciones sindicales y cuatro organizaciones empresariales) se carece de mayoria para
la adopcion de acuerdos.

18 E] SIMA-FSP velara para que en el desarrollo de los servicios que presta se contemple la perspectiva de
género.
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distintos sistemas de solucion de conflictos que pudieran acordarse tanto a nivel
territorial como sectorial o de empresa, desde el respeto absoluto de su autonomia. Asi
pues, seran tales como la utilizacion en su redactado de lenguaje inclusivo movidos por
una preocupacion por la igualdad que trasciende meras cuestiones formales''’; otorga
al SIMA un mayor protagonismo como impulsor de la negociacion colectiva y el
desarrollo de sus contenidos, la mediacion preventiva de conflictos, superando la
concepciodn del mero tramite preprocesal, la inclusion del intento de solucion de conflictos
que se susciten entre personal publico y la Administraciéon General del Estado y demaés
entidades de derecho publico de ellas dependientes'?’, o la participacion en la solucion
de las controversias colectivas derivadas de los acuerdos de interés profesional de eficacia
limitada, de &mbito estatal o superior a una Comunidad Auténoma, referidos a las
personas trabajadoras auténomas econdmicamente dependientes'?!. Esto tiltimo no es una
novedad, ya que, por otra parte, ya se encontraban incluidos en los Acuerdos Autébnomos
de la Comunidad Valenciana o Madrid. Sin embargo, siguen estando excluidos del ASAC
los conflictos que versen de Seguridad Social, salvo Seguridad Social complementaria
como los planes de pensiones, y los conflictos en que sean parte las Comunidades
Autonomas, entidades locales o entidades de Derecho Publico con personalidad juridica

propia vinculadas o dependientes de los mismos.

Otra novedad la encontraremos en las personas mediadoras. Se elimina la
configuracion sectorial de los listados de personal mediador y arbitro existente hasta el
momento y se introduce la exigencia formativa como requisito de entrada y permanencia,
siendo necesario ademas acreditar el reciclaje continuado para las personas que ejercen
la mediacion y el arbitraje. Este requisito, basico en la Ley de Mediacion, no era requerido
hasta el momento, bastando la acreditada trayectoria docente y profesional de las personas
que conforman los listados del SIMA. Dada la relevancia de este aspecto el articulo 7 del

Acuerdo recoge la obligatoriedad de participar en formacion o acreditar esta y su

119 A este respecto recoge el punto 5 del articulo 4 ASAC VI que el SIMA-FSP velard para que en el
desarrollo de los servicios que presta se contemple la perspectiva de género.

120 Siempre que se adhieran de forma expresa, adoptando en aplicacion del articulo 45 de la Ley 7/2007,
del Estatuto Basico del Empleado Publico y su legislacion de desarrollo, con respeto de las normas
imperativas aplicables a su ambito. Se actuara de igual manera con los conflictos colectivos del personal
laboral. Articulo 4 VI ASAC.

121 Siempre que se adhieran de forma voluntaria y expresa. Respetando en todo caso lo previsto en la Ley
20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo Auténomo, articulo 18.
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reciclaje, insistiendo la Disposicion Adicional segunda en la necesidad de impulsar un
modelo formativo de base para homogeneizar un modelo comun. Finalmente se introduce
la abstencion y/o recusacion del mediador o mediadora, en refuerzo de las partes y de

todo el sistema ademas de la obligatoriedad de suscripcion al codigo ético del SIMA-FSP.

El propio ASAC pone de manifiesto que no cierra la lista de los acuerdos
autobnomos, por si mismo o por los que se desarrollan en cada comunidad auténoma, sino
que, tratindose de acuerdos sobre materias concretas previstas en el articulo 83.3 del ET,
se podran establecer por convenio colectivo o acuerdo colectivo sectorial estatal o
convenio de empresa, grupo de empresas o empresas vinculadas con centros de trabajo
en mas de una comunidad auténoma, sistemas propios que quedaran integrados en el

Servicio 22

. De esta manera, el ASAC seria de aplicacion subsidiaria para lo no recogido
por aquellos, ademas de servir de referencia a los distintos sistemas de solucion de
conflictos tanto a nivel territorial, como los anteriormente citados, desde el respeto
absoluto a su autonomia. (Predmbulo). No obstante, el presente Acuerdo no incluye la
solucion de conflictos individuales (art. 4.6). Sera necesario acudir a los Acuerdos
Auténomos de Solucion de Conflictos de cada comunidad autonoma, como haremos en
el capitulo III de este trabajo, para conocer la distinta y escasa implantacion de estos

conflictos en la mayoria de las comunidades autonomas espafiolas, salvo exitosas

excepciones.

Finalmente, desde las comunidades autébnomas, y atendiendo al ejercicio de las
competencias que han ido asumiendo a través de los Estatutos de Autonomia, se han ido
articulando leyes de mediacion, mayoritariamente en el ambito de familia, pero cada vez
en mayor medida abarcando otras areas del derecho como el laboral. Mencionaremos este
aspecto mas adelante al tratar la mediacion intrajudicial, aunque estas normas de

mediacion no serd objeto de estudio en este trabajo.

122 Una vez que por parte de la Comisiéon de Seguimiento del Acuerdo y previa comprobacion de que
respetan en su tramitacion los principios establecidos en el, asi como el cumplimiento de los requisitos
previstos para las personas mediadoras.
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3.2. Vias de plasmacion de la mediacion en conflictos individuales de trabajo en

Espaiia

No existe una tinica forma de introducir la mediacion en el conflicto laboral, como
venimos apuntando. Siguiendo el Acuerdo tratado en el punto anterior, la disposicion
adicional segunda sitia la mediacion en el seno de los sistemas de solucion autonoma de
conflictos que actian con un esquema similar al establecer la mediacion como
herramienta principal de intervencion. Sin embargo, es necesario revisar brevemente otras
vias en las que la mediacion y/o conciliacion ha sido utilizada para la solucion de

conflictos de trabajo.

3.2.1 Conciliaciéon y mediacién administrativa

Aunque, como hemos comentado anteriormente, el régimen juridico de la
conciliacion y mediacién previa se encuentra regulado en los articulos 63 a 68 de la LRJS
con principios comunes de procedimiento, la regulacion de los procedimientos la tenemos
diseminada en diversas normas legales y convencionales. El articulo 63 atribuye
competencias para celebrar el acto de conciliacion previa a la via judicial a/ servicio

administrativo correspondiente o al organo que asuma tales funciones.

En la conciliacion y mediacion administrativa, el Real Decreto-ley 5/1979, de 26
de enero, sobre creacion del Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion'?®, ya hacia
hincapié en que, no es admisible, en un orden social que se requiere justo, que la decision
sobre situaciones muchas veces vitales se prolongue durante largos periodos de tiempo.
En funcion de ello, postula como principios de actuacion del Instituto, la libertad (sin
interferencias), la rogacion (a solicitud de partes, salvo en los casos de caracter general o
grave trascendencia), la neutralidad, y la gratuidad (salvo los expresamente exceptuados).

Mas adelante, el Real Decreto 998/1979, de 27 de abril, establece la estructura orgénica

123 El IMAC fue suprimido por la Ley 50/1984, de 30 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 1985 y por el Real Decreto 530/1985, de 8 de abril, que determind la estructura organica basica
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y establecid su sustituciéon en la citada competencia
conciliadora por la Subdireccion General de Mediacion dependiente de la Direccion General de Trabajo a
nivel central y por las Direcciones Provinciales de Trabajo a nivel territorial. De forma que actualmente la
competencia recae sobre los 6rganos territoriales correspondientes de las subdelegaciones de trabajo.
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del Instituto y ya el Real Decreto 2756/1979, de 23 de noviembre, por el que el Instituto
de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion asume parte de las funciones que tiene
encomendadas y desarrolla ambos procesos. Estos dos ultimos reales decretos siguen
siendo de aplicacion supletoria en el resto de conciliaciones laborales previas. La

conciliacion previa se tramita ante el 6rgano administrativo competente territorialmente.

Sobre el tipo de conflicto, en la configuracion del Instituto de Mediacion, Arbitraje
y Conciliacion, el Real Decreto-ley 5/1979 regula la conciliacion preprocesal obligatoria
(art. 5) para la admision de conflictos tanto individuales como colectivos de trabajo. La
mediacion se objetiva para la solicitud de personas trabajadoras y empleadores en
cualquier momento de una negociacién o controversia colectiva y, bajo esta premisa,
vendra a desarrollarse en el articulo segundo del Real Decreto 2756/1979. De esta manera,
unicamente se podra solicitar acto de conciliacion de tratarse de un conflicto individual y
como acto preprocesal. El funcionario licenciado en derecho queda relegado a las labores
de comprobacion de la identidad, moderacion de las intervenciones, invitacion a acuerdo
pudiendo sugerir soluciones equitativas y levantando acta de la sesion celebrada, ademas
de entregar copia certificada a las partes, imprescindible para la interposicion de la

demanda.

Actualmente el Servicio de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion es un organismo
dependiente del Ministerio de Trabajo y Economia Social o del departamento de la
Comunidad Autéonoma que tenga transferida la competencia. Su creacion se fundament6
en paliar el colapso de las Magistraturas de trabajo en via previa administrativa, que tras
mas de cuarenta afios de funcionamiento sin mayor apuesta instrumental o legal, se ha
convertido en un expendedor de actas como requisito obligatorio para instar la via judicial

o solicitar la prestacion por desempleo.

La causa por la que la conciliacion administrativa ha ido perdiendo protagonismo
y quedando relegada a mero tramite ha sido precisamente por la conciliacion
administrativa y la escasa actuacion de la persona conciliadora, seguramente propiciada
por la saturacion del sistema. Asi, su papel ha venido estando mas proximo al

acompafiamiento al trdmite del acuerdo, en la mayoria de veces pactado por las partes
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fuera del servicio y que solo requiere la certificacion del mismo'?*

. Ha quedado relegado
a un segundo término el trabajo para buscar el acercamiento entre las partes, incluso de
asegurar el estricto cumplimiento de los minimos de derecho necesario. Entendemos que
dado el bien juridico a proteger la intervencion debe trascender mas alla de la mencion de

las consecuencias por no alcanzar un pacto.

Por este motivo, la mayoria de la doctrina postula la supresion del servicio!?>.
También existen voces que entienden que el camino a seguir debe ser el contrario'%S,
aprovechar la estructura existente y dotar de formacion y de medios econdémicos a los
SMAC para posibilitar otra forma de trabajo que puede pasar desde el reparto de materias,
unicamente conflictos con acuerdo para legalizar en el SMAC, o sin acuerdo para mediar
en el Servicio correspondiente. Igual hay quien aboga por el mantenimiento de ambas
opciones siendo las partes las que decidan a qué organismo desean asistir'?’ . Otra opcion
podria ser, tras la incuestionable dotacion real de medios, que las materias preceptivas
(art. 63 LRIS) fueran tramitadas en el SMAC para la revision de legalidad de los acuerdos,
y las no obligatorias fueran gestionadas por los Servicios autonomos. Desde luego, nos
decantamos hacia una reestructuracion total de los medios existentes, para la solucién

extrajudicial de conflictos individuales.

Un problema de fondo que se suscita, es que, compartiendo idéntica naturaleza
juridica, conciliacién y mediacion, aparentemente, en la Ley reguladora de la Jurisdiccion

Social, puede ser sustitutiva una por otra conforme a la interpretacion literal del precepto

124 Con esta funcién puramente instrumental de los servicios administrativos coinciden ARASTEY
SAHUN, M? Lourdes, «<La mediacion en las relaciones laborales: reflexiones para un futuro de salud laboral
y organizacional», en VV. AA., (Coords., M.* Elena Lauroba Lacasa y Pascual Ortuiio Muil6z), Mediacion
es justicia. El impacto de la Ley 5/2012 de mediacion civil y mercantil, Huygens Editorial, 2014, pag. 93,
que hace alusion a la conversion de los servicios en tramites obligatorios para formalizar acuerdos que las
propias partes hayan alcanzado previamente, o citando a SALA FRANCO, Tomis y ALFONSO
MELLADO, Carlos A., Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos laborales establecidos
en la negociacion colectiva, Tirant Lo Blanch, 1996, pag. 286, que pone de manifiesto la utilizacion
meramente para interponer una demanda o la solicitud de prestaciones por desempleo.

125 Como asi es el caso de RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, Manuel, «Reforma del proceso
laboral y vias alternativas al proceso», Relaciones Laborales, T-11, 1986,

126 Asi se expone en ARASTEY SAHUN, M.? Lourdes, «La mediacion en las relaciones laborales. ..», op.
cit., pag. 93, para garantizar ««que los recursos publicos destinados a estos 6rganos eviten o disminuyan los
constes del litigio».

127 Aunque entiende la autora que sera méds adecuado someter aquellos conflictos con mayores dificultades
para alcanzar a un acuerdo a los 6rganos creados convencionalmente, en BLAZQUEZ AGUDO, Eva M ¥,
«La solucion autéonoma de conflictos colectivos autonémicos en la normativa convencional: hacia la
solucién de los conflictos individuales», en La resolucion de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos, Ed. Tirant lo Blanch, Valencia 2021, pag. 160.
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que hemos mencionado mas arriba (art. 63). Sin embargo, el tratamiento procesal de la
mediacion y/o conciliacion, no genera siempre las mismas garantias, como asi ocurre con
la asuncion de obligaciones por parte del Fondo de Garantia Salarial (FOGASA) donde
ha quedado excluido el acuerdo de mediacion prejudicial'?® (art. 23.4 LRJS). En términos
parecidos ha sucedido para la interrupcién de la prescripcion de la accion ante el
reconocimiento de deuda del empresario, que ha de producirse ante un servicio
administrativo de mediacion, arbitraje o conciliacion, o en acta de conciliacion en un

proceso judicial (art. 23.5 LRJS).

El colapso de los SMACS ha llevado a que, como expondremos con mayor
detenimiento, en alguna comunidad autéonoma, los Acuerdos suscritos con los agentes
sociales hayan asumido con los servicios autdnomos correspondientes competencias

sobre conflictos concretos con la finalidad de dar el sentido real con el que naci6 esta via.

Si comparamos con la conciliacion administrativa obligatoria previa al inicio de
la demanda judicial argentina tendriamos que poner como ejemplo la Provincia de Buenos
Aires con el Servicio de Conciliacion Laboral Obligatoria (SECLO)'?°. Aqui, se dirimen
conflictos individuales y pluriindividuales de competencia de la Justicia Nacional del
Trabajo, organismo dependiente del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social.
De no alcanzar aqui un acuerdo, se habilitaria la via judicial. Como particularidad, sefialar
que el tramite es gratuito para el personal trabajador y derechohabientes, y de bajo coste
para el empresariado. Ademds, dependera de que haya acuerdo o no para su cilculo'*,
Por otra parte, es obligatorio acudir con asistencia legal o sindical (acreditados y
autorizados) para los trabajadores. Sefialar por su importancia que, de alcanzarse acuerdo

entre las partes, este organismo debe homologarlo, si cumple las condiciones para ello,

128 Efectivamente el citado art. 23.4 de la LRJS que trataremos con mayor detenimiento mas adelante,
reconoce la asunciéon de obligaciones previstas en el art. 33 del ET en conciliaciones extrajudiciales o
judiciales, los allanamientos y las transacciones aprobadas judicialmente, de poderse derivar de tales titulos
obligacionales de garantia salarial. Sin embargo, no menciona el acuerdo de mediacidn o conciliacion ante
el Servicio autonomo aunque atendiendo a la dualidad conceptual en la mayoria de los acuerdos, lo que
deja claro que la exclusion no es tanto por la figura de actuacion sino del o6rgano que asume las
competencias.

129 Servicio de Conciliacion Obligatoria (SECLO), disponible en
https://www.argentina.gob.ar/trabajo/seclo (Consultado el 12-2-23).

130 En caso de acuerdo, la parte empleadora abona $ 23.430 por reclamante y se incrementa un 25% por
reclamante adicional, sin embargo, si no llegan a un acuerdo el tramite es gratuito. Por otra parte, se
impondra al empleador una multa de no justificar su ausencia del mismo importe y se ird multiplicando por
el n® de ausencias que tenga.
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proponer su revision o directamente habilitarle la instancia judicial. La vinculacion al
colegio de abogados es tal que el inicio del tramite de conciliacion se hara a través del
portal de abogados, esta misma web, informard de la designacion de la persona
conciliadora, fecha y hora de la audiencia. Junto a la solicitud de aportaran los

documentos acreditativos de la reclamacion que se esta formulando'*!

. Aquellos acuerdos
alcanzados fuera del 6rgano también pueden presentarse para que una autoridad del
SECLO lo analice, evalue informe al trabajador del alcance del convenio suscrito y lo

homologue. Todo acuerdo homologado sera considerado cosa juzgada administrativa'®2,

3.2.2 La Inspeccion de trabajo en su papel mediador

Si tratamos la mediacion, no se puede olvidar la funcion mediadora de la
Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, que fue regulada por el articulo 3.3 de la
Ley 42/1997, de 14 de noviembre, Ordenadora de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, de tal manera que ademas de las funciones de vigilancia y exigencia del
cumplimiento de las normas legales, preveia el papel de conciliador, mediador y arbitro

de sus funcionarios.

Mas tarde, la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social, que derogé la anterior, viene a subrayar en la exposicion
de motivos la necesidad de potenciar su funcion mediadora, dirigida a la evitacion e
integracion de los conflictos laborales reforzando su configuracién como «servicio
armonizador de las relaciones laborales>. Asi el articulo 1.2 justifica el papel de servicio
publico de la Inspeccion de Trabajo al que corresponde ejercer un papel en la conciliacion,
mediacion y arbitraje en cualquiera de las materias del orden social, de conformidad con
los principios de Estado social y democratico de Derecho que consagra la Constitucion

Espafiola!®®. Esta referencia al orden social en sentido amplio abre la puerta a afrontar,

131 Por ejemplo, si la reclamacién es por periodo de prueba, es necesario acompafiar constancia del alta y

baja de APIF (Administracion Federal de Ingresos Publicos), el 6rgano recaudatorio.

132 Eso significa que, en el supuesto de incumplimiento del acuerdo conciliatorio homologado, éste serd
ejecutable ante los juzgados nacionales por el procedimiento de ejecucion de sentencias. En este caso el
juez puede valorar, segun la conducta del empleador puede valorar imponerle una multa a favor del
trabajador de hasta el treinta por ciento de la cantidad conciliada (art.26 Ley 24.635 Procedimiento laboral.
Conciliacién obligatoria previa).

133 y con los convenios nimero 81 (Convenio sobre la Inspeccion de Trabajo, de 1947, ratificado por Espafia
en 1960) y 129 (relativo a la Inspeccion de trabajo en la agricultura) de la OIT.
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en la medida de lo posible, materias como la prevencion de riesgos laborales, de seguridad
social, colocacion, empleo, formacion profesional para el empleo y proteccion por
desempleo, economia social, emigracion, trabajo de extranjeros o igual de trato y
oportunidades y no discriminacion en el empleo. Especificamente serd el art. 12.3 del
mismo cuerpo legal referencia de forma genérica a) La conciliacion y mediacion en
huelgas y otros conflictos cuando la misma sea aceptada por las partes y b) El arbitraje
en huelgas y otros conflictos laborales cuando las partes expresamente lo soliciten, asi
como en los supuestos legalmente establecidos el que regule la posibilidad de este cuerpo
de participar en la resolucion de conflictos. De esta manera no se restringe ni por razon

de la materia ni por el tipo de conflicto.

Por el particular papel que puede desempeiar la Inspeccion de trabajo se
establecen dos cautelas, la incompatibilidad del ejercicio simultaneo de la funcion de
arbitraje con la funcidn inspectora de la misma persona, y la segunda, la confidencialidad.
La debida reserva que deberd garantizar respecto de la informacion obtenida en las
funciones de arbitraje o mediacion para su utilizacion en el ejercicio de las funciones de
vigilancia y control, ni en la misma persona, ni por comunicacioén a los servicios de

inspeccion.

No contamos con mayor regulacion respecto a esta funcion dirimente, salvo la
mencion en el articulo 15.3 del Real Decreto 138/2000, de 4 de febrero, por el que se
aprueba el Reglamento de Ordenacion y Funcionamiento de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social, con el tinico cometido de flexibilizar la ubicacion o forma en la que el
arbitraje, mediacion y conciliacion se lleve a cabo, dejandolo a la voluntad del funcionario
y las partes. Esta escasa regulacion y los pocos datos existentes ofrecen debida cuenta de
la residual intervencién de la Inspeccién de Trabajo como agente pacificador'**. Sin
embargo, no hay que despreciar en absoluto la labor mediadora y conciliadora que durante
las actuaciones inspectoras desarrolla esta figura, <«modulando»» las posiciones iniciales

de las partes, que dentro de la actuacidn inspectora de vigilancia y control son capaces de

134 No sera asi en paises como Francia, donde la intervencion de la Inspeccion de Trabajo en su funcion
conciliadora es numerosa, y generalmente se produce a solicitud de las partes en conflicto. AUVERGNON,
Philippe, ««La intervencion mediadora de la administracion laboral en los conflictos colectivosy», (traducido
por FERNANDEZ SANCHEZ, Sonia), Temas Laborales, N° 70/2003, pags. 71-83, denomina a los
Inspectores como pedagogos de la regulacion social, tanto si se trata de la aplicacion de normas como de la
conciliacion de intereses.
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llevar a cabo sin que conste el registro de tales actuaciones informales'?*. Exactamente
por aportar un dato, en Espafia en 2022 se llevaron a cabo 120 actuaciones de la
Inspeccion de Trabajo bajo el concepto mediacion en conflictos de trabajo, exactamente

en materia de huelga.

3.2.3 Los sistemas autonomos de solucion de conflictos y su desigual

integracion

Atendiendo la distribucion competencial ente el estado y las autonomias, por la
habilitacién constitucional regulada en el articulo 149.1. 7° se atribuye al Estado
competencia absoluta en legislacion laboral, sin perjuicio de su ejecucion por los organos
de las Comunidades Autonomas. De esta manera el Estado garantizard la igualdad en el
ejercicio de derechos y en el cumplimiento de los deberes que lleve aparejado en materia
laboral entre otras. En este marco es desde donde las organizaciones sindicales y
empresariales mayoritarias de cada Comunidades Autéonomas va negociando y
suscribiendo los Acuerdos sobre procedimientos voluntarios de resolucion de conflictos.
En 1984 se publica el primer Acuerdo en el Pais Vasco (PRECO) y en 2003 el ultimo
Acuerdo Interprofesional sobre solucion extrajudicial de conflictos laborales en Asturias
(AISECLA). De esta manera, se van configurando los distintos Acuerdos Autonomos de
solucion de conflictos mediante acuerdos profesionales, convenios colectivos, asi como
mediante los acuerdos de interés profesional incluidos en la Ley del Estatuto Autonomo.
Asi, se han constituido un total de diecisiete sistemas con desigual desarrollo por toda la
geografia espafiola, coexistiendo un sistema nacional el ASEC VI, con los distintos
sistemas autondmicos conformados mediante organos administrativos regidos por
fundaciones publicas o privadas, cuyos fines y objetos son idénticos en gran medida. De
esta manera, se configuran sistemas de solucion extrajudicial que integran los conflictos

colectivos en todos los Acuerdos suscritos y los conflictos individuales en algunos casos.

En cuanto al ambito funcional, tendrdn la capacidad de intervencion en los

conflictos juridicos o de intereses contenidos en cada acuerdo, ademds de actuar como

135 JGLESIAS ALONSO, Carlos, «Mediacién y la inspeccion en el trabajo»», en VV.AA., (Directores
Susana Rodriguez Escanciano, Henar Alvarez Cuesta y Gema Vallejo Pérez), La Mediacion en el ambito
Juridico-Laboral, Bosch, Madrid, 2022, pag. 167.
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organo de conciliacion y mediacion a los efectos de los articulos 63 y 154 de la LRJS. En
ambito de actuacion se extendera por el territorio con algunas excepciones, quedando
afectadas todas las empresas y personas trabajadoras que desarrollen su actividad en dicho
ambito, aunque en la mayoria de las comunidades sea necesaria, como igualmente ocurre

con el ASAC, la adhesion al acuerdo, aun siendo de eficacia general '*°.

La caracteristica principal de estos acuerdos es la cercania al territorio de las partes
llevando a la participacion de otras organizaciones sindicales que no tendrian cabida a
nivel nacional, ademds de dotar de la agilidad y eficacia de la que carecen otros medios

como la conciliacion administrativa o la judicial.

Los distintos tipos de conflicto a abarcar, la propia conceptualizacion de los
procedimientos, plazos, forma de organizacion, la necesidad de adhesion o aplicacion
directa, ademas de otras particularidades, por su interés, seran desarrolladas mas adelante
en un capitulo especifico para su analisis pormenorizado, centrandonos en aquellos

acuerdos que han implementado la mediacién individual en conflictos de trabajo.

3.2.4 Lamediacion intrajudicial o mediacion vinculada al juzgado

Siguiendo nuestra revision, el sistema actual de solucion de conflictos laborales
es un sistema plucicentrista que permite acudir a tres vias, la administrativa, la autobnoma
y la intrajudicial para la solucion negociada de la controversia, teniendo como garante
ultimo la figura de un juez o jueza. Si bien se estd migrando del sistema administrativo al
autonomo de solucion de conflictos laborales, desde instancias judiciales viene instando
una vuelta al sistema judicial, llegando a crear cierta competencia, que si no fuera porque
desaprovecha los exiguos medios con los que se cuenta podria incluso llegar a ser
positiva. Sin embargo, no hay una conexion, porque no hay un dialogo entre los sistemas
autonomos y la mediacion instada desde el Poder Judicial. No obstante, podemos

anticipar que se esta iniciando una timida conexion como expondremos mas adelante.

136 La distribucién competencial entre el SIMA y los Tribunales autondémicos por razon territorial del
conflicto resulta coherente con el sistema judicial de reparto de competencias en materia social, en tanto
los conflictos colectivos de ambito inferior a la Comunidad Auténoma son conocidos por los Tribunales
Superiores de Justicia, mientas que los conflictos que afecten a varias Comunidades Auténomas son
competencia de la Audiencia Nacional (arts. 7 a) y 8,1. LRJS, véase en LIEBANA ORTIZ, Juan Ramén,
Solucion extrajudicial de conflictos laborales, op.cit., pag. 68.
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Ordenando ideas, la mediacion esta asumiendo distintas formas de llevarse a cabo,
a través de un tercero elegido por las partes, impuesto por un convenio colectivo, un
organo colegiado o incluso un juez. La pertinencia de llevar la mediacién a la misma
instancia que, de no haber acuerdo, va a resolver la controversia, ha sido aceptada en

algunos paises como Alemania'®’, pero fuertemente criticada en otros.

Se conoce la mediacion intrajudicial como aquella que se llevara a partir de la
presentacion de la demanda con el inicio del proceso. Las partes acudiran a la mediacion
bien por citacion de la instancia oficial, bien por iniciativa propia. El desarrollo y los
efectos seran los propios del proceso. En todo caso, se estd haciendo referencia a la
mediacion intrajudicial cuando se utilizan los servicios organizados por el 6rgano
jurisdiccional, con un intento de clarificar que no serd el Juez el que lleve a cabo la
mediacion, por ese motivo se llega a llamar mediacion conectada con el Tribunal'®®,
Afiadimos a esto el matiz de la derivacion a mediacion, con la presentacion de la demanda
y junto al sefialamiento a juicio, este sera el momento en el que se estimard qué asuntos
se deben derivar a mediacion aun abriendo distintos interrogantes. Como en principio sera
arbitrario el asunto a derivar, es necesario la conformidad de las partes para acceder a la
mediacion. De ahi que haya que decantarse entre la autonomia de la voluntad y el
principio de autoridad judicial, que de forma imparcial sefiala a la mediacion como la
mejor forma de dar solucion al conflicto, quedando obviamente abierta la via judicial para

la falta del mismo.

Pudiera entenderse que la derivacion iria en contra de la Directiva 2008/52/CE,
sobre ciertos aspectos de la mediacion, y de la propia Ley de Mediacién 5/2012, por
cuanto se marca como uno de los elementos basicos, el llegar a ésta de forma voluntaria.
Sin embargo, también refiere la citada norma a la posibilidad de introducir la

obligatoriedad siempre que la legislacion no impida a las partes el acceso al sistema

137 Donde el juez que presenta una propuesta a las partes es el mismo que, en caso de no aceptarla, decidira
sobre el conflicto. Trata el tema, ZACHER,UIrich, “Mediation and arbitraje Jurisdiction in Germany”,
disponible en
https://www.researchgate.net/publication/333863215_Conciliation_mediation_and_arbitration_in_collecti
ve bargaining_in_Western Europe_In_search of control, consultado el 08-03-2020.

138 Véase en SOLETO MUNOZ, Elena, ««La mediacion vinculada a los tribunales», VV.AA., (Dir. Helena
Soleto Muii6z), Mediacion y resolucion de conflictos: técnicas y ambitos, Editorial Tecnos, Madrid, 2012,
pag. 252. La autora cita que en otros paises de Europa en general se denomina mediacion judicial, como en
Bélgica distinguen de la voluntaria, o en Francia de la convencional.
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Jjudicial™’, es decir, dejando a salvo el derecho a la tutela judicial efectiva. De tal manera
que, entendemos, debe comunicarse la derivacion junto al sefialamiento, obligando
unicamente a la sesion informativa para tener los suficientes elementos de juicio para
saber si efectivamente se desea acudir o no a mediacion, aun habiendo partido de
instancias judiciales. Por ello seria interesante establecer practicas o protocolos para la
derivacion contando con los operadores juridicos, abogados y graduados sociales. De esta
manera, con el fin de participar de estas designaciones, figurando en los registros de
mediadores, o acompafiando a las partes, se implicarian mas en acudir a las citas a
mediacion. Por otra parte a través de los registros se parcelaria territorialmente para dar

cercania al conflicto una vez derivado si es externo al propio juzgado.

Como ultimo escalon antes y durante el proceso, la mediacion que se recoge a lo
largo del articulado de la LRJS que debe llamarse judicial por no ofrecer ninguna
particularidad salvo la de estar inserta en el procedimiento y celebrarse ante el 6rgano
judicial'*. Aunque atin tendriamos una tercera conciliacion ligada al juzgado que puede
llamarse intermedia porque se produce entre la conciliacion previa ante la autoridad
laboral y la celebrada por el érgano judicial justo antes de comenzar el acto del juicio.
Nos referimos a la que se lleva a cabo ante el Letrado de la Administracion de Justicia,
en la oficina judicial, en base a su labor mediadora incluida en el articulo 546 de la Ley
Organica del Poder Judicial. En este caso, una vez levantada acta del resultado, de haber
acuerdo, se aprueba mediante Decreto, tiene naturaleza judicial y su validez puede ser

impugnada mediante la accioén de nulidad.

No hay que perder de vista que, hasta llegar a este punto, la relacion laboral ya ha
sufrido el desgaste de la falta de acuerdo en las anteriores conciliaciones o mediaciones,
y del tiempo desde que se interpuso la papeleta de conciliacion hasta llegada la fecha del
acto del juicio, que es donde tradicionalmente comienza la accion mediadora llamada
judicial. Por ese motivo sera de interés abordar los proyectos emprendidos en ciudades

como Madrid o Castellon, que actiian informando desde la propia presentacion de la

139 Directiva 2008/52/CE art. 5.2 en el que trata el recurso a mediacion y la legislacion que incluya la
obligatoriedad de acudir a mediacion.

140 Resulta de interés destacar que la Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo, de 21 de mayo de
2008, sobre ciertos aspectos de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles, recoge la posibilidad de que
un juez lleve a cabo la mediacidén siempre que no sea responsable de ningun procedimiento judicial
vinculado a dicho litigio y no se trate de las gestiones para resolver el litigio que el organo jurisdiccional
o el juez competentes para conocer de él realicen en el curso del proceso judicial referente a ese litigio.
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demanda en sede judicial. Ademas, es importante sefialar el camino que de vuelta que se
esta abriendo canalizando las derivaciones hacia los acuerdos auténomos. Toda esta
cuestion, por su trascendencia en el conflicto individual serd analizada de forma detallada

en el capitulo cuatro de esta tesis.

4. EL INDIVIDUO ANTE EL ACTO DE MEDIACION LABORAL

Una vez que hemos abordado extensamente el concepto de mediacion, la especial
relevancia del conflicto laboral, los tipos de conflictos existentes y la particular forma de
enfrentarlos, individual o colectiva, se ha puesto de manifiesto la falta de uniformidad

regulatoria para implementar especialmente la mediacion en conflictos individuales.

El manual de mediacion de la OIT'#!, al que hemos hecho referencia, expone que
la fuerza de la mediacion reside en el hecho de que cada una de las partes estd convencida
de que es mejor realizar concesiones para llegar a un acuerdo ante un tercero que asumir
las medidas de fuerza a las que podria llegar la otra parte. Unicamente contemplaba el
conflicto colectivo y la huelga o el cierre patronal como medidas de fuerza, pero no es
ese el escenario en un conflicto individual de trabajo. De ahi que la tutela que el
ordenamiento juridico debe ofrecer a la persona trabajadora que se encuentra en una
posicion de poder distinta a la de su contraparte debe ser, cuanto menos, la misma que la
obtenida en su actuacion ante un tribunal. Precisamente por esa desigualdad, el proceso
laboral es especialmente idoneo para este tipo de solucion, ya que hay determinadas
modalidades procesales que exigen una solucioén basada en la equidad (fecha disfrute de
vacaciones, distribucion del tiempo de trabajo en materia de conciliacion, movilidad
funcional, modificacion sustancial de las condiciones de trabajo o movilidad geografica).
Es preferible dejar la intervencion judicial para aquellos asuntos en razén de la materia,
por ser esta no disponible para las partes, o cuando no hay posibilidad de restablecimiento

de convivencia al quedar rota la relacion laboral.

Ante esta realidad, a nivel estatal se ha formulado preferentemente como

extrajudicial la conciliacion y mediacion en conflictos colectivos. Por otra parte, se esta

14l Servicio de Derecho del Trabajo y Relaciones Laborales. Oficina Internacional del Trabajo. 1998.
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redisefiando proyectos locales de mediacion intrajudicial impulsados desde el Consejo
General del Poder Judicial. De ahi que una de las cuestiones a plantear seria la posicion
que ocupa la mediacion individual en el esquema de los Acuerdos Autébnomos. Cual es la
causa de la reticencia a su inclusion en los sistemas autonomos de resolucion de
conflictos, siendo a fecha de hoy tnicamente poco mas de la mitad los sistemas que
incluyen estos conflictos como mediables o que los tienen previstos en el acuerdo, aunque

esté paralizada su ejercicio o, incluso, que los potencian, aunque sea a futuro.

Sin duda, es facil adivinar que una de las causas para no abarcar estos conflictos
es la econdmica, sin embargo, a nivel juridico, se plantea la necesidad de garantizar el
acuerdo extrajudicial, por un lado, y la limitacién necesaria del principio de
indisponibilidad de derechos irrenunciables, por el otro. Esta tlltima es fundamental para
para que siga siendo de interés la introduccion de la mediacion como herramienta

fundamental de la solucion de conflictos laborales.

Teniendo en cuenta que la limitacion de la autonomia individual estara
garantizada por las normas de Derecho necesario o el propio convenio colectivo.
Probablemente habria que abrir un debate mas amplio, y no de corte juridico sino
econdmico y politico, para tratar del coste de oportunidad que supone que sea la
Comunidad Auténoma la que apueste por este proyecto o destine su presupuesto a otros
menesteres, mas especificamente los llamados costes de la tramitacion del conflicto.
Incluso desde este punto trabajaremos sobre la conveniencia de la territorializacion del

conflicto.

Por otro lado, el fracaso de la conciliacion administrativa viene agravandose con
una saturacion del servicio a nivel generalizado, que esta derivando en dos consecuencias
negativas: la degradacion del servicio, convirtiéndolo en una instancia de paso para la
obtencion del documento necesario para la interposicion de la demanda y, lo que es peor,
que la conciliacion encierre, casi siempre, una renuncia o una transaccion con la funcion
de dar una solucion rapida a la controversia. El temor a un proceso judicial largo es lo
que fuerza a la conciliacion y a la asistencia del tercer sujeto, administrativo, intrajudicial
o extrajudicial, para la rabrica de esta renuncia en base al beneficio de la celeridad de la

solucion de la controversia. Este punto serd igualmente desarrollado mas adelante.
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La modificacion de la ya derogada LPL por la Ley 13/2009, eliminando la
conciliacion previa en la mayoria de modalidades procesales, regulacion que se ha
mantenido por la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social (art. 64), ha limitado la
proyeccion de la mediacion que hubiera podido representar en los conflictos
individuales'*?. El interés por resituar el conflicto individual en el centro de este trabajo
radica en que no hay que subestimar el conflicto individual como generador de conflictos
colectivos en potencia, al estar a la vista inicamente la punta del iceberg. Por ese motivo
nos planteamos cual es la explicacion al desigual desarrollo por comunidad auténoma, la
escasa introduccion de la mediacion intrajudicial o, incluso, porqué de la competencia
entre mediacion - conciliaciéon administrativa y a través de los medios autonomos de
soluciéon de conflictos en cada territorio. De ahi la importancia de un desarrollo

pormenorizado.

Finalmente, no por obvio hay que perder de vista que la solucion extrajudicial
respecto del proceso presenta ventajas tales como la realidad del principio de celeridad,
con plazos tasados, evitando las dilaciones del proceso judicial y la afectacion directa a
las relaciones laborales que causa la judicializacion de las controversias. Es un proceso
flexible que permite ampliamente la participacion de las partes. Nos encontramos en un
momento decisivo en el que las vias alternativas al proceso, incluso dentro del proceso,
estan tomando el relevo a la via judicial. La administracion judicial del futuro, ya
presente, forma parte de una realidad socioeconémica que contiene una multiplicidad de
cauces, los famosos mecanismos ADR, que van a constituir una parte sustancial de la
misma. La potenciacion de la mediacion laboral en conflictos individuales, que son los
mayoritarios, supone un cambio de paradigma social, politico y cultural. Recordemos
siempre que la mediacion es la busqueda del acuerdo negociado que mantiene el
equilibrio de partes y genera el poder para solventar de forma auténoma las controversias
presentes y futuras de forma duradera, aportando, ademas, un mayor compromiso de
cumplimiento sobre lo pactado y contribuyendo con todo ello a la pacificacion y

desarrollo de un territorio.

142 OLATE ENCABO, Sofia y GRANADOS ROMERA, M.? Isabel, ««Capitulo Tercero Andalucia)> en
VV. AA., (Dir. Antonio V. Sempere Navarro), La solucion extrajudicial de los conflictos laborales. Los
sistemas autonomos de solucion de conflictos en Espaiia, Ed. Eolas, 2014, pag. 123.

86



Capitulo 11

El CARACTER IMPERATIVO DE LA INDISPONIBILIDAD COMO
PRINCIPIO GENERAL. PROPUESTA DE REFORMULACION

Renunciar a la imperatividad de la norma y a la fuerza colectiva del convenio en aras
de una pretendida individualizacion que comporte el protagonismo del contrato de
trabajo puede encerrar una trampa mortal para el Derecho del Trabajo, como derecho
protector de un conjunto de la poblacion caracterizado por su posicion de debilidad

economica y social

Margarita I. Ramos Quintana

1. INTRODUCCION

El proceso de transformacion que tradicionalmente sufre el Derecho del Trabajo
por su vinculacion a los cambios socioecondomicos de cada época, nos estd llevando a un
nuevo terreno no explorado anteriormente. La digitalizacion que va unida a la
individualizacion de las relaciones de trabajo esta produciendo un nuevo escenario que
se va liberalizando, en pro de la autonomia de la voluntad y la dispositivacion de la norma,

para ofrecer una cuestionable libertad de actuacion a las partes.

Es necesario un analisis de los pilares que estructuraron el Derecho del trabajo a
mitad del siglo XX en Espafia y que, en practicamente dos décadas, se estan viendo
socavados por el cambio normativo constante para dar cabida a los cambios tecnolégicos
y sociales que nos atropellan. La necesidad de abarcar nuevas actividades o nuevos
puestos de trabajo estan dando lugar a que queden difuminados elementos como la
subordinacion, la dependencia, el lugar o el tiempo de trabajo. Esta ruptura con las
tradicionales condiciones de trabajo requiere de un nuevo prisma para revisar principios

basicos configuradores del Derecho del trabajo. Todo ello, cuanto mas, si el tema a tratar



en esta tesis es la practica de la mediacion en conflictos individuales de trabajo, donde la
persona mediada carecera del abrigo de la representacion colectiva y entrara en el cuerpo
a cuerpo del pacto individual. Ya estamos asistiendo a una continua cesion de derechos
que puede ser sibilina y en un sentido amplio, con la continua conexion digital, el trabajo
en plataformas, trabajo en casa, incluso la utilizacion de los propios dispositivos moviles
para comunicaciones oficiales!*, o la cesion de derechos fundamentales como la propia
imagen, el secreto de las comunicaciones o la intimidad en pro de la globalizacion, la

conectividad, las nuevas formulas de trabajo y la competitividad.

Tradicionalmente, en las relaciones laborales, ha sido necesario fijar la primacia
de los intereses generales establecidos en la ley y en el convenio colectivo como garantes
de los acuerdos individuales o colectivos que establezcan las partes. La plena eficacia del
contenido sustancial de la norma requiere la autodefensa de esta ante los actos que van
encaminados a suprimir o reducir su efectividad!'**. Por ese motivo, el Derecho del
Trabajo ha actuado como freno ante la autonomia individual, o mas bien, frente al poder
que ejerce el empresario sobre la libertad relativa de la autonomia individual. No obstante,
la aceptacion de la utilizacion del contrato de transaccion, traido del Codigo Civil, ha sido
ampliamente reconocida por la doctrina y la jurisprudencia laboralista, como trataremos

en primer término.

Ante los nuevos escenarios que se estan produciendo y la apuesta por la mediacion
en conflictos individuales que presenta este trabajo, es necesaria una revision sobre la
especial proteccion de la norma y del convenio frente al acuerdo privado empresa —

trabajador dentro de su autonomia individual. Este trabajo previo nos servira de base para

143 Reiteradamente la jurisprudencia ha desterrado la obligacion de proporcionar y utilizar para el trabajo
correo y teléfono personal para las comunicaciones STS 21 septiembre 2015 (ROJ: STS 4086/2015),
maxime si es para llevar a cabo trabajo a distancia cuya norma especifica regula el derecho de los
teletrabajadores a la dotacion y mantenimiento por parte de la empresa de todos los medios, equipos y
herramientas necesarias (art. 11.1). De tal manera que la empresa no podra exigir la instalacion de
programas o aplicaciones en dispositivos propiedad de la persona trabajadora, ni de utilizar estos
dispositivos en el desarrollo del trabajo a distancia (art. 17.2), RDL 28/2020, de 22 de septiembre, de
trabajo a distancia. La sentencia de la AN 22 de marzo 2022 (AS 2022\742), anula una clausula prevista por
negociacion colectiva sectorial que establecia que el trabajador facilitaria a la empresa su correo y nimero
de teléfono personal, «por si fuera necesario contactar por €l, por urgencias del servicio». La AN declara
que imponer la obligacion de aportar un teléfono mévil con conexion de datos para desarrollar su trabajo
supone un abuso de derecho empresarial ya que quiebra con la ajenidad que caracteriza el contrato ademas
de ser contraria a la Ley Orgénica de Proteccion de Datos de Caracter Personal.

14 PRADOS DE REYES, Francisco J., «Renuncia y transaccién de derechos en el Estatuto de los
Trabajadores», Revista de Politica Social, 127, 1980, pag. 57.
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analizar como se estan llevando a cabo las mediaciones extrajudiciales e intrajudiciales
entre individuos con distinto poder de negociacion. Debemos plantearnos si se estd
garantizando debidamente el cumplimiento minimo de los derechos indisponibles
reconocidos como suelo de actuacion ante la flexibilidad del procedimiento y la busqueda
de la solucion negociada o mediada. Para ello previamente revisaremos Yy
reinterpretaremos la debida aplicacion del principio de indisponibilidad de derechos, ese
sera el objetivo de este capitulo. Estableceremos qué requisitos son necesarios para que
sea valida una transaccion en el ambito laboral, cuales son realmente los minimos sobre

los que no se puede acordar en mediacion.

Por otra parte, interesa tratar hasta qué punto estos minimos irrenunciables son
ponderables cuando el asunto esta en litigio. Para finalizar, plantearemos propuestas sobre
lo que deberia ser los limites de aplicacion del principio y quien o quienes deberian
garantizar su cumplimiento. Todo ello para llegar a una reflexion final entre la flexibilidad
a la hora de transigir bajo el paraguas de la autonomia de la voluntad para llegar a
acuerdos o la proteccion a ultranza de los principios bésicos establecidos en nuestra

norma, aunque esto dificulte la resolucion de un conflicto a través de la mediacion.

2. EL CONTRATO DE TRANSACCION COMO HERRAMIENTA
JUSTIFICATIVA DEL ACUERDO

El articulo 3.5 del ET prohibe que los trabajadores dispongan de los derechos que
tengan reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario, ni indisponibles por
convenio colectivo. El caracter absoluto de la norma ha sido otorgado por el legislador en
su animo de blindar al trabajador en su posicion de debilidad. Sin embargo, en la realidad
de las relaciones de trabajo la autonomia de la voluntad, la problematica se suscita no
sobre si el trabajador puede renunciar a derechos indisponibles, sino si puede transigir
con ellos y cuales son los limites. Por este motivo consideramos de interés revisar los
términos de la figura de la transaccion acudiendo al Derecho Civil, aun siendo conscientes

que no toda mediacion con avenencia implica una transaccion, pues también pueden
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llevarse a cabo otros negocios juridicos como el reconocimiento del interés de la parte y

la cesion en la pretension de la otra'®.

Las transacciones, entendidas como contratos de evitacion de pleitos (art. 1.809
Cddigo Civil (CC)), ha sido de notoria frecuencia e importancia entre otros, en conflictos
derivados de causas extintivas de la relacion laboral. Estos acuerdos gozan de legalidad
siempre que se trate de actos de presente en los que la libertad de decision de las partes
se exterioriza en el marco del articulo 49.1. ET y escape a todo concepto de renuncia
fraudulenta. Como examinaremos mas adelante, siendo que resultan indisponibles para el
trabajador los contenidos legales establecidos, asi como las mejoras obtenidas por
convenio colectivo'*®, quedaran como disponibles los derivados de acuerdos
individuales, pudiendo ser estos objeto de transaccion, e incluso de renuncia. Bajo este
prisma y por la enorme importancia que adquiere la validez del acuerdo de transaccion
en un acto de mediacion, como medio de solucion extrajudicial de conflictos, es por lo
que se considera imprescindible un analisis de la figura de la transaccion y los requisitos

minimos para su validez.

El contrato de transaccion es uno de los mecanismos que establece el Codigo
Civil, junto con el convenio arbitral y el acuerdo de mediacion, de autorregulacion de
conflictos, sin necesidad de acudir a la intervencién judicial. Supone el reconocimiento
por el Estado de la capacidad de resolucion de controversias juridicas a los particulares
dentro de la autonomia de la voluntad (art. 1255 CC) y otorgandole eficacia vinculante.
A través de la transaccion se obtiene a la vez dos objetivos, no acudir a los érganos

judiciales para la consecucion del acuerdo, pero poder hacer cumplir lo

145 De ahi que la autora diferencie la mediacion, de la transaccion, como institutos distintos. En cuanto a la finalidad,
la transaccion pone fin a una controversia juridica con su cualificacion, mientras que la mediacion puede tratar tanto
conflictos juridicos como de intereses; y, en cuanto a la asuncion de sacrificios mutuos, la mediacion puede derivar,
como ya se ha comentado, en reconocimientos reciprocos de reduccion de pretensiones, véase con mayor
detenimiento y amplitud en SANTOR SALCEDO, Helena, La mediacion en los conflictos de trabajo: naturaleza
y régimen juridico, La Ley, Madrid, 2005, pag. 153.

146 Los mandatos convencionales de desarrollo de normas de derecho necesario «adquieren el mismo rango de
indisponibilidad que tiene la norma desarrollada», STS de 27 de abril de 1999, (A. 4538) en RAMOS QUINTANA,
Margarita 1., La garantia de los derechos de los trabajadores (Inderogabilidad e Indisponibilidad), Lex Nova,
Valladolid, 2002, pag. 125.
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acordado.'*’Combate, ademas, la dilacion temporal del conflicto y la rigidez

procedimental de cualquier proceso judicial.

El contrato de transaccion estd regulado en el articulo 1809 CC, [...] La
transaccion es un contrato por el cual las partes, dando, prometiendo o reteniendo cada
una alguna cosa, evitan la provocacion de un pleito, o ponen término al que habia
comenzado y hasta el articulo 1919 CC. Partimos de un conflicto en el que las partes se
ponen de acuerdo para encontrar una solucién negociada que ponga fin al mismo ante la
incertidumbre causada. El caracter sinalagmatico hace que el acuerdo deba constituirse
con obligaciones y concesiones para ambas partes que no tienen por qué ser equilibradas,
pero tampoco puede constituirse como un acuerdo de renuncia absoluta. Es preciso
ofrecer unas condiciones de validez y eficacia al contrato de transaccion que garanticen
el acuerdo de mediacion'*® y evite el efecto de un acuerdo que contravenga el
ordenamiento juridico que no es otro que la nulidad de pleno derecho del mismo (articulo
6.3 del CC). Al igual que en Espafia, en Italia el articulo 1965 del Codigo Civil Italiano
establece que la transaccion es un contrato en virtud del cual las partes, haciéndose
concesiones reciprocas, ponen fin a un litigio ya empezado o previenen la controversia
que podria surgir entre ellos. Sin embargo, el art. 2113 del mismo cuerpo legal establece
que « las renuncias y las transacciones que tengan por objeto derechos del trabajador
derivados de-normas minimas establecidas por ley o por la negociacion colectiva [...] no
son validas'*’, debiendo establecerse un control adicional sobre la validez formal del
acuerdo por un juez. Esta misma precaucion serd practica obligada en paises como
Argentina, como se tratard mas adelante, quedando validado el acuerdo, solo, tras una
constatacion de la justa composicion de derechos que figuran detallados en el propio
acuerdo. Esto nos indica que queda por evidenciar qué garantias adicionales son

necesarias para no caer en el error de olvidar que el Codigo Civil regula las relaciones

YTAMAYO CARMONA, Juan A., «Transaccion, convenio arbitral y acuerdo de mediacion», en VV. AA,
(Coord. Jos¢ Ramén de Verda y Beamonte), Derecho Civil II (Obligaciones y contratos), 5* Edicion, Valencia,
Tirant lo Blanch, 202, pags. 541-565.

148 Queda asi vinculado el acuerdo de mediacion definiéndolo como un acuerdo transaccional entre las partes al que
se le exige validez y eficacia ademas de reconocerle efectos sustantivos y procesales, CASAS BAAMONDE, M.?
Emilia, «La mediacion laboral autonoma como alternativa al proceso» ... op. cit., pags. 59-95.

149 Al igual que en Espafia, se establecen tres instancias de conciliacion previstas por el legislador: en el &mbito del
procedimiento judicial, en la negociacion colectiva y en unas instancias administrativas de caracter local, véase en,
LOY, Gianni, «La conciliacion y el arbitraje...», op. cit., pag. 129 y con una particularidad en ese pais y es que las
conciliaciones llevadas a cabo en cualquiera de las tres instancias finalizaran con la revision del juez competente de
la regularidad formal para declarar definitivamente ejecutiva la avenencia.
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entre iguales, lo que otorga un cuestionamiento permanente a sobre la realidad de la

voluntad de una de las partes que conformar el acuerdo de transaccion laboral.

Una vez definido conceptualmente el negocio juridico de la transaccion, la
jurisprudencia laboral ha ido tejiendo una red de posibilidades con ciertas garantias como
el recibo de finiquito extintivo y liberatorio. Pero la flexibilizacion que se ha ido
introduciendo en vicisitudes que se puedan plantear durante la vida laboral, como la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo o la movilidad geogréfica, en pro
de la conservacion del empleo, es el escenario donde tiene lugar la resolucion de

conflictos laborales.

2.1. Elementos a tener en cuenta para determinar la validez del contrato de

transaccion

El objeto del contrato de transaccion sera la situacidon juridica controvertida,
siempre que no quede fuera del ambito de la autonomia de la voluntad (art. 1255 CC) y
sea, por tanto, susceptible de disposicion por las partes que participan en el acuerdo.
GUILLON BALLESTEROS recuerda que el actual Codigo Civil no contiene una norma
general sobre los requisitos que ha de reunir la controversia que da origen a la transaccion,
contrastando con el articulo 1966 del Codigo italiano de 1942 que establece que «para
transigir las partes deben tener la capacidad de disponer de los derechos que constituyen
el objeto de la /itis»»'*°. De tal manera que la transaccion sera nula si tales derechos, «por
su naturaleza, o por una expresa disposicion legal, estan sustraidos a la disponibilidad de
las partes»>. Este punto serd de gran relevancia a la hora de tratar qué cuestiones estan a
disposicion de las partes en materia laboral cuando expresamente solo se han detraido tres
especificas de todas las posibles'>!, materia de vacaciones, derechos reconocidos por

normas de Seguridad Social y derechos reconocidos por sentencia favorable al trabajador.

150 GUILLON BALLESTEROS, Antonio, La transaccién, Instituto Nacional de Estudios Juridicos, 1964,
pag. 44.

151 En referencia a vacaciones, art. 38 ET (...no sustituible por compensacién econémica...En ningiin caso
la duracion sera inferior a 30 dias), al art. 27.1 LGSS, (No se podra transigir judicial ni extrajudicialmente
sobre los derechos de la Seguridad Social) y al art. 246.1 de la LRIS (Se prohibe la renuncia de los
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Recapitulando se establecen, por tanto, tres elementos necesarios para la validez
del acuerdo: el origen de la transaccion deberd ser la incertidumbre sobre el derecho
objeto de la /itis o, al menos, sobre el derecho mismo (subjetivo) o sobre pretensiones
contradictorias de las partes, en segundo lugar, debe establecerse quién puede transigir y
finalmente, sobre qué materias. Sobre el primer elemento, todo derecho sometido a
controversia judicial se entiende como incierto, incluso en fase de recurso, porque sigue
abierta la posibilidad de impugnacion. Por otra parte, la regla general de libre disposicion
sobre las materias a transaccionar queda exceptuada por el articulo 1814 CC que limita
materias lejanas para el orden social como el estado civil, las cuestiones matrimoniales o
los alimentos futuros, asi como el articulo 1255 CC que adiciona la exclusion de aquellos
pactos, clausulas y condiciones que sean contrarios a las leyes, a la moral o al orden
publico. Por todo ello, sera necesaria una delimitacion clara y restrictiva de los objetos
determinados en el contrato, o que se entienda comprendidos claramente en el mismo (art.
1815 CC) para que no se pueda renunciar derechos sobre aquellos aspectos no
relacionados con la disputa. El hecho de que se exija en la transaccién reciprocos
sacrificios no debe llevarnos a la creencia de que tiene que ser equivalentes o en una

152

proporcion determinada’>“, sin olvidar, en cualquier caso, que una renuncia general

indeterminada afectaria a la tutela judicial de las partes (art. 24 CE).

Volviendo al primero de los requisitos, el objeto del contrato o del acuerdo y a la
situacién controvertida, este presupuesto, la controversia, debe generar incertidumbre
sobre una cuestion judicial o extrajudicial. No necesariamente por la titularidad de un
derecho, sino por simples desavenencias entre las partes u oposicidn en las pretensiones.
Si aceptaramos que la persona titular del derecho que renuncia a su disfrute puede

153 en el ambito laboral

ocasionar sin mas la transmision del derecho en si a la otra parte
significaria que consideramos a las partes iguales y los derechos transferibles, imposible

de conjugar en un derecho tuitivo como es el del trabajo!'>*,

derechos reconocidos por sentencias favorables al trabajador, sin perjuicio de la posibilidad de
transaccion dentro de los limites legalmente establecidos).

152 Advertido en GUILLON BALLESTEROS, Antonio, La transaccion...op.cit., pag.44.

153 Ibidem, pag. 69, donde pone de manifiesto el posible caricter traslativo de la transaccién remarcando a
su vez que esta teoria produce resultados absurdos.

154 Por poner un ejemplo, si un trabajador que solicita una reduccion de jornada por cuidado de familiares
negocia hacerlo en un horario mas beneficioso para la empresa, no quiere decir que no tenga el derecho o
que lo traslade a la empresa, simplemente que la pretension sobre un derecho que no deja de ser suyo se
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La determinacion exacta y restrictiva del objeto de la transaccion trae también
consigo la dificultad que estos pueda llegar a generarse, entrafia la renuncia general de
derechos a futuro ante su indeterminacion. Este aspecto ha tenido enorme trascendencia
en los acuerdos de extincion de los contratos de trabajo en el que las partes pueden pactar,
ademas de la propia finalizacion de la relacion que vincula a las partes, el saldo y finiquito
de todas las cantidades pendientes a la hora de la firma y, mas cuestionable, de aquellas
cantidades que pudieran generarse con posterioridad al propio acuerdo, pero cuyo periodo

de devengo sea anterior, como trataremos mas adelante.

Para finalizar, una vez determinado el objeto de la transaccion, cabe volver sobre
el sujeto cuya premisa es la libre disposicion del derecho o la pretension del derecho sobre
el que se pretende transaccionar. Puede darse que los sujetos tengan capacidad de
transaccion, pero no disposicion sobre los derechos en juego en el negocio juridico. De
tal manera que, la evitacion del conflicto o el acuerdo sobre un derecho concreto, solo
debe entenderse valido cuando ha habido un pacto equilibrado de cesion entre partes,
quedando inalterable los derechos reconocidos por la ley o el convenio colectivo. Debe
establecerse si el derecho es de propiedad de la persona trabajadora de forma
incuestionable. De no ser asi, no se produciria una renuncia del derecho, sino sobre una
expectativa del mismo. Todo ello rebate la imposibilidad de la renuncia de derechos
establecidos por las normas minimas y absolutas'>, tal y como ha venido concluyendo la

mayor parte de la doctrina laboralista.

2.2. La importancia de la mutua concesion para lograr la validez del acuerdo

Tras revisar dos de los elementos esenciales de una transaccion, una relacion
juridica incierta o litigiosa, la voluntad y capacidad de las personas que participan de la

transaccion de conseguir un acuerdo cierto, llegariamos al tercero, las reciprocas

modula hasta que se adapta a las necesidades de la empresa. Lo que se transmite es la forma del disfrute,
nunca el cuestionamiento sobre el derecho que no deja de pertenecer a la misma parte.

155 Tbidem pag. 195, véase las sentencias que ponen de relieve la incompatibilidad entre la transaccion y la
renuncia, por todas, S. de 18 de febrero de 1946 («<En el contrato de transaccion es de esencia, segun el art.
1.809, que los contratantes se hagan reciprocas concesiones, dando, prometiendo o reteniendo algo; por lo
que cuando una de las partes nada dio ni prometi6 en reciprocidad a las concesiones de la otra parte, estas
concesiones han de considerarse verdaderas renuncias de derechos»»).
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concesiones. Toda transaccion lleva implicita sacrificios para las partes, el abandono de
una cosa, derecho o pretension con la finalidad de evitar una /itis, por ello puede llevar a
la constitucion, modificacion o extincion de una relacion juridica diversa a la
comprometida'>® . Esto conlleva a que, tal y como lo configura el articulo 1.809 del CC,
dando, prometiendo o reteniendo cada uno alguna cosa, no queda resquicio a la
interpretacion, salvo la subjetividad de la diferencia entre la pretension en pleito o en
conflicto extrajudicial, y lo posteriormente convenido que contendrd lo prometido o
retenido. De tal manera que cada parte del conflicto sacrificara total o parcialmente las
pretensiones defendidas en la controversia!®’. Por ese motivo en la matizacion del
contrato o acuerdo como como bilateral u oneroso, ambas partes se ««sacrificany» y
obtienen algo a cambio!>®, «en modo alguno una transaccién puede ser calificada y

juzgada como una renuncia abdicativa pura y simple de derechos'>».

Es importante destacar que no es necesario que las concesiones sean
patrimoniales, ni equivalentes, ya que la voluntad de terminar con un litigio mueve a las
partes a lograr acuerdos que no tengan el mismo alcance ni en paridad de condiciones'®’,
Sin embargo, si es necesario poner de manifiesto la vision subjetiva de la voluntad de las
partes dejando a su propio criterio el valor de las atribuciones que con el mismo negocio
juridico pretenden realizar'®'. Es decir, es dificil equiparar el valor que cada parte
subjetivamente da a un bien, pero de forma genérica debe haber esa concesion. De no ser

asi, la consecuencia de la falta de reciprocas concesiones serd que no estamos ante una

156Pone de manifiesto TAMAYO HAYA, Silvia, £l contrato de Transaccién, Thomson Civitas, 2003, pag.
141, que ha existido una corriente mayoritaria que exige para la valida constitucion del contrato de la doble
renuncia. Igualmente, en MONTOYA MELGAR, Alfredo, Derecho del Trabajo, Tecnos, 43° Edicion,
2022, pags. 237-239, no ofrece ninguna duda de la validez de la transaccion o conciliacion en la medida en
que las partes realizan cesiones reciprocas en la medida en la que una renuncia supone privarse de un
derecho cierto.

157 Abundando se ha de matizar que el objeto de la renuncia no es el derecho en controversia sino la
pretension que sobre el mismo reivindican las partes, de manera que renunciada total o parcialmente a la
pretension reconoceria implicitamente la pretension contraria.

158 HEREDIA CERVANTES, Ivan; MADRAZO LEAL, Juan y PEREZ CONESA, Carmen, «Contrato
para evitar y dirimir conflictos», en VV.AA., (Dir. Rodrigo Bercovitz Rodriguez-Cano), Tratado de
contratos, 3* Ed., Valencia, Tirant lo Blanch, 2020, pags. 4747-4763.

159 Véase en STS 11 abril 2000 (RJA 9193).

160 Véase en este sentido las SSTS de 21 de octubre 1977 (RJA 3904), y las que cita, ademas de la STS de
30 de junio 2001 (RAJ 4982) en TAMAYO CARMONA, Juan A., «Transaccion, convenio arbitral y
acuerdo de mediaciony...op. cit., pags. 541-565, y LASARTE ALVAREZ, Carlos, «La transacciony,
Principios de Derecho Civil. Contratos, Tomo Tercero, 22* Edicion, Marcial Pons, Madrid, 2021, pag. 377,
que abunda sobre el temor de provocar un pleito, aunque la amenaza no sea inminente.

161 DEZ PICAZO, Luis, Fundamentos de Derecho civil patrimonial, Tecnos, 1972, pags. 69-72.
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transaccion por falta de causa, el contrato o el acuerdo, se habra convertido por el
contrario en una verdadera renuncia'®?!%*. Un aspecto que no ofrece duda es que si bien
el contrato de transaccion requiere que las partes prometan o retengan algo, no constituye
requisito esencial la equivalencia entre las mismas. Puede ocurrir que una parte abandone
4 164 . . . .
una prestacion y la otra solo una parte'®”, teniendo que valorar si el acuerdo tiene validez
de ser esa desproporcion no razonable ni equilibrada'®®. El caracter sinalagmatico de la
transaccion propicia en estos casos la impugnacion del acuerdo por vicio del

consentimiento o defectos en la concesion, si no hay un sacrificio real.

A valorar estos aspectos cuando se trabaja en el orden social, pues es
especialmente sensible cuando la transaccion en un conflicto individual se produce entre
una parte con una posicion mas fuerte frente a la otra més débil, como histéricamente
ocurre con la relacién que ha enfrentado a empresariado y persona trabajadora. Si tal
desequilibrio manifiesto se da en perjuicio de la parte mas débil de la transaccion,
basandose en el principio de tutela del contratante débil, puede ser impugnada y se
declararia nula, segain TAMAYO HAYA, por considerar que aquella ha incurrido en

consentimiento viciado por causa de error (art. 1817 CC)'®,

162 Asi lo remarca la STS 21.10.1977 (RA 3904) «la exclusiva satisfaccion del interés de una de las partes
de tal forma que si la otra parte no dio nada, la concesion de la otra ha de considerarse como una verdadera
renuncia», confirman esta postura, SSTS de 8 de febrero de 1944 (RA 295), 26 de junio de 1969 (RA
3663), 6 de noviembre de 1993 (RA 8618), 8 de mayo de 1982 (RA 2559)...visto en TAMAYO HAYA,
Silvia, El contrato de transaccion, Thomson Civitas, 2003, pag. 144.

163 Entendiendo como renuncia cuando el sacrificio que se deriva de la realizacion de una determinada
obligacion es soportado Unicamente por una de las partes en conflicto, sin que, a cambio la otra le
proporcione ventaja alguna, véase en OJEDA AVILES, Antonio, La renuncia de derechos del trabajador,
Instituto de Estudios Politicos, Madrid, 1971, pags. 188-190.

164 Por poner un ejemplo, es posible que un trabajador desiste de impugnar por despido aceptando la
calificacion de procedencia en un caso de despido por causas objetivas, aunque con una indemnizacion de
veinticinco dias por afio de servicio, en lugar de los 20 previstos en el ET. La persona trabajadora abandona
la pretension de la improcedencia y la empresa respeta la procedencia, pero debe indemnizar por una cuantia
mayor a la establecida.

165 No ha sido unénime la jurisprudencia en este aspecto, hace referencia la autora a la S. de 27 de marzo
de 1925 (G.4y 5-1-1926; CL, t. 83, p.961) a través de la que se niega la necesidad de concesiones reciprocas
o la S. de 5 de junio de 1926 (G. 21-1-927; CL. T. 89, pag. 346), que compara el allanamiento con la
transaccion con lo que se desvanece la necesidad de los reciprocos sacrificios, pag. 146-147. En referencia
a aceptacion de acuerdos sin igual alcance SS. De 14 de marzo de 1955 (RA 765), 3 de mayo de 1958 (RA
2479), 19 de diciembre de 1960 (RA 4101), 4 d abril de 1991 (RA 2634), 10 de abril de 1964 (RA 1859) y
se afaden SSTS de 30 de noviembre de 1961 (RA 4445), 21 de octubre de 1977 (RA 3904), 16 de mayo de
1991 (RA 3705), 26 de abril de 1963 (RA 2418), véase en TAMAYO HAYA, Silvia, El contrato de
transaccion, Thomson Civitas, 2003, pag. 161.

166 Ibidem claro ejemplo de ello seria la aceptacion, tras un despido, de una indemnizacion inferior a lo
previsto legalmente por la necesidad de recibir una compensacion a corto plazo y ante la lentitud de la
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Con todo, seria muy dificil anular un acuerdo en conciliaciéon o mediacion por
lesion en base al perjuicio juridico sufrido en el desequilibrio de concesiones. No hay que
olvidar que llegamos a la transaccion para evitar un pleito. La satisfaccion que produce
el acuerdo o el motivo para llegar a este es claramente subjetiva y dificil de valorar para
el derecho, de tal manera que se ha considerado que estas trabas son esenciales para logar
el control de la justicia objetiva y la admisibilidad de una accién por lesion!'®’. Por ello
no se pretende que las prestaciones sean equivalentes, pero si que no haya una
desproporcion absoluta que desvirtué la sinalagmaticidad llegando a que el timor litis'%
provoque mas desigualdad entre las partes. A todo este analisis hay que sumar la
disponibilidad sobre el derecho laboral cuestionado, nada de lo aqui comentado tendria
validez si la transaccion se produce sobre un derecho minimo legal o convencional. De
ahi que sea necesario establecer garantias formales y de contenido para otorgar la validez

del acuerdo. Pero carecemos en el orden social de una regulacion de la transaccion laboral

que establezca los limites y garantias del acuerdo.

Resulta por este motivo de interés revisar la forma de afrontar el derecho argentino
en la propia Ley de Contrato de Trabajo la validez de los acuerdos transaccionales,
conciliatorios o liberatorios. El Art. 15 exige para la validez del acuerdo transaccional,
conciliatorio o liberatorio tres presupuestos: el primero, la intervencion obligatoria de una
autoridad judicial o administrativa que serd la que homologue el acuerdo, el segundo, la
resolucion fundada con absoluto detalle, es decir, se construye un relato sobre la relacion
laboral, tareas realizadas, constatacion del ingreso en la empresa, cantidades adeudadas,
su requerimiento, incluso comprendiendo las testificales presentadas, y el tercer
presupuesto del pacto transaccional, es que la autoridad a través del acuerdo acredite la

justa composicion de los derechos e intereses de las partes.

justicia. Habria una renuncia parcial de derechos por una parte y una nula renuncia por la otra, beneficiada
por la lentitud que supondria el emprender un proceso judicial.

167 En estos términos se pronuncia TAMAYO HAYA, Silvia, El contrato de transaccion..., pags.165-166.
168 Thidem, remarcado por la jurisprudencia SSTS de 6 de noviembre de 1965 (RA 5331). Hace referencia
a la inseguridad sobre el resultado de la decision jurisprudencial que pudiera poner fin a las diferencias de
los contratantes y que determina el timor litis que constituyendo un factor psicolégico que les mueve al
otorgamiento del contrato. En la misma linea otras posteriores como SSTS 14 marzo de 1955 (RA 765) o
lade 13 de diciembre de 1985 (RA 6255), véase en TAMAYO HAY A, Silvia, El contrato de transaccion...,
op. cit., pag. 46.
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Si acudimos al Codigo Civil argentino, tal y como lo hicimos con el espaiol, en
la transaccion, las partes haciendo reciprocas concesiones, extinguen obligaciones
litigiosas o dudosas (articulo 832). Ahora si, con dos salvedades importantes que
garantizan el acuerdo equilibrado, por una parte, la exigencia de resolucion fundada y
detallada con la que se acredita que mediante ese acuerdo transaccional o conciliatorio se
ha alcanzado una justa composicion de derechos para ambas partes. Es mas, vincula al
funcionario publico que homologue el acuerdo, segundo parrafo del art. 15 (agregado por
la Ley N © 25.345 BO 17/11/2000) a que, en caso de haber entendido que durante el
proceso pudiera haber indicios de falta de alta, cotizacion o infracotizacion, remita las
actuaciones a la Administracion Federal de Ingresos Publicos, lo que podria ser nuestra
Tesoreria General de la Seguridad Social, con ayuda de la Inspeccion de Trabajo. Todo
ello con una ultima garantia de cumplimiento, ya que se amenaza a la autoridad judicial
o administrativa que <<omitiera»» actuar del modo citado con «las sanciones y penalidades

previstas para estos casos»».

Asi pues, estos acuerdos conciliatorios, transaccionales o liberatorios tendran
autoridad de cosa juzgada administrativa solamente entre las partes, pero no seran
obstaculo para que los 6rganos recaudatorios califiquen por su parte la naturaleza de los
vinculos y la exigibilidad de las obligaciones que esos vinculos se deriven para con los
sistemas de seguridad social (art.15). Una forma muy inteligente de dificultar el pacto
transaccional que recoja unicamente una cuantia final, escondiendo la diferencia entre la
pretension inicial y el resultado final. Lo que da lugar a que de nuestras actas de
conciliacion se desprenda la falta de recaudacion que de tal omision de datos se produce,

a la vez que la impunidad para los infractores.

Siguiendo con el modelo argentino, junto a la «justa disposicion» de intereses
aparece, cuando se produce, otra particular composicion que encontraremos en los
acuerdos conciliatorios: el desistimiento de la accion y del derecho. Para el desistimiento
de la accidn es necesaria la conformidad del demandado, porque no impide una posterior
interposicion de la pretension, sin embargo, al desistir de la accion y del derecho, se
produce la renuncia a ejercitar el propio derecho en el que se fundament6 la pretension,
por lo que no requiere la conformidad de la persona demandada. Con esta figura, el

trabajador, tras interponer la demanda de conciliacion con la especificacion de los
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conceptos de la reclamacion, de considerarlo necesario, llega a un acuerdo ««desistiendo»»
o aminorando determinados «rubros)> ante la Autoridad para hacer posible el acuerdo.
Siempre teniendo en consideracién que esta justa composicion estd basada en gran
medida en que el trabajador vea satisfecho un importe, desistiendo de otros en este
momento, y que no tenga que sufrir las demoras de los pleitos laborales que puede ser de
hasta 4 afios. Interesa aqui recordar que comenzamos la explicacion de la regulacion de
la transaccion laboral argentina exponiendo que es irrenunciable todo acuerdo de partes
que suprima o reduzca los derechos previstos en la LCT, convenio colectivo, estatuto
profesional o contrato individual de trabajo, asi como el ejercicio de derechos

provenientes de su extincion.

Sin embargo, si operan dos cautelas muy significativas, el desistimiento no seria
aceptado si el monto del mismo superara el 30% del total requerido, porque significaria
violar los principios de equidad, moral y buenas costumbres, orden publico o seguridad
juridica. Por otro lado, en caso de que una vez logrado el acuerdo en sede administrativa
o extrajudicial, este adquiera firmeza por considerarlo cosa juzgada, o no se cumpliera en
todos sus términos, el trabajador puede pedir la ejecucion de lo acordado por un
procedimiento especial y rapido, en base a los montos y rubros del acuerdo, o bien, pedir
el archivo de actuaciones, denunciar el incumplimiento quedando sin efecto lo acordado
y reclamar en Sede judicial todo lo que crea que le corresponde, incluso aquellos rubros
y montos <«desistidos» . Sin duda esta serd una formula feaciente de presionar para el
cumplimiento del acuerdo. Efectuado el acuerdo y homologado, adquiere fuerza ejecutiva
con la constatacion de un crédito exigible a favor del trabajador que consta en un

documento publico'®.

169 Fue paradigmatico y de gran relevancia la resolucion de distintos casos dictada por el Tribunal Superior
de Justicia de Cordoba tras ser impugnada la validez de acuerdos homologados en sede administrativa, por
centrarnos en uno, Doitcheff Juana y otros contra Asociacion Colonia de Vacaciones del Personal del Banco
Provincia de Buenos Aires (expediente Nro. 8566/37), Sent-Nro 76 del 12.08.2010. En este caso la
demandada es condenada a pagar diferencias salariales pasados siete afios del acuerdo porque se aceptaba
rebajas salariales a cambio de conservar el puesto de trabajo como una concesion reciproca, guardando, eso
si, el orden publico laboral. Lo que permed de este asunto, indudablemente mas complejo, fue que de ser
posible la revision de la cosa juzgada administrativa «se tornaria en ilusoria la posibilidad de negociar en
el ambito laboraly>. El marco de garantias que ofrece la homologacion administrativa y el fundamento del
principio de irrenunciabilidad no deben afectar a la seguridad juridica, que provoco el acuerdo de
transaccion previsto por la legislacion (Art. 15 LCT) sin que los trabajadores fueran avasallados para llegar
a ello. Para el Tribunal que rechaz6 la demanda de anulacién de homologacion, salvando el requisito de
forma, es necesario fijar un acuerdo en el contexto historico en el que tuvo lugar. Esta doctrina quedo
reflejada en sentencias como, ««Heredia Héctor Oscar c/Renault Argentina SA.», Sent. Nro. 141 del
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Queda asi consolidado en el derecho laboral argentino una suerte de garantias que
posibilita que la jurisprudencia haya adoptado una postura equilibrada admitiendo
modificaciones contractuales que rebajan derechos a cambio de una ventaja a futuro.

Ademas, la validez de todo acuerdo queda condicionada'”® a

— Obligatoriedad de asistir a los actos de conciliacion asistido por abogado

o entidad sindical para asegurar el equilibrio entre partes.

— Todo acuerdo de debe formularse por escrito detallado ante la autoridad
administrativa o judicial para su homologacion siendo esta una resolucion
fundamentada que apruebe el acuerdo transaccional, conciliatorio o

liberatorio.

— El acuerdo debe reflejar la bilateralidad, que los trabajadores lo firmaron
con conocimiento, capacidad y libertad para hacerlo, y el equilibrio en las
prestaciones, de ahi la necesidad de que se analicen los conceptos de forma
diferenciada. Es necesario abundar en la pertinencia de la descripcion de
las circunstancias objetivas y/o excepcionales de la empleadora
normalmente fundadas en cuestiones econodmicas, en orden a confirmar

esa equivalencia de prestaciones contractuales.

— Para finalizar es incuestionable el orden publico laboral (ley laboral, los
contratos de trabajo, los estatutos profesionales o las convenciones

colectivas de trabajo).

Como hemos podido comprobar, el impetu de la irrenunciabilidad queda
atemperado, tanto en un pais como en otro, por los acuerdos que ponen a una cuestion
litigiosa. Es ademas la forma habitual de dar por finalizadas las controversias, se otorga
al juez o al letrado conciliador la facultad y el deber de intentar que las partes lleguen a
un acuerdo en practicamente todos los estadios del proceso. Sin embargo, junto a las

mayores garantias ofrecidas en la formalizacion de los acuerdos argentinos no podemos

15.10.2008 (expediente Nro. 10689/37), en el mismo sentido Sala IV en «Paz Belidoro c¢/Renaultyy; Sala
IX en «<Autiello Mario ¢/Renaulty>, véase todo ello en ALTAMIRA GIGENA, Ratl E., ««(Autonomia de la
voluntad en las relaciones de trabajo»y, La Ley, Buenos Aires, 2010-F, pag. 862, al tratar la doctrina judicial.
170 Queda perfectamente referenciado recogiendo doctrina significativa en LIVELLARA, Carlos A.,
«Alcance de la reforma de la Ley 26.574 al Art. 12, LCT», El Dial.com-DC13D4, 2010; del mismo autor
«La rebaja de salarios frente a la irrenunciabilidad de derechos laborales en la legislacion argentinay, La
Revista del Foro, T°103. 2009, pag.15.
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mostrarnos mas contrarios a la «comprensiony» sobre la situacion economica de la
empresa, olvidando uno de los elementos calificadores de la relacion de trabajo: la

ajenidad.

En todo caso, basta con que, en el momento de la conclusion del acuerdo en
mediacion, la valoracion de las partes sea que se ha conseguido la pretension por la que
se llegd al conflicto que puede comenzar siendo un conflicto juridico para solucionarse
como uno de intereses. Incluso cabria decir que puede que, simplemente, tras la
negociacion cambie la percepcion del conflicto y se elimine la situacion de incertidumbre,
aun sin la consiguiente disposicion patrimonial. No habria cristalizado el acuerdo, pero
se daria por finalizada la controversia. De ahi que cuando se habla del éxito de la
mediacion no solo hay que tener en cuenta los datos cuantitativos, sino la afectacion en
el propio conflicto atenuandolo, por ejemplo, en los procesos que finalizando sin acuerdo

tampoco llegan a los juzgados.

Finalmente, una ultima diferencia entre la transaccion y la mediacion laboral es la
eficacia, mientras que la transaccion requiere de homologacion judicial para llevarse a
efecto, la mediacion tendra validez mediante el tramite de ejecucion de sentencias. Es

decir, que se podra exigir directamente el cumplimiento del acuerdo en via judicial'"!.

Como conclusion, no es suficiente recurrir a la base del contrato de transaccion
civil, o no Unicamente. Existe prioridad aplicativa del articulo 3.5 del ET y la
interpretacion del principio de indisponibilidad de derechos, donde la disponibilidad es
excepcional, dentro del principio de autonomia. No cabe duda que uno y otro debe
garantizarse para hacerse compatible con la posibilidad de acudir a una mediacion. La
abundancia de fases del proceso recogidos en la LRJS para acudir a conciliacion o
mediacion, tal y como trataremos mas adelante, dan cuenta de la voluntad del legislador
por introducir la busqueda del acuerdo entre las partes. Es més, debe quedar totalmente
garantizada su validez con la posibilidad de impugnacién del acuerdo por las partes o por
terceros perjudicados mediante accion de nulidad ejercida en base a las causas que
invalidan los contratos (art. 67 LRJS). La posibilidad de actuacion sera la misma tanto si

la conciliacion/mediacion es extrajudicial como ya dentro del proceso.

170 Art. 11 del Real Decreto 2756/1979, de 23 de noviembre y arts. 68 y 237 y ss. de la LRJS.
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3. LA NECESARIA REINTERPRETACION DEL ARTICULO 3.5 DEL ET

Tal y como trataremos, los principios de irrenunciabilidad, indisponibilidad o
inderogabilidad de derechos laborales son pilares basicos de los ordenamientos juridico
laborales, que estan siendo redefinidos por la jurisprudencia, la doctrina y la practica
procesal. No hay que olvidar que la indisponibilidad de los derechos es lo que ha servido
de freno a la Directiva 2008/52/CE y posteriormente a la Ley de Mediacion para la
inclusion del Derecho laboral como si de un todo irrenunciable se tratara. Mucho mas
protectora es la legislacion de la mayoria de los paises iberoamericanos que ha elevado
este principio a precepto constitucional como muestra de la importancia del equilibrio

laboral para lograr la paz social!’?. Todo ello nos hace ver que es necesaria una nueva

172 Trrenunciabilidad de derechos laborales y transaccion, han sido dos conceptos recogidos en la normativa
de la mayoria de paises de iberoamericanos, elevado el primero de ellos incluso a derecho fundamental en
algunas de las constituciones. A modo ejemplificativo expondremos los siguientes:

Meéxico. México sera uno de los paises que ha constitucionalizado la imposibilidad de renuncia de derechos
laborales otorgando mayor valor a esta figura. En la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(Diario Oficial de la Federacion el 5 de febrero de 1917 cuya ultima reforma fue publicada en el DOF de
20 de diciembre de 2019), el art. 5 hace referencia a la inadmision de <«convenio en que la persona pacte
su proscripcion o destierro, o en que renuncie temporal o permanentemente a ejercer determinada
profesion, industria o comercioy. Por otro lado, en el mismo articulo establece «E! contrato de trabajo
solo obligara a prestar el servicio convenido por el tiempo que fije la ley, sin poder exceder de un ario en
perjuicio del trabajador, y no podra extenderse, en ningun caso, a la renuncia, pérdida o menoscabo de
cualquiera de los derechos politicos o civiles)». Como consecuencia, mas adelante, tras tratar la conciliacion
obligatoria previa en caso de conflicto (fraccion XX). Al igual que en el derecho espaiiol califica nulas las
condiciones de renuncia de las que relaciona (fraccion XXVII reformada DOF 24-02-2017), «g) Las que
constituyan renuncia hecha por el obrero de las indemnizaciones a las que tenga derecho por accidente de
trabajo, y enfermedades profesionales, de la obray» y de forma general «h) Todas las demds estipulaciones
que impliquen renuncia de algun derecho consagrado a favor del obrero en las leyes de proteccion o
auxilio a los trabajadoresy). Una vez convertidos los derechos laborales en derecho fundamental, el articulo
5 de la Ley Federal del Trabajo (DO de la Federacion de 1970, tltima reforma 2-07-2019) establece la
consecuencia de no producir efecto legal, «ni impedird el goce y el ejercicio de los derechos, sea escrita o
verbal, la estipulacion que establezca: [...] XIII. Renuncia por parte del trabajador de cualquiera de los
derechos o prerrogativas consignadas en las normas de trabajo)>. Sin hacer referencia alguna a la
posibilidad de transaccion.

Bolivia. Igualmente formando parte de la Constitucion Politica del Estado de 7 de febrero de 2009, en la
Seccion III Derecho al Trabajo y al Empleo, el articulo 48. III recoge, ««Los derechos y beneficios
reconocidos a favor de las trabajadoras y los trabajadores no pueden renunciarse, y son nulas, las
convenciones contrarias o que tiendan a burlar sus efectos)).

Venezuela. Por su parte, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, fue promulgada el 20
de diciembre de 1999, e introducida enmienda el 15 de febrero de 2009. El art. 89 establece la proteccion
del Estado sobre el trabajo a través de la disposicion por la ley para la mejora de las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras con principios como el establecido en el punto 2,
«Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o convenio que implique
renuncia o menoscabo de estos derechos. Solo es posible la transaccion y convenimiento al término de la
relacion laboral, de conformidad con los requisitos que establece la ley». Como consecuencia, recoge en
el punto 4 que « [...] Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es nulo y no genera
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efecto algunoy). Por su parte, en la Ley Orgénica del Trabajo, los trabajadores y las trabajadoras (Gaceta
Oficial n ° 6.076 del 7 de mayo de 2012), reiterara este principio en términos generales y la consecuencia
del no cumplimiento, <« [...] Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o
convenio que implique la renuncia o menoscabo de estos derechos)) (art. 18). Especificamente establece
que en ningun caso seran renunciables «los derechos contenidos en las normas y disposiciones de cualquier
naturaleza y jerarquia que favorezcan a los trabajadores y trabajadorasy), aunque introduce que « [...]
Las transacciones y convenimientos solo podran realizarse al téermino de la relacion laboral y siempre que
versen sobre derechos litigiosos, dudosos o discutidos, consten por escrito y contengan una relacion
circunstanciada de los hechos que la motiven y de los derechos en ella comprendidos)) (art. 19). No
admitiendo «la simple relacion de derechos, aun cuando el trabajador o trabajadora hubiese declarado
su conformidad con lo pactado)>. Redunda para finalizar en la garantia establecida por <« [...] Los
funcionarios y las funcionarias del Trabajo en sede administrativa o judicial garantizaran que la
transaccion no violente de forma alguna el principio constitucional de irrenunciabilidad de los derechos
laborales)».

Ecuador. La Constitucion de la Republica del Ecuador del 20 de octubre de 2008 (Modificada el 13 de
julio de 2011), en el Titulo VI, capitulo sexto, articulo 326 viene a establecer como principios del derecho
al trabajo, la irrenunciabilidad e intangibilidad de los derechos laborales, estableciendo la nulidad de toda
estipulacion en contrario (art. 326.2), por su parte mas adelante ofrece validez a «la transaccion en materia
laboral siempre que no implique renuncia de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez
competentey) (art. 326.11).

Costa Rica. La Constitucion Politica de Costa Rica aprobada el 7 de noviembre de 1949, en el titulo V,
derechos y garantias sociales, recoge que <«/os beneficios y garantias a que este capitulo se refiere son
irrenunciables. Su enumeracion no excluye a otros que se deriven del principio cristiano de justicia social
v que indique la ley, seran aplicables por igual a todos los factores concurrentes al proceso de produccion
y reglamentados en una legislacion social y de trabajo, a fin de procurar una politica permanente de
solidaridad nacional)) (art. 74).

Peru. En la Constitucion Politica del Peru de 1993, ratificada en 2018, el articulo 26.2 recoge entre otros
principios de la relacion laboral el caracter irrenunciable de los derechos reconocidos por la Constitucion y
la ley, < [...] El principio de irrenunciabilidad de derechos laborales tiene por objetivo proscribir que el
trabajador renuncie a sus derechos laborales reconocidos por la constitucion y las leyes vigentes en su
propio perjuicio, en aras de resguardar sus intereses en la relacion laboral, dado que al trabajador se le
considera «parte débil> de la relacion laboral (definido asi en la Sentencia del Pleno del Tribunal
Constitucional Expediente N°00025-2007-PI/TC) »>. TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, «<El principio de
irrenunciabilidad de derechos laborales: normativa, jurisprudencia y realidad», lus et veritas, 22, 2001,
pag. 166. Salvo el hecho de la constitucionalizacion del principio, la naturaleza del mismo ira en paralelo
con el derecho espafiol, entendiéndose que el acto de disposicion prohibido se puede adoptar a través de un
contrato de trabajo, de un acuerdo extrajudicial, o una vez iniciado el proceso. Respecto a la negociacion
colectiva, no existe la consideracion de rango de ley de lo negociado en convenio colectivo, de tal manera
que no se considera renuncia de derechos, los actos de disposicion del sindicato de los derechos nacidos en
los propios convenios. Esto es asi por considerar que no existe desigualdad entre partes en la negociacion.
Sin embargo, al igual que en el derecho espafiol, no se podra disponer por negociacion colectiva de los
derechos minimos contemplados en normas imperativas, ni el trabajador podra renunciar a lo establecido
en un convenio colectivo por su efecto normativo y su aplicacion directa en las relaciones individuales de
trabajo (los articulos 29 de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (Ley No. 25593). De hecho, esto
traera como consecuencia que el acto de renuncia de un convenio por parte de un trabajador a través del
contrato de trabajo podria determinarse como un supuesto de ilegalidad. Véase con mayor detenimiento en
NEVES MUIJICA, Javier, Introduccién al Derecho del Trabajo, Editorial Ara, Lima, 1997, pag. 168.
Respecto a nuestro interés por ubicar la posible renuncia en un acto de mediacion, se entiende que sélo se
puede producir una renuncia sobre un derecho cierto e incuestionable, de hacerse, este acto del trabajador
seria nulo. Sin embargo, no se produce renuncia si el derecho es dudoso o litigioso al no basarse en la
aplicacion de una norma imperativa y nada se dice de la transaccion, lo que deja cerrada la puerta de la
autonomia de la voluntad definitivamente. La ubicacion en el titulo preliminar del principio garantiza la
aplicacion en todo el proceso y determina la obligacion de cumplir y hacer cumplir este principio a la vez
que exhorta al Juez para que vele porque asi se cumpla. Este principio se desarrolla en la Ley Procesal del
Trabajo (Ley No. 25593). Quedan igualmente incluidos los actos para la conclusion anticipada del proceso
por conciliacion o desistimiento, tienen que ser formulados a la luz del principio constitucional. Teniendo
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interpretacion que garantice la debida aplicacion de este principio para asegurar la validez
de cualquier acuerdo transaccional alcanzado entre las partes de un conflicto individual a
través de una mediaciéon. Maxime cuando la LRIJS reconoce la conciliacion/mediacion
como presupuesto procesal preceptivo o voluntario, no tendria sentido prohibir

absolutamente la disposicion pues seria incompatible con la autocomposicion'”>.

3.1. Conceptualizacion y distincion entre renuncia e indisponible

Una vez analizada la figura de la transaccion regulada en el Codigo civil que sirve
de fundamentacion en resoluciones judiciales laborales, es necesario clarificar el objeto
de esa transaccion. El articulo 3.1.c del Estatuto de los Trabajadores reconoce como
fuente de la relacion laboral la voluntad de las partes, con dos salvedades: que el objeto
sea licito y que no puedan establecerse condiciones menos favorables o contrarias a las
disposiciones legales y convenios colectivos. A su vez, el punto 5 del mismo precepto,
impide la disposicion antes o después de su adquisicion de los derechos que tengan
reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco podran disponer
validamente de los derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo.
Este principio protector limita la viabilidad juridica de las transacciones en mediacion
que no respete el cumplimiento de esos minimos necesarios como trataremos a

continuacion.

El principio de irrenunciabilidad de derechos no es novedoso del Estatuto de los

Trabajadores, sino que ya figuraba en el art. 19 de la Ley de Accidentes de Trabajo de

en cuenta que la conciliacion extrajudicial es obligatoria en la mayoria de conflictos o controversias para
el empleador si el trabajador decide acudir, se ha establecido la obligacion de acudir a un centro de
conciliacion del Ministerio de Trabajo y Promocion Social o a entes privados. De haberse gestado en un
centro privado requiere aprobacion de la Sala Laboral y, en definitiva, el acta no podrd aprobar la
disposicion de derechos irrenunciables, de apreciarse asi no se aprobaria la férmula conciliatoria. Para
finalizar, la jurisprudencia en casacion aboga por una nueva formulacion del principio de irrenunciabilidad
que garantice la proteccion de los derechos minimos del trabajador. Apuesta por la necesaria aplicacion del
principio de irrenunciabilidad de derechos reconocido tanto en la Constitucion como en la ley, limitando la
capacidad dispositiva de las partes y consolidando una manifestacion definitoria del llamado principio
protector del Derecho del Trabajo.

173 SANTOR SALCEDO, Helena, La mediacion en los conflictos de trabajo... op. cit., pag. 175, en su
detallado estudio hace hincapié¢ en la compatibilidad de la disposiciéon y la solucion extrajudicial de
conflictos siempre que ninguno de los derechos afectados sea indisponible, cita para ellos la STS de 17 de
octubre de 1988 y en el mismo sentido, STS de 23 de marzo de 1987.

104



1900, el art. 36 de la Ley del Contrato de Trabajo de 1931 y 1944 o en la Ley 16/1976,
de 8 de abril, de Relaciones Laborales, cuyo articulo 5.1 disponia, [...] El trabajador no
podra renunciar a los derechos que le sean reconocidos en las normas laborales y sera
nulo todo acto que los ignore o limite, especificando ademas que la renuncia se prohibe
tanto antes como después de terminado el contrato!’*. Sin embargo, si ha habido un
cambio sustancial y es la sustitucion del término «renunciay» por «indisponibilidady», tal

y como figura en el actual Estatuto de los Trabajadores'”.

Por renuncia se entiende cuando se produce «wun abandono de un derecho y
consiguiente extincion del mismo sin contraprestacion algunay!’® para no ser ejercido
nunca, y sin que ni si quiera sea necesario que haya un sujeto favorecido por ella. Por el
contenido del término se hace distanciar de la teoria de actos propios del derecho civil, al
tratarse esta del pacto para el no ejercicio de un derecho en un determinado acto, litigio o
circunstancia, sin preestablecer qué ocurrira en el futuro. En una relacion laboral, esa
renuncia supone que se esta estableciendo para toda posibilidad del disfrute del derecho
presente o futuro. Por ese motivo, el objetivo del legislador laboral ha sido que no se
pueda renunciar libremente a los derechos minimos establecidos por la regulacion legal
en ningtin momento de la relacion laboral. Asi ocurrira con la Ley General de la Seguridad
Social que ha venido prohibiendo la renuncia de los derechos al disponer que serd nulo
todo pacto, individual o colectivo, por el cual el trabajador renuncie a los derechos que
le confiere la presente ley, o la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social que prohibe la

renuncia de los derechos reconocidos por sentencias favorables al trabajador, sin

174 Véase con mayor profundidad la evolucién histérica de la irrenunciabilidad en OJEDA AVILES,
Antonio, La renuncia de derechos del trabajador, 1.E.O., Madrid, 1971, pags. 90-101; RAMIREZ
MARTINEZ, Juan M., «Indisponibilidad de los derechos laborales»>, en VV. AA., (Coord. José M.
Goerlich Peset), Comentarios al Estatuto de los Trabajadores; libro homenaje a Tomas Sala Franco, Tirant
lo Blanch, 2016, pags. 149-164; o MERCADER UGINA, Jests R., «La idea de principio y los origenes
doctrinales de los principios de aplicacion de las normas laboralesy> en Los principios de aplicacion del
derecho del trabajo. Formacion, decadencia y crisis, Tirant on line, 02-2015, TOL4.717.935.

175 Por su parte en Portugal se afiade un tercer término para valorar la validez de la transaccion como es €l
de la inderogabilidad del derecho. Conceptualizando estos como aquellos derechos que derivan de normas
de derecho necesario y que tienen como caracteristica esencial el no consentir la modelacion a través del
contrato que tenga como finalidad eliminar la adquisicion del derecho a través de la no aplicacion de la
norma, véase in extenso en DE GAMA LOBO XAVIER, Bernardo e FURTADO MARTINS, Pedro, <A
transaccao em direito de trabalho: direitos indisponiveis, direitos inderogaveis e direitos irrenunciaveis”,
Librtade e Compromiso, Vol. 2, Universidade Catdlica Editora, Lisboa, 2009, pag. 453.

176 OJEDA AVILES, Antonio, La renuncia de derechos del trabajador...op. cit., pags. 90-101.
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perjuicio de la posibilidad de transaccion dentro de los limites legalmente establecidos

(art. 246 LRJS), al que entraremos en el ltimo capitulo de esta tesis'”’.

La introduccién, por primera vez, del concepto indisponibilidad, en lugar de
renuncia, que se produjo en la Ley 8/1980 del Estatuto de los Trabajadores, supuso un
fortalecimiento del término, ddndole mayor amplitud material. Significa que la
prohibicion de disponer comprende la celebracion de negocios juridicos dispositivos,
unilaterales o bilaterales, a través de los que se produce un cambio en la situacion juridica
preexistente, dando lugar a la transferencia, modificacién o extincion de un derecho!”®
que ha sido adquirido por las leyes. Esa inderogabilidad de la norma la blinda frente a los
actos de la autonomia de la voluntad del trabajador, para imposibilitarle que eluda o
inaplique derechos que la norma legal o colectiva otorga a la firma del contrato. La
elusion de este mandato ocasionard la nulidad del precepto que podra hacerse valer en
cualquier momento de la relacion laboral'”®. De esta manera, se da mayor proteccion al

trabajador frente a sus propios actos. Obvia decir que la disposicion si seria legitima para

la mejora de condiciones de trabajo.

En base a las anteriores definiciones, la profusion de opiniones doctrinales ha
tratado de discernir sobre cudl es el alcance del articulo 3.5 ET. Tendremos la doctrina
mas protectora entendiendo que la indisponibilidad de derechos comporta la garantia de
no alteracion de un derecho en el contenido y el alcance con el que el mismo ha sido
reconocido. Asi, el caracter inderogable indicard la indisponibilidad por la persona
trabajadora sobre los derechos que la norma establece en su favor para que no se puedan
«evadir o disolver» validamente por actos dispositivos o de renuncia'®®. Todo ello, a fin

de evitar que actos provenientes de terceros, pero mas aun, de su propio titular, lo

177 En el pais vecino, Portugal, la renuncia se ha conceptualizado como o «negdcio unilateral de disposigdo,
através do qua uma pessoa extingue um direito de que ¢ titular»» haciendo alusion a la renuncia abdicativa,
por lo que seran irrenunciables los derechos de los que el respectivo titular no puede disponer mediante esa
particular forma de acto dispositivo, en MESQUITA, H. Henrique, Obrigagdes reais e onus reais, Coimbra,
1990, pag. 365. El Cédigo de Trabajo portugués reconoce expresamente como irrenunciables materias
como vacaciones (236°., 3 de CTR), accidentes de trabajo (art. 35°., de la Ley n® 100/97 y huelga (art. 591°.,
3 de CT- 530 de CTR).

178 BLASCO PELLICER, Angel, «La autonomia individual en el sistema de fuentes de la relacion juridico-
laboraly>, Aranzadi Social, n°® 17, 2004, pags. 1245-1273.

17 RAMOS QUINTANA, Margarita 1., La garantia de los derechos de los trabajadores..., op. cit., pag.
39.

180 RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, Miguel, «Indisponibilidad de los derechos y
conciliacion en las relaciones laboralesy>. Temas Laborales, n° 70/2003, pag. 28.
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modifique o lo menoscabe, en definitiva, que se pierda y quede excluido del patrimonio
personal. Por ello, la regla de los actos propios'®! no logra atacar los presupuestos de la
irrenunciabilidad, ya que hay actos de disposicion que el Derecho no reconoce y, por
consiguiente, invalida ante situaciones de subordinacion de un sujeto frente a otro, cuya
proteccion de derechos, desde la norma, se requiere juridicamente preservar. De ahi que
la indisponibilidad «encierra la garantia de la conservacion del derecho, no ya solo en el
patrimonio personal de aquel a quien su titularidad corresponde, sino, especificamente,
de conservarlo y ejercitarlo en los términos en que ha sido establecido y con el contenido
y alcance que su fuente de creacion le ha dotado» '#2. De esta manera, «cel fundamento
ultimo de la prohibicion es lograr la plena eficacia del contenido sustancial de la norma
frente a actos realizados por las partes, encaminados a suprimir la efectividad de la

normap» 183.

Sin embargo, parte de la doctrina liberaliza la posibilidad de disposicion de la
norma por entender que es necesaria otra interpretacion del articulo 3.5 ET que no impida
todos los negocios juridicos dispositivos, incluida la transaccion. Su posible
disponibilidad no se considera propiamente renuncia cuando existen contrapartidas, se
evita el litigio y los riesgos que el mismo supone por la incertidumbre del resultado, como
la transaccion juridicamente aceptada'®*. Ademas, se estima que hay que evitar que
«instrumentos como la indisponibilidad de derechos, que inicialmente tenian la finalidad
de asegurar la autodeterminacion del trabajador, degeneren en regulaciones cerradas que

suplanten y supriman la voluntad contractualy>'® llegando a generar una <evidente

181 Principio general del Derecho que sanciona como inadmisible toda decision contradictoria de un sujeto
sobre una decision previa de la misma persona que gener6 confianza en otro (buena fe).

182 Ampliamente desarrollado en RAMOS QUINTANA, Margarita 1., La garantia de los derechos de los
trabajadores... op. cit., pags. 21 y 22.

18 PRADOS DE REYES, Francisco J., «Renuncia y transaccién de derechos en el Estatuto de los
Trabajadores», Revista de Politica Social, 127, 1980, pag. 59.

18 Tbidem, pag. 67. Estima el autor que la autonomia privada no debe estimarse incompatible con la
indisponibilidad de derechos del trabajador, dada la relevancia constitucional de la autonomia privada como
poder de disposicion y para el ejercicio de los poderes empresariales, aunque siempre deba respetar los
limites legales o convencionales, en BLASCO PELLICER, Angel, La individualizacion de las relaciones
laborales, Ed. CES, Madrid, 1995, pags. 294-296, RAMIREZ MARTINEZ, Juan M. «<Autonomia
individual y sistema de Fuentes», Anuario de Derecho del Trabajo de la Universidad Austral, Buenos
Aires, N°1, 2002, pags. 85-87 y en VV. AA., (Dir. José M. Ramirez Martinez), Curso de Derecho del
Trabajo, Ed. Tirant lo Blanch, Valencia, 20006, pag. 82.

185 RODRIGUEZ-PINERO y BRAVO FERRER, Manuel, «El principio de indisponibilidad de los
derechos laborales y el nuevo papel de la autonomia contractual>> en VV. AA., (Dir. M. Lourdes Lopez
Cumbre y Luis E. De La Villa Gil), Los principios del Derecho del Trabajo, CEF, Madrid, 2003, pag. 126.
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asfixia con el entramado regulatorio estatal o colectivo que deja muy poco espacio al libre
desenvolvimiento del acuerdo de voluntades» '*°. Esta postura se ha visto reforzada por
la doctrina jurisprudencial'®” que ha considerado que no hay incompatibilidad entre la
irrenunciabilidad de derechos y la solucién extrajudicial de conflictos por voluntad de las
partes, siempre que esté dentro de los limites del articulo 1809 CC, es decir, que eviten la
provocacion de un pleito o ponga fin al comenzado con objeto preciso y sin declaraciones
genéricas que no tengan relacion con el objeto de la controversia (articulo 1815 CC). Sin
embargo, volvemos al Cédigo Civil cuando lo que se pretende evitar es el desequilibrio

causado por la debilidad de una parte o el abuso de la contraria.

En términos parecidos ha sido la evolucion de la doble conceptualizacion
renuncia-disposicion en el derecho argentino!®®, aunque con particularidades que
merecen la pena ser tratadas. Si bien, en la redaccion del ET se permut6 la palabra
irrenunciabilidad por indisponibilidad, dando mayor amplitud aplicativa al concepto, en
el articulo 12 de la LCT'® la referencia es Unicamente a la imposibilidad de renunciar,
aunque efectivamente la doctrina ha entendido el precepto de forma amplia utilizando
indistintamente el término irrenunciabilidad o indisponibilidad. La base del término es,
igualmente, impedir que el trabajador abandone voluntariamente un derecho forzado por
la desigualdad juridica y econdmica existente con el empleador, o con el fin de conservar

el puesto de trabajo ante el alto indice de desempleo existente en los dos paises. Lo que

13 MERCADER URGINA, Jesus R., ««Los restos del naufragio: la vigorosa conservacion de la regla de
indisponibilidad de derechos»» en Los principios de aplicacion del derecho del trabajo. Formacion,
decadencia y crisis, Tirant on line, 02-2015, TOL 4.717.935. Lo que no quiere decir que se pueda renunciar
por contrato a las garantias del articulo 41 ET (STSJ Murcia de 17 de diciembre de 1997 (R 1103/1997) o
STS 7 de noviembre de 2008 (R 37/2008)) porque vulnera la norma de derecho comun que prohibe dejar
al arbitrio de uno de los contratantes la validez y el cumplimiento de los contratos (art. 1256 Cc).

137 Fundamentalmente las referentes al recibo de finiquito, STS 26-02-2013, rec. 4347/2011 y todas las que
en ella se citan.

188 La Republica Argentina es un pais federal cuyos poderes se encuentran divididos en distintas instancias.
A nivel nacional consta de un Poder ejecutivo (Presidente), el Poder legislativo (Congreso de la Nacion:
Cémara de Diputados y Senadores) y el Poder judicial (Corte Suprema de la Nacién). A nivel provincial
(23 provincias) consta de Poder ejecutivo (Gobernador), Poder legislativo (utilizaremos la provincia de
Cordoba a modo ejemplificativo, tienen una Legislatura unicameral) y Poder judicial (Tribunal Superior de
Justicia). A nivel normativo, el Poder legislativo a través del Congreso de la Nacion dicta las leyes de fondo
o sustanciales, entre ellas el Codigo Civil y Comercial de la nacién, o la Ley de Contrato de Trabajo (LCT),
entre otras. Por otro lado, las legislaturas provinciales son las que dictan los cddigos procesales, lo que no
ha impedido que la Corte Suprema de Justicia de la Nacion, en distintos precedentes significativos, haya
habilitado al Congreso de la Nacién a dictar leyes procesales a fin de lograr garantizar el ejercicio de
derechos sustanciales o de fondo con el objetivo de unificar criterios. En este trabajo, cada vez que
mencionemos normativa argentina estaremos tratando especificamente la ley nacional del pais o la
provincial de Cérdoba.

189 Este bien protegido tiene su correlacion con los articulos 7, 13, 15 y 58 del mismo precepto legal.
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realmente resulta de interés en todo este debate es sobre qué contenidos se puede
renunciar y las garantias que establece el Derecho del trabajo argentino, encontrando aqui

una gran diferencia con el Derecho espaiiol.

El articulo 12, Irrenunciabilidad, de la Ley de Contrato de Trabajo (LCT), ha
sufrido modificaciones en su redaccion fruto de las discusiones que han girado en torno
al alcance de la norma, quedando una tercera reforma pendiente de aprobacion, de
momento, sine die. Habria que remontarse a la Ley 11.729 de 1934 que reformo¢ el Cédigo
de Comercio en la que condenaba una rebaja injustificada de los sueldos... no aceptada
por los afectados a condicion de que fuera un acto juridico valido'”. En la primera
version el articulo 12 de la LCT N © 20.744 de septiembre de 1974 establecia, [...] Sera
nula y sin valor toda convencion de partes que suprima o reduzca los derechos previstos
en esta ley, los estatutos profesionales o las convenciones colectivas, ya sea al tiempo de
su celebracion o de su ejecucion, o del ejercicio de derechos provenientes de su
extincion”. Esta redaccion, muy parecida a la del articulo 3 del ET, trajo consigo
divergencias interpretativas en orden a establecer las posibilidades de renuncia. De aqui
aparecen tres posturas'®! | la tesis restringida que ha considerado que la renuncia se
produce unicamente ante normas imperativas, pero no sobre lo acordado por encima de
estas, en virtud de la autonomia de la voluntad, siempre, no obstante, que las partes hayan
actuado libremente y con capacidad para hacerlo. Esta tesis ha sido acogida en los casos
en los casos de dificultad coyuntural empresarial y con la finalidad de la conservacion de

192 Otra tesis mas amplia imposibilita al trabajador a renunciar, ni tan

la fuente de trabajo
si quiera, a lo pactado por ¢l mismo, si es in peius. Se basa en la propia literalidad del
articulo 12 de la LCT al incluir en los derechos previstos en esa ley la autonomia de la

voluntad como fuente de regulacion que consagra la irrenunciabilidad de «todos»> los

190 Bs decir, «efectuado con discernimiento, intencion y libertad»», véase en ALTAMIRA GIGENA, Raul
E. «c(Autonomia de la voluntad en las relaciones de trabajo»>, La Ley, 2010-F, pag. 862.

191 Véase en GRISOLIA, Julio A., y AHUAD, Ernesto J., Ley de Contrato de Trabajo comentada, 2da Ed.,
Editorial Estudio, Buenos Aires, 2009, pag. 42-48; o en TOSCA, Diego M., «Alcance del principio de
irrenunciabilidad en el Derecho del trabajoy», comentario al fallo dictado por la Sala VI de la CN Trabajo,
autos «Bariain, Narciso T. c/Mercedes Benz Argentina S.A.»>, en Coleccion de Analisis Jurisprudencial,
dirigida por Mario E. Ackerman, La Ley, Bs. As., 2002, pag. 5, introducen una segunda distincion en cuanto
al tiempo, derechos adquirido o derecho futuro, para asegurar la validez, eliminando de cualquier manera
la renuncia a derechos futuros, véase también en ETALA, Carlos A. «La rebaja remuneratoria y el
consentimiento del trabajador», La Ley, LT, T° XXXIV, N° 398, 1986.

192 Concibe la renuncia de lo pactado por encima de lo previsto en la norma con la finalidad de evitar un
mal mayor, BRAIN, Daniel H., Derecho Procesal del Trabajo, Advocatus, Cérdoba, 2008, pag. 751.
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derechos del trabajador, independientemente a su origen. Se encuadra en esta tesis una
posicion intermedia que diferencia entre renuncia y disposicion, al entender que estos
derechos son irrenunciables pero disponibles, porque se podrian disponer a cambio de
una contraprestacion relativamente equivalente'*. La tercera tesis sera de presuncion de
vicio de voluntad al consentimiento de un acuerdo por parte del trabajador si este
menoscaba las condiciones laborales. Se entiende que si se ha accedido a un acuerdo a
peor es por la amenaza recibida, de una forma u otra, que favoreceria una ventaja
patrimonial indebida al empleador. De tal manera que se aboga por una interpretacion
restrictiva para que el Derecho del trabajo pueda cumplir los fines que le son propios, no
permitiendo que el trabajador renuncie a los derechos que el ordenamiento juridico le

reconoce ',

La publicacion de la Ley 26.574 en el de B.O. de 29 de diciembre de 2009,
formulada con un tnico articulo, viene a redisenar el contenido del articulo 12 quedando
redactado en la actualidad en los siguientes términos, [...] Serd nula y sin valor toda
convencion de partes que suprima o reduzca los derechos previstos en esta ley, los
estatutos profesionales, las convenciones colectivas o los contratos individuales de
trabajo, ya sea al tiempo de su celebracion o de su ejecucion, o del ejercicio de derechos
provenientes de su extincion. Es decir, se incluye como irrenunciable el acuerdo
establecido a través del contrato de trabajo quedando totalmente blindada la autonomia
de la voluntad una vez otorgada, como minimo, no disponible protegido por el orden
publico laboral. La tendencia del Derecho laboral es preservar su disefio normativo en

base a dos principios de irrenunciabilidad y de progresividad'®>.

Como era de prever la disputa sobre la bondad o lo pernicioso de la modificacién
no se hizo de esperar, por un lado, quienes consideraron que esta nueva redaccion daba

por finalizada la division de la jurisprudencia en cuanto al significado de la norma,

193 ALVAREZ, Eduardo, Doctrina Judicial del Tribunal Superior de Justicia. Sala Laboral, Alberoni, Cba.,
2005, pag. 63 y ss, en BRAIN, Daniel Horacio, Derecho Procesal del Trabajo, Advocatus, Coérdoba, pag.
752.

194 DE LA FUENTE, Horacio, Renuncia de derechos y modificaciones del contrato de trabajo, LT, 1986,
pag. 397, reflexiona sobre la necesidad de comparar el conjunto de las manifestaciones de la voluntad
efectuado por el trabajador con las condiciones anteriores y que todo esto sea evaluado por un juez.

195 Gira en torno a la pretension legislativa de preservar a ultranza el estatus alcanzado por los dependientes,
POSE, Carlos, ««Sobre el remozado principio de irrenunciabilidadyy, Errepar, 2010, pag. 385. Sin embargo,
el temor serd que este valioso aporte choque con la realidad econdémica causando mas perjuicio que
beneficio.
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ademas de la inseguridad juridica que implicaba para las partes del contrato de trabajo.
Sin embargo, se genera otra controversia, de aceptar la modificacion en todos sus
términos impediria en caso de crisis empresarial no atribuible a la misma, que la unica
opcion fuera la de despedir al no poder renegociar una disminucion de los costes a cambio
de ventajas futuras'®®. Por otro lado, el deseo de la progresividad del Derecho del trabajo
en un entorno socio-econémico mundial es optimista, pero poco ajustado a la realidad'®’.
Igualmente, no hay que olvidar que en el plano individual va a dificultar acuerdos
propiciados por la persona trabajadora ante una circunstancia personal por la que se viera
forzado a reducir su jornada de trabajo, por ejemplo. De ahi que una rigidez absoluta del
contrato de trabajo puede resultar contraria a los intereses del trabajador. Incluso se ha
llegado a acusar de «dirigismo contractual» al estado, por influir en la esfera privada
dirigiendo el contrato, con lo que, con el fin de intentar evitar un mal social grave, estaba
restringiendo las posibilidades creadoras de la voluntad juridica libremente expresada'®®.
Eso si, para que la persona trabajadora pueda desistir debe ir acompaiiada de representante

legal y una vez iniciado el proceso requerira consentimiento del demandado'®’.

Lo fundamental, es que el acuerdo al que han llegado las partes ha de ser
homologado y podria impugnarse de demostrar vicios en la autonomia de la voluntad que
dieran como resultado la inexistencia en el mismo de una justa composicion, al haber

renunciado al mandato del articulo 12 de la LCT?%. Este requisito, la homologacién, por

19 MAZA, Miguel A., «La esperada reforma del art. 12 LCT. Punto final a una etapa y propuesta de una
propuesta de una nueva reformay, en Compendio juridico ERREPAR Nro. 38-marzo 2010, pag. 220.

197 ETALA, Juan J. y GONZALEZ ROSSI, Alejandro, «La reforma al art. 12 LCT. La petrificacion de las
condiciones laborales en el Derecho del Trabajo Argentino y sus consecuencias», DT. 2010-A-268.

198 FOGLIA, Ricardo A., «La reforma del articulo 12 LCT por la ley 26574 y la renuncia de derechos
emergentes del contrato individual por el trabajador», 7SS, 2010, pags. 5-17.

199 Art. 16. Desistimiento, Ley 7987 del Cédigo Procesal Laboral, 13 de noviembre de 1990 y Boletin
Oficial 15 de enero 1991 Provincia de Cordoba.

200 No podemos dar por finalizado este apartado sin entrar a valorar el intento de modificacion de este
precepto a través del Proyecto de Ley de reformas MEN-2017-130-APN-PTE, entre los que se incluian
distintos articulos de la LCT y de forma sustancial del articulo 12 quedando su redaccion de la siguiente
manera, «Serd nula y sin valor toda convencion de partes que suprima o reduzca los derechos previstos
en esta Ley, los estatutos profesionales o las Convenciones Colectivas de Trabajo, ya sea al tiempo de su
celebracion o de su ejecucion, o del ejercicio de los derechos provenientes de su extinciony). Es decir,
dejando esta parte tal cual fue redactada en 1976 e introduciendo la siguiente consideracion, « [...] Cuando
se celebren acuerdos relativos a modificaciones de elementos esenciales del contrato individual de trabajo,
las partes deberan solicitar a la Autoridad de Aplicacion su homologacion en los términos del articulo 15
de la presente Ley, debiendo el trabajador concurrir al tramite con asistencia de la asociacion sindical
que lo represente o contar con patrocinio letradoy». Esta reforma planteada bajo el gobierno del Presidente
Mauricio Macri, lejos de mejorar, elimina la proteccion sobre la autonomia de la voluntad manifestada en
el contrato de trabajo e introduce una medida de flexibilidad interna hasta ahora no conocida en el derecho
argentino, la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo que tenemos fijada en el articulo 41 del
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quien y en qué momento, sera un aspecto sobre el que tendremos que reflexionar en

Espafia.

Tras las reflexiones efectuadas, el problema de fondo sigue siendo la proteccion
de la autonomia individual y el margen de disposicion sobre los negocios juridicos que
quedan dentro de su alcance, para a la vez evitar el inmovilismo del Derecho del Trabajo
sin llegar al vaciado de su proteccion. Se ha tratado de discernir si la prohibicion lo es de
cualquier acto de disposicion, o la introduccion del término «disponery» era inicamente

la de impedir la renuncia pura y simple®’!

, para hacerlo valer como disposicion
condicionada. Es por ello que parte de la doctrina considera que la posible
indisponibilidad no se considera renuncia si se evita un litigio y los riesgos implicitos y
existe la compensacién, como ocurre con la transacciéon cuya legitimidad no se
cuestiona®”. Se refuerza en esta postura la doctrina portuguesa por cuanto vincula la
abdicacion de un derecho, como uma forma de exercicio fundamental, conquanto
constitua uma expressdo genuina do direito de auto-determina¢do e libre
desenvolvimiento da personalidade individual do trabalhador, pois a dignidade da

pessoa humana é o primeiro e mais imprescitivel dos valores do ordenamiento

Juridico®®.

Estatuto de los Trabajadores, pero sin el requerimiento de procedimiento especifico a través del que, entre
otras cosas, establecer la necesidad de la existencia de una causa econdmica, técnica, organizativa o
productiva, aunque nuevamente con la exigencia de la homologacién del acuerdo para darle validez. La
vinculacion de la renuncia unida a la problematica empresarial ha sido requerida ampliamente por la
doctrina laboralista para la propia conservacion del contrato de trabajo. Autores ya citados como Adrian
Goldin o Miguel Angel Maza abundan sobre la necesidad de preservar los puestos de trabajo y a la vez de
modificar el precepto para ampliar su operatividad. Depositando en el juez y la homologacién su confianza
por la acreditacion suficiente de la crisis como justificativa de la pérdida de derechos. Por otra parte, resulta
sorprendente y a la vez significativo que se ponga en relacion la irrenunciabilidad de derechos con la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, quiza porque cuando no existe la prevision, pero si
la necesidad, se busca el mejor resquicio. Esta renuncia ya se viene dando de forma tacita, aunque, eso si,
segun las partes, mediando causa <justa»>. La cuestion a plantear seria si en la conservacion del trabajo
existe suficiente equivalencia de prestaciones ya que este ya se disfrutaba con anterioridad al negocio en el
que han quedado rebajados los derechos.

20 CORDERO GORDILLO, Vanesa y RAMOS MORAGUES, Francisco, ««(La autonomia individual: La
condicion mas beneficiosa y el principio de indisponibilidad de derechos», en VV. AA., (Coord. Jesls
Garcia Ortega), Jurisprudencia e instituciones juridico-laborales, Tirant lo Blanch, Valencia, 2009,
pags.155-156.

22 PRADOS REYES, Francisco J., «Renuncia y transaccion de derechos...op.cit., pag. 127. Hace hincapié
en la idea de que es necesario evitar el efecto de excesiva rigidez en los derechos reconocidos a los
trabajadores, bien distinto a la finalidad protectora de la norma.

23 DE CARVALHO, Orlando, 4 teoria geral da relagdo juridica — seu sentido e limites, 2* ed. Coimbra,
Centelha, 1981, pag. 91.
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En definitiva, de lo que no hay duda es que la autonomia privada y su poder de
disposicion es un valor constitucional protegible donde puede transitar la autonomia
individual y el ejercicio del poder empresarial, siempre que se respeten los limites legales

o convencionales?%*

a los que iremos haciendo referencia. Por este motivo, se convierte
en clave para legalidad del acuerdo, conocer como se ha producido la disposicion de un
derecho sin contraprestacion, como pueda ser la aceptacion de una cuantia inferior a la
establecida por despido improcedente verbal, o la disposicion de ese mismo derecho con

205

contraprestacion para las partes™, y sobre todo el contenido material y temporal de la

norma dispuesta.

3.2. El transito de la indisponibilidad: del derecho imperativo al convenio colectivo

Dentro del analisis interpretativo del articulo 3.5 ET, uno de los puntos a perfilar
son los limites de las normas legales imperativas o de derecho absoluto y la posibilidad
de negociacién sobre los mismos, segin la naturaleza y efectos, de los convenios
colectivos?°®. En primer lugar, fue motivo de reflexion la delimitacion de los preceptos
del convenio colectivo que son disponibles y si es necesario la especificacion de tal
disponibilidad en el texto para que alcanzaran esa calificacion, o no. A este respecto la

doctrina ha estado dividida en uno y otro sentido?"’

, incluso, si bien la jurisprudencia mas
reciente se decanta por la mas alta consideracion a los fundamentos de la negociacion
colectiva dado el caracter de fuente de derecho y la posibilidad de los negociadores de
fijar una calificacion u otra de forma restrictiva’’®, hemos tenido, aquellas que se

decantaban por permitir mayor margen de disponibilidad individual?®.

204 STC 82/1997.

205 ALONSO OLEA, Manuel y CASAS BAAMONDE, M.? Emilia, Derecho del Trabajo, 27°, Ed. Civitas,
Madrid, 2010, pag. 1065.

206 CASAS BAAMONDE, M.?* Emilia, «<<La mediacion laboral auténoma como alternativa...op. cit., pags.
59-95.

207 Cita la autora en SANTOR SALCEDO, Helena, La mediacion en los conflictos de trabajo...op. cit., pag.
179 a las dos facciones a favor o en contra de una mayor disponibilidad individual sobre disposiciones
convencionales.

208 Ibidem, STS de 27 de abril de 1999, STS de 28 de octubre de 1999 y 6 de febrero de 2000.

209 Tbidem, SSTCT de 11 de marzo de 1981 y 12 de noviembre de 1987, SSTS de 11 de junio y 22 de
septiembre de 1987, 22 de junio de 1990 y 23 de diciembre de 1991. Afiade la autora que la supremacia de
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Mas fina es la linea que ha tratado la disposicion sobre aquellos derechos o
mandatos del convenio que desarrollan normas de derechos minimos. La jurisprudencia
ha tratado que tales preceptos minimos adquieren el mismo rango de indisponibilidad que
tiene la norma desarrollada, de hecho, si la disposicion se realiza por un acto de renuncia,
es opinidon doctrinal mayoritaria que tales actos sean nulos porque no puede afectar igual
«a los actos de mera renuncia de derechos, que a los bilaterales de disposicion
conmutativa» 2!, Eso no quiere decir que, porque exista una mutua cesiéon en la
transaccion, no se deba ser vigilante con el derecho afectado por convenio colectivo, de

ser este un derecho imperativo o indisponible.

Si establecemos una escala decreciente de preeminencia normativa para establecer
sobre qué preceptos hay disponibilidad, el resultado seria que ante las normas legales
imperativas absolutas no tendrd caracter negocial aquellas materias que impliquen al
Estado, como la regulacion del proceso laboral. Esta serd materia reservada a ley?!!,
aunque se haya dado algin caso de injerencia de la negociacion colectiva, como la
modificacién del plazo de caducidad establecido en el Acuerdo para la Solucién
Extrajudicial de Conflictos (ASEC) para impugnar los acuerdos y laudos. Decision
avalada por el TC?!2, contraviniendo asi los criterios de la teoria general del derecho. Si
seguimos descendiendo en la piramide regulatoria, en el siguiente escalon, entendiéndolo
de forma amplia se sumarian otras disposiciones emanadas de 6érganos del Estado con

capacidad normativa, como los reglamentos?'?

. Aqui la autonomia contractual pierde toda
posibilidad de disposicion y la consecuencia ante cualquier injerencia serd la nulidad de
pleno derecho. Méxime, cuando de tratarse de derecho relativo actuaria como norma

minima con posibilidad de complementar lo dispuesto en ellas. Para finalizar, en tercer

la voluntad individual sobre la colectiva solo es admitida por el TS en casos de disposicién en situacion de
igualdad y en funcion de factores individuales.

20.STS 6 febrero 2000 (RJ 779), STS 27 abril 1999, STS 28-10-1999.

2GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Ignacio, Ley y Autonomia colectiva: un estudio sobre las relaciones
entre la norma estatal y el convenio colectivo, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1987, pag. 266.
212 Vid. CASAS BAAMONDE, M.* Emilia, «Los procedimientos auténomos de solucioén de conflictos
laborales en el derecho espaiiolyy, en VV. AA., Solucion extrajudicial de conflictos laborales, Madrid,
Fundacion SIMA, 1999, pag. 30, tampoco resulta admisible ni siquiera para llenar vacios originados por la
insuficiencia de regulacion legal, vid. PEDRAJAS MORENO, Abdoén., «La impugnacion del os acuerdos
de mediacion y de los laudos arbitralesy>, JL, 2000, nim. 3, pags. 47-48, recogido todo ello en RAMOS
QUINTANA, Margarita I., La garantia de los derechos..., op. cit., pag. 118. Igualmente, recuerda la autora,
que las normas de orden publico procesal resultan indisponibles para la autonomia colectiva (Sentencias
201/1992 y 135/1996).

213 RAMOS QUINTANA, Margarita I, La garantia de los derechos..., op. cit., pag. 105.
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lugar, las normas dispositivas si permiten a la voluntad de las partes negociadoras actuar
como fuente de regulacion preferente e incluso excluyente?!*. Sin embargo, no ha sido
pacifica esta interpretacion escalonada de proteccion, por cuanto hay tribunales que han
visto con buenos ojos el sacrificio de los eventuales derechos indisponibles ante la
incertidumbre en cuanto al resultado del litigio, siempre y cuando ese sacrificio sea

1213 ya que evitan un pleito (1809 CC), el objeto esta determinado (1815.1

proporciona
CC) y tiene relacion con la disputa (1815.2 CC). Como conclusidon, en ningun caso se
pueden establecer en contrato condiciones contrarias al derecho absoluto o desfavorables
si son normas de derecho necesario relativo, mientras que habra plena libertad individual

o colectiva para trabajar con las normas dispositivas.

3.2.1 El estrecho margen de la renuncia de los derechos fundamentales y

libertades publicas

Una vez superada, doctrinal y jurisprudencialmente, la premisa del juicio de
proporcionalidad para justificar la introduccion de una medida restrictiva en pro del

1216, nos encontramos ahora con nuevos retos, la cesion de la imagen

control empresaria
en el desempefio del trabajo, la utilizacion de los teléfonos moviles particulares para
efectuar el registro de la jornada, las plataformas digitales con poder de organizacion y

control, y qué decir de la incesante y cambiante jurisprudencia sobre las camaras de

214 yéase con mayor detenimiento en su reflexion del orden publico laboral en DE VAL TENA, Angel
Luis, «Los limites a la libre voluntad de las partes en la relacion laboral: de la inderogabilidad de las normas
imperativas a la indisponibilidad de los derechos. A proposito del orden publico laboralyy, en VV. AA.
(Coord. M.* Angeles Parra Lucan), Autonomia privada y limites a su ejercicio, Ed. Comares, 2006, pag. 29
ss.

215 STSJ Andalucia, Sevilla 20- 06-2000, que considera vélida la transaccién de un contrato indefinido a
temporal a cambio del reconocimiento de la relacion laboral y de una elevada categoria que antes no tenia,
en base al principio de buena fé y el equilibrio de prestaciones del acuerdo; por el contrario, perfila la
posibilidad de la transaccion el TSJ Castilla-Leon de 10-07-2013 (n° 01354/2013, rec. 1083/2013) en la que
se trata el derecho de opcion consecuencia de la improcedencia del despido. Ante una primera falta de
opcion, el juzgado entendid que tacitamente se habia optado por la readmision. Con posterioridad se
presento escrito conjunto por ambas partes manifestando el acuerdo por la indemnizacion, acuerdo que fue
rechazado en primera instancia por considerar que producia una renuncia de derechos indisponibles y
estimado en suplicacion por confirmar que lo que la ley impide es la renuncia a los minimos de derechos
pero no a una opcion que corresponde al empresario «no es sino una transaccion dentro de los limites
legales de las consecuencias del despido, sin que las partes hubiesen condicionado ese acuerdo a no
recurrir la sentenciay).

216 Por todas, la STC 98/2000, de 10 de abril, del Casino La Toja que analiza la introduccion de sonido a
las camaras de vigilancia en una mesa de juego.
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seguridad®'’. El uso de los medios telematicos como instrumentos esenciales del trabajo,
hacen tensar el dificil equilibrio entre la cesion de derechos fundamentales y la libertad
de empresa en la organizacion del trabajo que requiere una especificacion de la forma y

el contenido de la cesion de esos derechos.

No hay que olvidar que son los derechos fundamentales los que limitan el contrato
de trabajo no permitiendo que tanto al inicio como en el desarrollo de la relacion laboral
se establezcan condiciones contrarias al disfrute de los mismos. Unicamente deben
admitirse cuando quede justificado en el objeto del contrato y sea imprescindible para el

ejercicio de la actividad productiva.

En rigor, la renuncia nunca vendra referida a la titularidad de un derecho
fundamental, sino a la autolimitacion de su disfrute como clausula contractual bilateral,
temporal, local y cumpliendo las condiciones constitucionales exigidas para su validez.
Al no existir la cesion de la titularidad del derecho, la revocabilidad de la renuncia
temporal estara también en manos de la persona trabajadora que asumiria las
consecuencias que de esta revocacion se produjeran en la pervivencia del contrato de
trabajo e incluso «llegando el caso, a indemnizacion por los dafios y perjuicios causados,

incluyendo en ellos las expectativas justificadas?!®)».

Ha sido ampliamente estudiada, y se ha superado, la fase del cuestionamiento de
la renuncia de los derechos y garantias procesales ante la utilizacion de medios
alternativos de resolucion de conflictos como la mediacion o el arbitraje, ante la posible
vulneracion del principio de tutela judicial efectiva del articulo 24 de la Constitucion
Espafiola. Esta via de «contractualizaciony» de la justicia®'® presenta ventajas para los
tribunales que ven aligerada la carga de trabajo y la factura, mientras mejora la eficacia

al poder dedicar mas tiempo a los casos que efectivamente asi lo requieren. Para el

217 Véase la resolucion dictada por el Tribunal Constitucional, que ha dado como resultado mayor
restriccion de los derechos de los trabajadores respecto a la grabacion de imagenes, decantandose por la
mayor capacidad de control empresarial. El TC entiende que, aunque no se ha respetado el deber de
informacion, ni se ha recabado el consentimiento para la grabacion por parte del titular de los datos, no se
ha vulnerado la proteccion de datos ni la intimidad por lo que la prueba es licita y el despido procedente
(STC 119/2022, 29 de septiembre).

218 DEZ PICAZO, Luis, «Nota sobre la renuncia a los derechos fundamentalesy, Persona y Derecho,
2001, nam. 45, pag. 137.

219 FRUMER, Philippe, «Variaciones sobre el tema de la renuncia a los derechos y libertades
fundamentales»» en VV. AA., La renunciabilidad de los derechos fundamentales y libertades publicas,
Fundacion Coloquio Juridico Europeo, 2012, pag. 17.
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justiciable, transita en una via agil en la que puede participar directamente en la adopcion

de la solucién, como en el caso de la mediacion?%’.

Cuestion distinta seria el tratamiento de los derechos sustantivos laborales
sumados a la situacion de vulnerabilidad de una de las partes, la social, frente al aparato
de justicia. Por ese motivo, en el contexto de las relaciones laborales, la renuncia a un
derecho o libertad, como la libertad de sindicacion, cobra mayor importancia teniendo en
cuenta la realidad del mercado laboral, de tal mera que probablemente, de haber
rechazado las condiciones de trabajo propuestas a un trabajador, este no hubiera sido
contratado??!. Por este motivo, el Tribunal Europeo tiene hoy més en cuenta las realidades
econdmicas del mercado laboral. El consentimiento no serd suficiente elemento para
excluir un derecho o libertad, sera necesario un juicio de proporcionalidad entre la medida
adoptada y los objetivos perseguidos para evaluar la restriccion. En aquellos procesos en
los que una de las partes se vea obligada a dar su consentimiento ante el titular para el
que trabaja, el Estado debe proteger a la persona trabajadora con un marco juridico
adecuado frente a este tipo de coaccion que origina contratos o acuerdos con injerencias
en los derechos y libertades, no realmente consentidos. Es necesario prestar especial
atencion en el analisis de la validez constitucional de pactos convencionales o
contractuales en los que expresamente se disponga la renuncia al ejercicio de derechos
fundamentales. Una vez despejado que la renuncia lo es de su ejercicio y no de la
titularidad de un derecho, para establecer si constitucionalmente es valida esa disposicion,
el siguiente interrogante seria conocer si ese ejercicio ha sido impuesto al titular, ha sido
autolimitativo (pacto de no revelacion de secretos profesionales de esa empresa), o fruto

de un acto coactivo directo o indirecto.

Por todo ello, se ha hablado de una «<teoria de la renuncia)> en orden a establecer
criterios 0 modalidades para ello, pero la teorizacion habida cuenta de la diversidad de
asuntos y de circunstancias susceptibles de renuncia de un derecho o una libertad no

aportaria mas que conflictividad. Sin embargo, si se podrian establecer tres etapas en el

220 B] Tribunal de Justicia Europeo admite la renuncia a una audiencia publica ante el 6rgano jurisdiccional,
siempre que dicha renuncia no entre en conflicto con un interés publico importante, ver en Tribunal Europeo
D.H., Mehmet Emin Simsek contra Italia, 28 de febrero de 2012. Visto en Ibidem, pag. 49.

221 El Tribunal Europeo D.H., Sorensen y Rasmussen contra Dinamarca (Gran Sala), 11 de enero de 2006.
Se plantea la eleccidon entre renuncia a la libertad de sindicacion, o no, a cambio de tener un medio de
subsistencia. En este caso por la obligatoriedad de que a la firma del contrato se afilie el trabajador al
sindicado con el que ha pactado la empresa. Visto en /bidem, pag. 50.
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control jurisdiccional de la renuncia: «la calificacién de la situacion, la admision del
principio de la renuncia y, en el caso de la admision, el control de las modalidades de
renuncia®*%». Siguiendo esta clasificacion, en la primera etapa, la de la calificacion en las
relaciones de trabajo, el juez puede verse obligado a oponerse a esa decision, al tener en
consideracion que la persona ha podido haber renunciado a un derecho meramente con la

firma de un contrato de trabajo.

La segunda, establecer si la renuncia a un derecho o libertad en si es posible. Seria
aceptable una renuncia temporal al ejercicio algunos derechos, pero habria que establecer
una prelacion a razon de la importancia del derecho. Mas bien, la cuestion no es analizar
la naturaleza del derecho con posibilidad de su renuncia, sino establecer la forma de la
misma, es decir, cuando es posible esa renuncia y con qué condicionantes®?. De igual
manera se llevaria a cabo en las relaciones colectivas de trabajo??*. Debe ser por tanto
una renuncia, clara, concreta e inequivoca el alcance de la misma. Debe estar también
ausente de coaccion, especialmente de tipo econdmico en las relaciones de trabajo, para
que en momentos de crisis econémica las personas mas vulnerables no se vean forzadas

a abandonar sus derechos de forma anticipada con la firma del contrato, y con efectos

222 Desarrollada esta idea en el estudio de FRUMER, Philippe, «La renonciation aux droits
constitutionnels» en VV.AA., (Dir. M.Verdussen & N.Bonbled.), Les droits constitutionnels en Belgique,
vol. 1, Bruselas, Bruylant, 2011, pags.391-394.

223 VAN DER PLANCKE, Véronique et VAN LEUVEN, Nathalie, «La privatisation du respect de la
Convention européenne des droits de 1’homme: ;faut-il reconnaitre un effet horizontal généralisé? »» Entre
ombres et lumiéres: cinquante ans d’application de la Convention européenne des droits de 1’homme en
Belquique, Bruselas, Brylant, 2008, pag.271.

224 Nuevamente véase la STC 11/1981 que cuestionaba la inconstitucionalidad de determinados preceptos
de la ley 17/1977, tras categorizar como indiscutible que los derechos constitucionales son irrenunciables.
Especifica respecto a la renuncia al derecho de huelga en determinadas circunstancias <« [...] y no afecta al
derecho en si mismo, sino solo a su ejercicio, de manera que no hay extincion del derecho, sino compromiso
de no ejercitarlo, que entraiia una pura obligacion, que puede incumplirse arrostrando las consecuencias
del incumplimiento. Cuando el compromiso de no ejercitar el derecho se establece obteniendo a cambio
determinadas compensaciones, no se puede decir que un pacto como éste, que es un pacto de paz laboral,
sea ilicito y menos aun contrario a la Constitucion»». Comentado todo ello en, VILLAVERDE
MENENDEZ, Ignacio, La renunciabilidad de los derechos fundamentales y las libertades publicas,
Fundacion Coloquio Juridico Europeo, 2013, pag. 95, abundando con resoluciones judiciales como la STC
51/2003, de 17 de marzo, que en el fundamento juridico 6 suscita un problema relativo a la renuncia al
ejercicio de la tutela judicial efectiva en las relaciones colectivas de trabajo, citando la STC 76/1990, de 26
de abril, FJ 7, «el derecho fundamental a la tutela judicial efectiva tiene <«caracter irrenunciable e
indisponible»> lo que no impide que pueda reputarse constitucionalmente legitima la renuncia a su ejercicio
cuando ello redunde en beneficio del interesado, pues ««si bien los derechos fundamentales son permanentes
e imprescriptibles, ello es perfectamente compatible en el establecimiento de limites temporales dentro del
ordenamiento para el ejercicio de las correspondientes accionesy> (STC 7/1983, Fj 3). Extrae el autor dos
conclusiones juridicas: la disposicion a la renuncia es unicamente al ejercicio temporal y revocable del
mismo; y si hay transaccidn compensada se considera licito.
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futuros ante cualquier manifestacion del derecho. No se puede renunciar de forma
permanente a un derecho, como el derecho a la intimidad. Es necesario garantizar el
caracter informado y controlado de la renuncia, la persona que consienta renunciar a un
aspecto de sus derechos fundamentales debe saber el alcance su renuncia y las
consecuencias que implica, especialmente cuando esta renuncia afecta a personas en
inferioridad de condiciones. Esto es lo que podria derivarse de la jurisprudencia europea
hacia las personas que adoptan decisiones acerca de los derechos de su persona en base
al respeto de la voluntad y la autonomia individual, sin dejar de cuestionar el origen de la

toma de esas decisiones, de ahi la necesidad de garantias.

La forma indiscutible de proteger esas garantias es a través de la funcion de
vigilancia del 6rgano judicial cuyo criterio genérico serd que para que haya renuncia de
la accidn es necesario una contraprestacion de equidad entre las partes. En un caso de
huelga, por ejemplo, utilizando la transaccion como instrumento de negociacion. Mas
cuestionable resultaria el pacto que incluye el fin de la huelga junto a un acto de renuncia
al ejercicio de futuras acciones judiciales a titulo individual por los trabajadores®* o un
pacto que incluye la renuncia al ejercicio de acciones judiciales®?°. Se podria plantear cual
es el peso de la transaccion o mejor ain, qué parte es la que soporta el peso del acuerdo
y para finalizar, hasta cuanto es licito soportar ese acuerdo para que deje de ser una
transaccion y se torne en renuncia de derechos. Llevando todo ello al hecho de que, de
invocar la lesion de un derecho fundamental, la transaccion no seria la formula adecuada
para finalizar un conflicto, ni poner fin a un proceso. En tales casos el drgano judicial
debe comprobar si existen indicios o sospechas de violacion de las normas que tutelan los
derechos fundamentales finalizando recayendo sentencia judicial®*’. Por otro lado, y no
dandose esta situacion, el 6érgano jurisdiccional también debe velar porque la renuncia a
los derechos en litigio, lo sea a cambio de una contraprestacion equilibrada. Requisito
necesario para que se trate de una transaccion y no de una renuncia pura. Llegados hasta

aqui, la tercera etapa es el control de la renuncia.

225 STSJ de Catalufia de 10 de mayo de 1991.

226 STSJ de Catalufia de 10 de mayo de 1999.

227 Véase RAMOS QUINTANA, Margarita 1., La garantia de los derechos de los trabajadores...pag. 87,
comenta ademas la autora que, en el caso de autos, se trataba de un allanamiento empresarial ante la
pretension de nulidad del despido por parte del trabajador. La STC 11/1981, de 8 de abril quedd unida al
RD 17/1077 sistematizando qué era constitucional y qué no a cambio de que prevalezcan determinados
derechos.
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Especificamente respecto a la forma de la renuncia toda esta teorizacion ha
resultado ser conflictiva. Resulta paradigmatico el caso de la SAN de 11 de junio de 2017,
Rec. 137/2017 donde la Sala de lo Social declara nula la practica empresarial de incluir
en los contratos de trabajo de una empresa de telemarketing, una cldusula tipo por la que
las personas trabajadoras cedian expresamente su imagen para desarrollar la actividad
propia de la empresa, vulnerando asi el articulo 18.1 de la Constitucion Espafiola que
garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen. Esta
decision se ha visto corregida por la STS de 4 de abril de 2019, Rec. 227/2017, al ser
revocada declarando la validez de la practica empresarial sefialada. Para el TS, el
consentimiento esta implicito en el contrato de trabajo si las tareas a realizar, y por tanto
objeto del mismo, implica la utilizacién de la imagen??®. Como podemos comprobar, la
tercera etapa que seria la del control del contenido y forma de la renuncia, desmonta las

dos anteriores al no encontrarse una opinion univoca en nuestros tribunales.

Abundando sobre esta ultima posicion, el Reglamento 2016/679/UE, de 27 de
abril, de Proteccion de Datos, establece que el consentimiento debe ser expreso, pero
construye una diferenciacion: si el tratamiento de los datos forma parte del contenido de
la relacion laboral, el consentimiento ira implicito en la firma del mismo, sin embargo,
cuando se trate de datos especiales como la huella digital y/o exceda de las finalidades
del contrato, el consentimiento debe ser claro, explicito, libre, para unas finalidades

concretas y limitado en el tiempo. Salvando de todo ello las obligaciones legales respecto

228 Qi bien, la Audiencia Nacional entiende que la empresa esta legitimada para destinar a sus trabajadores
a servicios de video llamada, en los que es necesaria la utilizacion de la imagen, es en el momento en que
esto ha de producirse cuando deberian dar el consentimiento expreso, no siendo valida la cesion de forma
genérica a la firma del contrato, con fundamento en la STS de 21-09-15 (R. 259/2014) en la que se recoge
la teoria de que con la celebracion del contrato de trabajo no se puede privar al trabajador los derechos que
la Constitucion le reconoce como ciudadano, asi como tampoco la libertad de empresa, <<la modulacion
que el contrato de trabajo pueda producir en su ejercicio habra de ser la estrictamente imprescindible para
el logro de los legitimos intereses empresariales y proporcional y adecuada a la consecucion de tal finy).
Seguidamente el TS recogiendo otros pronunciamientos, revoca la sentencia de la AN y declara la validez
de la clausula general por entender que ni si quiera seria necesario que figurara el contrato, ya que el
consentimiento estd implicito en el contrato por su objeto que es el telemarketing donde los avances
tecnoldgicos existentes permiten video-llamadas dentro de los servicios de atencion al cliente.
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Seguridad Social o Agencia Tributaria para cuyo cumplimiento sea necesario el

tratamiento de los datos de la persona trabajadora®>°23°,

Como conclusion, toda renuncia de derechos fundamentales y libertades publicas
en las relaciones de trabajo puede darse unicamente sobre el ejercicio de accion y de
forma temporal e inequivoca. Es necesario ofrecer seguridad juridica para que la renuncia
sea expresa, que no infiera en la conducta del titular del derecho, que se base en el reporte
de un beneficio al titular del derecho o libertad y teniendo como limite la dignidad

humana.

Nos conduce esta afirmacion al ultimo estadio, conocer formulacién y
consecuencias de la renuncia y revocacion de la misma. La respuesta a la primera cuestion
es muy sencilla, si la titularidad del derecho es irrenunciable y forma parte del patrimonio
de la persona, la revocacion no es mas que una accidon dentro del propio derecho o libertad,

por lo tanto, susceptible de utilizacion por parte de su titular®*!

. Sin embargo, para
resolver la segunda cuestion, las caracteristicas de esa abdicacion para plantearnos

distintos escenarios:

a) Que la revocacion lo sea de una clausula que contenga el consentimiento de la cesion
de un derecho complementario para la relacion laboral. En este caso la revocacion de
su utilizacion Unicamente anularia la clausula concreta, no llevaria a la nulidad del
resto del contrato. Asi se conserva el negocio juridico, el contrato y quedando

completado con los preceptos juridicos adecuados, articulo 9.1 ET, mediante la

229 Abunda en este sentido ORTEGA GIMENEZ, Alfonso, ««Cuestiones practicas laborales en materia de
proteccion de datos de caracter personal tras el nuevo reglamento general de proteccion de datos de la UE»»,
Nueva revista espariola de Derecho del Trabajo, N °216,2019, pags. 133-180. Sin embargo, la citada STC
119/2022 no resuelve de forma pacifica que sea necesario el cumplimiento escrupuloso de los requisitos
expuestos, al emitirse voto particular a la aceptacion de la prueba de vigilancia, al que se adhieren cinto
magistrados. Esta circunstancia deja entrever lo ajustado de la resolucion y sobre todo lo conflictivo del
debate, dando pie a pensar que el criterio expuesto en la misma no es definitivo.

230 E] Reglamento 2016/679/UE, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en
lo que respecta al tratamiento de datos personales y de libre circulacion de estos datos y por el que se deroga
la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos). Este reglamento fue traspuesto por la
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de datos personales y garantia de los derechos
digitales. BOE num. 294, de 6/12/2018.

B1STC 117/1994 relativa a la revocacion de la cesion del ejercicio al derecho a la propia imagen de una
persona que previamente habia autorizado mediante contrato a la divulgacion de sus imagenes. Se
desprende de la misma (FJ4) que el consentimiento podra ser revocado, porque el derecho de la
personalidad prevalece sobre otros que la cesion contractual haya creado. Esta revocacion nunca podria ser
con efecto retroactivo. ««Haber consentido el uso de la imagen propia no impide que con posterioridad se
revoque ese consentimiento, sin que el beneficiario de esa <renuncia» pueda exigir reparacion alguna en
VILLAVERDE MENENDEZ, Ignacio, «(La renuncia de los derechos fundamentales...»> pags. 117 y ss.
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integracion normativa. De ahi que recuperaria la proteccion del derecho

automaticamente.

b) Que la cldusula que limite el ejercicio del derecho fundamental forme parte del objeto

del contrato, o sea totalmente necesaria para su desarrollo. De esta circunstancia se

derivarian a su vez dos posibilidades:

Que en la clausula del contrato clara y precisa se afiada las condiciones y
consecuencias de la revocacion de la misma. De esta manera, por parte de la
empresa se podria proceder a la extincion del contrato por causas validamente
consignadas, articulo 49.b) del Estatuto de los Trabajadores.

Que no se haya recogido en el texto del contrato la cldusula del consentimiento
ni las consecuencias de la revocacion, pero la cesion del derecho forme parte
del objeto del contrato, o de ser complementario, siga definiendo la actividad
laboral. La capacidad de actuacion seria mas delicada. Siguiendo el Estatuto
de los Trabajadores, podriamos utilizar el articulo 52.a) que regula el despido
del trabajador por causas objetivas por ineptitud del trabajador conocida o
sobrevenida con posterioridad a su colocacion efectiva en la empresa. Si se
opone la persona trabajadora a la realizacion de este trabajo, no tiene objeto el
contrato. Desde el momento en que revoca la autorizacién quedaria anulada
la cldusula, tedricamente la persona ya no es apta para el ejercicio del trabajo
que exige de ese requisito.

Sin embargo, esa imposibilidad ha sido causada por la propia voluntad de la
persona, de ahi la siguiente formula que se plantea sea el despido por causas
disciplinarias, exactamente por transgresion de la buena fe contractual,
articulo 54.d). La persona acept6é un puesto de trabajo, probablemente sobre
otros candidatos a sabiendas de que era necesaria la utilizacion de, por
ejemplo, la imagen, si no autoriza a la misma, ha actuado de forma fraudulenta

para la firma del contrato.

Por otro lado, habria que admitir que la extincion del contrato o el despido

vendrian ocasionados por la negativa a la exigencia de ceder un derecho fundamental o

libertad publica. Esta conclusion haria formularnos la siguiente pregunta, si habria

vulneracion de derechos si esa fuera la causa de la extincion. A la luz del significado de

la garantia de indemnidad, que representa que no pueda traer consecuencias perjudiciales
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para un trabajador en su relacion laboral el ejercicio de una accion judicial, el Tribunal
Constitucional, en el ambito de las relaciones laborales lo ajusta a la restriccion de que el
empresario tome «medidas de represalia derivadas de las actuaciones del trabajador
encaminadas a obtener la tutela de sus derechos®??»).De ser asi, esta interpretacion trae
consigo la nulidad del despido y la posible indemnizacion por dafios y perjuicios causados
por la decision. Sin embargo, una vez alegada por el trabajador, sera el empresario el que
tendrd que probar que la accidon obedece a motivos razonables y ajenos al proposito de
atentar sobre el disfrute del derecho, sino en la necesidad de ejercer las facultades
organizativas, también amparadas en el marco del derecho a la libertad de empresa (art.

38 CE).

Por el contrario, la responsabilidad sobre el perjuicio que se inflija a terceros con
ocasion de la revocacion de la renuncia a un determinado ejercicio de un derecho
fundamental, el posible dafio emergente o el lucro cesante, seguira otra via que no la
laboral y en todo caso no trataria de negar el amparo al ejercicio de un derecho, sino hacer
responsable de la decision de no ejercer la cesion después de haber decidido hacerlo

dentro de una relacion juridico privada.

Quiere decir todo esto que existe un juego de equilibrios que flexibiliza la
capacidad de actuacion de la persona trabajadora sin perder la garantia de la posesion del
derecho. Esta autonomia de la voluntad se formaliza sin ser cuestionada en la firma de un
contrato, o en la negociacion pacifica de condiciones de trabajo durante la relacion
laboral, sin embargo, cuando surge la desavenencia no se estd produciendo ningiin cambio
en el derecho, sino que se trata de una falta de acuerdo sobre su aplicacion, interpretacion
o modificacion. La proteccion sobre el acuerdo al que se llegue a través de los medios de
solucion extrajudicial de conflictos, deberia albergar esas mismas garantias al formar

parte de las herramientas pacificadoras del devenir de las relaciones de trabajo.

3.2.2 Indisponibilidad y convenio colectivo

Mayor cuestionamiento ha sufrido la deriva del convenio colectivo como texto

negociado sobre normas minimas o espacios sin regular. En las continuas reformas

22 STC 7/1993 de 20 de septiembre y 14/1993, de 18 de enero.
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laborales, la norma estatal ha ido «descargando»» derechos contenidos en normas
imperativas, haciendo que gran parte de los preceptos que antes eran minimos, ahora sean
disponibles por la autonomia colectiva®*®. Esta circunstancia, unida a la propia literalidad
del término [...] tampoco podra disponer validamente de los derechos reconocidos como
indisponibles por convenio colectivo [...], nos obliga a plantearnos los siguientes
interrogantes: /es necesaria la expresa indicacion de la disponibilidad de cada precepto
en el convenio colectivo?, ;se considera renuncia de derechos si la disposicion se formula
dentro de la autonomia colectiva? y, en su caso, cudl es el ambito temporal de la

disposicion?

Respecto a la primera cuestion, la posibilidad de disposicion sobre los derechos
establecidos por convenio colectivo, la respuesta es sencilla, por cuanto se prohibe la
disposicion de derechos minimos por los trabajadores individualmente considerados. Sin
embargo, se plantea si por autonomia individual se puede disponer de preceptos del
convenio colectivo o es necesario que el texto del mismo especifique qué preceptos no
son disponibles, pasando a ser disponibles el resto?**. Si bien parte de la doctrina aboga
por esa interpretacion®*® més flexible, la doctrina contraria es mayoritaria, al entender que
el texto del convenio merece una especial proteccion, bien porque muchas cuestiones
regulan el desarrollo de normas legales de derecho necesario, o bien porque el mismo
articulo 37.1 CE establece la «fuerza vinculantey> del convenio colectivo y lo eleva a

derecho necesario respecto del contrato individual?*®. Por tanto, habra que entender que

233 BAYLOS GRAU, Antonio, «Contrato de trabajo e irrenunciabilidad de derechos»,
http://www.tirantonline.com , TOL 4.114.475, 2014.

234 Sobre todo ante resoluciones como la STSJ Asturias 22.5.2009 (AS 2009, 1707), que da validez a una
clausula contractual mediante la que se renuncia expresamente a gastos de dietas y kilometraje porque no
vulnera ningun derecho indisponible reconocido por convenio colectivo, pese a que el convenio colectivo
aplicable - el Convenio Colectivo estatal de empresas de seguridad para los afios 2005-2008 - si reconocia
la percepcion e tales dietas, véase en DE VAL TENA, Angel Luis, «Los limites a la libre voluntad de las
partes en la relacion laboral: de la inderogabilidad de las normas imperativas a la indisponibilidad de los
derechos. A proposito del orden publico laboraly), en VV, AA., Autonomia privada y limites a su ejercicio,
Ed. Comares, 2006, pag. 39.

235 Véase la argumentacion en base a la diferencia entre indisponibilidad e inderogabilidad, por la que no
se podra pactar clausulas contrarias a lo previsto en la ley o en el convenio, pero una vez adquirido ese
derecho se entiende que si se podria disponer sobre el mismo salvo expresa prohibicion, ya que «en el caso
de la ley declara indisponible lo inderogable. Pero en el caso del convenio, no hace lo mismo» en
RAMIREZ MARTINEZ, Juan M., ««Autonomia individual y sistema de fuentes...op. cit., pags.83-88; o
PRADOS REYES, Francisco J., «Renuncia y transaccion de derechos en el Estatuto de los
Trabajadores»..., op. cit., pag. 74.

36 BAYLOS GRAU, Antonio, «Contrato de trabajo ¢ irrenunciabilidad, op. cit., pag. 376, incide el autor
que solo serian disponibles aquellos derechos que asi se especifique en el convenio para su aplicacion a
cada empleado de forma individual, de estar determinado de otra manera iria en contra de la propia raiz de
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sera indisponible a la autonomia individual~*’, salvo indicacidon expresa del precepto en

238

el que venga dispositivizado~”°, ya que «el convenio colectivo también esta dotado de la

imperatividad de las normas juridicas», constituyendo la indisponibilidad <una

caracterizacion juridica que no precisa ser dispuesta por la propia ley» >*°.

Incluso el
propio Convenio Colectivo podria haber elevado el rango de indisponibles algunos

derechos que pudieran ser disponibles?*°por la norma basica.

Una vez clarificada la relacion entre la autonomia individual y el convenio
colectivo, daremos respuesta a la segunda cuestion, si podria la autonomia colectiva
reconocida en el articulo 82.1 disponer de derechos minimos establecidos en las normas.
En este caso no es mas que una cuestion de legalidad ordinaria sobre concurrencia de
fuentes establecidas en el articulo 3.4 ET, por el que se obliga a que las disposiciones
pactadas deban respetar en todo caso los minimos de derecho necesario. El escrupuloso
respeto a la autonomia colectiva no puede llevar a la aceptacion de la disposicion de
normas imperativas, de llegar el caso los 6rganos judiciales estarian llamados a corregir

esta desviacion?*!

. Huelga decir que de haber querido el legislador la dispersion de todas
las normas minimas por convenio colectivo, asi lo hubiera hecho constar, pero

precisamente ha optado por la formula inversa.

Por esto tltimo, son numerosas las resoluciones judiciales que deslegitiman a la
autonomia colectiva para la renuncia de derechos minimos establecidos en la norma. La
STS 1772/2019, de 14 de mayo (Rec.48/2018), anula dos articulos del convenio colectivo

y las tablas salariales, relativo a establecer el valor de la hora extraordinaria inferior a la

la negociacién colectiva, igualmente véase este argumento en, GONZALEZ DE PATTO, Rosa M2,
«Mediacién y proceso social: expectativas, realidades y perspectivas de futuro»>, VV.AA., (M.* Isabel
Granados Romera y Rosa M* Gonzales de Patto Dir.), Aranzadi, 2020, pag. 94.

27 CASAS BAAMONDE, Maria E., «La individualizacion de las relaciones laborales»>, Relaciones
Laborales, T, 11, 1991, pag. 417, ALONSO OLEA, M., y CASAS BAAMONDE, Maria E., Derecho del
Trabajo, 27°. ed., Civitas, Madrid, 2010, pag. 1169.

238 STS de 22 de junio de 1990 (A.5507), 23 de diciembre de 1991 (A. 9097), 11 de junio de 1987 (A. 4337)
y 22 de septiembre de 1987 (A. 6265), tratado en RAMOS QUINTANA, Margarita 1., La garantia de los
derechos de los trabajadores (Inderogabilidad e Indisponibilidad), Valladolid, Lex Nova, 2002, pags. 67-
68.

239 RAMOS QUINTANA, Margarita 1., La garantia de los derechos ..., op. cit., pag. 39.

240 pRADOS REYES, Francisco J., «Renuncia y transaccion...», op. cit., pag.73-74.

241 RAMOS QUINTANA, Margarita 1., «Autonomia colectiva, indisponibilidad de derechos e
indemnizacion por despido»y, Civitas, Revista espariola de Derecho del Trabajo, 2002, pag. 180.

125



hora ordinaria, aun estando negociado en convenio colectivo, por vulneracion del articulo

35.1 del ET, una norma de derecho necesario.

En el mismo sentido, deslegitima a la comision negociadora, la SAN 3101/2019,
de 30 de julio (Rec. 86/2019), en la que recuerda que «(...] Hay que tener en cuenta que
los trabajadores no pueden disponer validamente de los derechos reconocidos como
indisponibles por convenio colectivo, -articulo 3.5 ET-, de manera que tampoco le es
posible a los trabajadores renunciar al convenio que les venia siendo aplicable para
someterse a otro ya que, los convenios colectivos obligan a los trabajadores y a los
empresarios todo el tiempo de su vigencia —articulo 82.3 ET-, de manera que no cabe una
propuesta de la empresa para convenir con la Comision negociadora el cambio a otro
convenio distinto a través del procedimiento del articulo 41 sin concurrir causas
econdmicas técnicas u organizativas o de produccion. Todo lo cual determina la
concurrencia de fraude de ley en la actuacion empresarial y la declaracion de nulidad de
la medida impugnaday>. Todo ello, insistimos, aun mediando acuerdo con la comision

negociadora.

Por citar una ultima resolucion, acoge la misma concepcion la STS 857/2019, de
11 de diciembre de 2019 (Rec.147/2018) que estima infraccién por inaplicacion del
articulo 34.2 ET. Trae como consecuencia la anulacion de un precepto convencional, el
apartado 4.1. 8° de la seccion correspondiente al personal perteneciente al colectivo de
conduccion de Renfe Viajeros S.A., I Convenio Colectivo del Grupo de empresas RENFE
publicado en el BOE de 29 de noviembre de 2019. Llega a la conclusion que «[...] en
definitiva, la normativa vigente (el articulo 34.2 ET) reconoce, en términos amplios, la
posibilidad de que la autonomia colectiva establezca un sistema de distribucion irregular
del tiempo de trabajo, siempre que tal regulacion respete la jornada anual aplicable, los
descansos minimos semanal y diario y se preavise al trabajador con cinco dias de
antelacion del dia y hora de la prestacion laboral resultante de la distribucion irregular
[...] al no percibirlo asi el convenio colectivo que, unicamente, exige un preaviso de
cuarenta y ocho horas de antelacion, estd estableciendo una regulacion contraria a la

ley que, por tanto, debe ser declara nulay>.

Unas tltimas puntualizaciones a tener en cuenta son, que se otorga el mismo rango

de indisponibilidad sobre aquellos mandatos convencionales de desarrollo de preceptos
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legales de minimos de derechos indisponibles?*? y que es posible que no solo se cuestione
el precepto anulado. De contener el convenio colectivo cldusula de vinculacion a la
totalidad quedaria comprometida la validez de la norma en su conjunto, segtn se hubiera

negociado.

Siguiendo la misma légica, de tratarse de una o varias clausulas del contrato de
trabajo ilegales, pese a la adecuacion al ordenamiento juridico de la generalidad del
mismo, se entenderd la nulidad parcial quedando como no puestas las clausulas,
especificamente nulas por ilegales, aunque manteniéndose la eficacia del mismo. Aunque
sea posible que eliminadas esas clausulas pierda equilibrio el contrato e interés para las

partes o para una de las partes®*’.

Finalmente, siguiendo este razonamiento, podriamos decir que, si un pacto es nulo
por contrario a las normas imperativas, en un acto de conciliacion o mediacion individual
en el que se minora, por ejemplo, en materia de descanso minimo entre jornadas quedando
inferior a la prevista en el ET, o la indemnizacién correspondiente a la extincion de
contrato temporal. Al tratarse de normas imperativas relativas, ese acuerdo, o parte del
mismo, serd nulo de pleno derecho. En los mismos términos, si el pacto es contrario a
normas minimas establecidas en convenio, como una ampliacion a treinta y dos dias del

periodo de vacaciones que se obvia fijando inicamente los treinta regulados en el ET.

Como conclusion, la autonomia de la voluntad individual o la conformada de
forma colectiva, queda relegada a respetar las normas imperativas absolutas, mejorar las

minimas y asumir un papel regulador ante las normas dispositivas y los contenidos

242 Las STS 27-04-1999 y STS 28-10-1999 admiten el mismo rango de indisponibilidad del desarrollo de
la norma introducido por la comision negociadora en el convenio colectivo, pero a su vez admite actos de
disposicion condicionada de manera que una renuncia a cambio de la movilidad al lugar solicitado por el
trabajador si lo considera valido ««por primar la autonomia individual a la colectivayy. También fue admitido
con una enorme trascendencia las STC 100/2001 y 137/2001 por las que se admitia la devolucién de la
indemnizacion por despido colectivo de haber una recolocacion a posteriori. Muestra su total desacuerdo
con esta concepcion doctrina RAMOS QUINTANA, Margarita [, <«Autonomia colectiva,
indisponibilidad...», op. cit., pag. 193, por entender que «<el pacto extintivo viola lo establecido en la norma
de derecho necesario, lo que impide en cualquier caso la realizacion de actos que supongan la renuncia a
derechos que la ley claramente ha establecido en relacion a la extincion del contrato, y, por ende, la validez
de cualquier acto de disposicion sobre los mismos»».

243 yéase en LASARTE ALVAREZ, Carlos, «La ineficacia del contrato: la invalidez»> en Principios de
derecho Civil, Contratos, Tomo tercero, 14 Ed., Marcial Pons, Madrid, 2011, en su explicacion del
principio de conservacion del contrato donde también reflexiona sobre la posibilidad de que el contrato,
privado de las cldusulas nulas no se corresponda con la voluntad de las partes, en cuyo caso, habria que
propugnar la nulidad del acuerdo contractual.
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materiales no regulados que no quedarian afectados por el caracter de irrenunciable?*.

Quedaria por definir una tltima cuestion, el alcance temporal de la disposicion. El articulo
3.5 ET es amplio antes o después de su adquisicion, lo que deriva en prohibir la
disposicion de forma anticipada cuando el trabajador aun no ha adquirido el derecho, es
decir cuando se celebra el contrato, al no poder negociar condiciones contrarias a las
fijadas por la norma legal o convencional y tampoco su aceptacion durante el mismo. Ha
dejado aqui sin proteccion las acciones derivadas de la extincion del contrato de trabajo
cuando una gran parte de los litigios en conflictos individuales tienen como objeto esta

parte final de la relacion laboral.

3.2.3 La particularidad del pacto individual que pone fin a la relacion

laboral

Ha quedado definida la indisponibilidad sobre la norma minima y el convenio
colectivo, en la relacion laboral, previo a su inicio y durante la misma. El siguiente paso
ha sido valorar si el documento que da por extinguida la relacion laboral, no estando ya
condicionada la vigencia del contrato, estd sujeto al principio de indisponibilidad, tanto
de la norma minima, como de los minimos negociados por convenio colectivo. Siguiendo
con el ejemplo de la extincidon del contrato, si en el documento de saldo y finiquito, se
establecen conceptos no conformes al minimo establecido, como computo erroneo de dias
de vacaciones no disfrutadas o salarios devengados, podemos entender que quedan
anulados los conceptos que no se atienen a la norma minima, siendo sustituidos por esta,
pero no el resto del documento. Esto es, significa que hay consentimiento por ambas
partes, la causa de extincion del contrato es valida, la forma utilizada es la prevista en la
norma general y sectorial, pero contiene un aspecto contrario a una norma minima
imperativa, como, por ejemplo, la no aplicacion del articulo 49.1.c del ET que establece

12 dias por afio de servicio para los contratos temporales.

Sin embargo, en este documento, también a la postre pactado, asiste una

particularidad que le ha hecho mas discutible al tratarse del documento que da por

24 DE LA VILLA GIL, Luis E., «EI principio de la irrenunciabilidad de los derechos laborales»>, RPS,
numero 85,1970, pag. 38, niega el caracter de derechos irrenunciables a los adquiridos mediante pactos o
concesiones de caracter individual.
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finalizada la relacion laboral y que, por tanto, ya no es tan importante la conservacion del
vinculo, sino la solucién a un posible conflicto o litigio. Particularidades con las que no
estamos de acuerdo al considerar que el acto de finalizacién de la relacion laboral, en
muchos casos alin vigente, no faculta para ceder los minimos irrenunciables del art. 3.5
del ET por ello requiere un andlisis en profundidad. Maxime cuando la mayoria de
conflictos individuales se producen en materia despido e indemnizacion correspondiente.
No debemos confundir el documento de extincidon de la relacion laboral y la capacidad de
actuacion una vez finalizada la misma. Aunque en ambas se escude la justificacion de
evitar un pleito, debemos cuestionarnos nuevamente la capacidad de renuncia de la

persona trabajadora.

Profusa ha sido la jurisprudencia relativa al recibo de finiquito con su validez
extintiva y de liquidacion de cuentas. Es precisamente cuando la persona trabajadora deja
de tener empleo cuando se dan méas posibilidades de verse forzados a renunciar a derechos
adquiridos durante la relacion laboral?>*. Justo donde debian verse protegidos por los
operadores juridicos que participan en su extincion. Esto ocurre, bien porque es un
documento que recoge y acepta la extincion del contrato o porque recoge la liquidacion
de haberes que pudiera corresponder. En este capitulo han quedado recogidos los
elementos que deben concurrir para que el finiquito tenga eficacia transaccional: «Que
se contenga en el documento «un acuerdo> entre las partes para evitar o poner fin a una
controversia (articulo 1809 del Cddigo Civil) », en la que el derecho en cuestion aparezca
como problematico. El (cobjeto de transaccion)» debe estar suficientemente precisado
(como exige el articulo 1.815 del Codigo Civil), sin que puedan aceptarse declaraciones
genéricas de renuncia que comprendan derechos que no tienen relacion con el objeto de
la controversia (STS 7 junio 2012. Rec. 3158/2011 o STS 26 febrero 2013. Rec.

4347/2011)?#. Llamamos la atencién sobre la aplicacion directa del Derecho Civil

24 SANTOR SALCEDO, Helena, La mediacion en los conflictos de trabajo, op. cit., pags. 182y 183, hace
un a revision de las posturas a favor y en contra de proteger dentro del precepto la extincion del contrato y
los derechos derivados de la misma, sosteniendo finalmente que debe quedar igualmente protegida esta que
el resto de la relacion laboral.

246 Si bien, por todas, recuerda la STSJ AND 10114/2019, «las cautelas del Tribunal Supremo sobre el
finiquito:(«Como sefiala la sentencia del TS de fecha 13-05-13 (RJ 2013, 6079) rec. 1956/12, en esta
materia se ha producido una cierta evolucion jurisprudencial en los ultimos anios, en los que el Tribunal
Supremo desde la sentencia de 28-04-04 (RJ 2004,4361) rec. 4247/02, ha pasado a destacar la funcion
preventiva del proceso propia de la transaccion que corresponde al finiquito con la consecuencia —
facilmente apreciable en la casuistica- de ser mas rigurosa en la atribucion de efectos extintivos a los
documentos que recogen ambiguas expresiones relativas a la finalizacion del vinculo laboral y de las que
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conceptualizando el finiquito como un documento transaccional sin matizacion alguna

por tratarse de materia juridico-laboral.

Esta circunstancia se produce con frecuencia en aquellas cuantias derivadas de la
aplicacién del convenio colectivo publicado con posterioridad a la finalizacién del
contrato, pero de efectos retroactivos que le son de aplicacion. Asi, ha sido ampliamente
debatida esta cuestion precisamente porque siguiendo al articulo 1815 CC la renuncia
podria llevarse a cabo solo sobre los derechos que tienen relacion con la disputa sobre la
que ha recaido la transaccion. No podria por tanto renunciarse a aquello de lo que se
desconoce el montante y la propia existencia a futuro. Por otro lado, al venir sometido a
control judicial, puede ocurrir que el finiquito pierda su eficacia normal liberatoria
precisamente «(por ser contrario a una norma imperativa, al orden publico o perjudique a

terceros)»’?’.

Otros requisitos del acuerdo de transaccion son que incorpore la voluntad
unilateral del trabajador y que exista mutuo acuerdo sobre la extincion®*®. En caso
contrario, privarian al finiquito de valor extintivo en los casos en que el pacto sea
contrario a una norma imperativa, al orden publico o perjudique a terceros o contenga una
renuncia genérica y anticipada de derechos contraria a los articulos 3.5 ET y 3 LGSS?¥
o directamente con una liquidacion inferior a lo que legalmente corresponde®’. No
obstante, también se ha sefialado que, «una cosa es que los trabajadores no puedan
disponer validamente, antes o después de su adquisicion, de los derechos que tengan
reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario o por convenio colectivo y

otra la renuncia o indisponibilidad de derechos que no tengan esa naturaleza, entre los

que se encuentran la renuncia al puesto de trabajo y las consecuencias derivadas),,

ciertamente se ha abusado, segun pone de manifiesto la prdctica judicial. ») y la evolucion de la
Jjurisprudencia sobre dicho documento. Resaltando especialmente la funcion transaccional que debe ser
atribuida a dicho documento, como se desprende de «la actual orientacion de la jurisprudencia (por
ejemplo, sentencias del Tribunal Supremo de 11-11-10rec. 1163/10, 26-2-13 (RJ 2013, 2234) rec. 4337/11
y 27-3-13 (RJ 2013, 6068) rec. 1325/12) los actos de disposicion en materia laboral han de vincularse a
la funcion preventiva del proceso propia de la transaccion y, aun en ese marco, han de establecerse las
necesarias cautelas (art. 84.2 LRJS (RCL 2011, 1845)) ».

247 STS 11 junio 2008 (Roj: 4508/2008) y STS 21-07-09 (Roj: 5363/2009).

248 QTS 26 de febrero 2013 (Roj: 1504/2013), repetida en STS 27 de marzo 2013 (Roj: 2127/2013) y STS
3 de diciembre 2014 (Roj: 5609/2014).

249 STS 21 de julio 2009 (Roj:5363/2009).

250 STS 13 mayo 2008 (Roj: 3041/2008).
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vulnerando el derecho concedido por el articulo 49.1 a) y d) ET?'. Asi que, como
conclusion, nuevamente, se ha entendido que «mno se puede atribuir virtualidad extintiva
al recibo de finiquito cuando no hay transacciones mutuas entre las partes para evitar el

pleito»»2%2. Otra lectura seria una renuncia pura y simple a un derecho.

De ahi parte el sentido que hay que dar a la transaccion. No quiere decir que la
prohibicion de renuncia de derechos impida acuerdos transaccionales que pongan fin a
los conflictos laborales?>? | sino que sera necesaria la mirada laboralista, tuitiva, hacia el
acuerdo mediante transaccion?>*. En este marco, han de establecerse necesarias cautelas,
como la que recoge el articulo 84.2 LRIJS para la conciliacion celebrada antes del acto del
juicio, a tenor del cual «si el 6rgano judicial estimare que lo convenido es constitutivo de
lesion grave para alguna de las partes, de fraude de ley o de abuso de derecho, no aprobara
el acuerdo)»?”. Incluso mucho antes, estas cautelas deben producirse en conciliacién
administrativa o mediacion en un sistema autonomo donde la secretaria puede llamar la

atencion sobre la imposibilidad de transigir en una materia concreta®>°.

251 STS 21 julio 2009 (Roj: 5363/2009) con cita de las STS 28 febrero 2000 (Roj: 1542/2000) y STS 28
abril 2004 (Roj: 2831/2004).

252 STS 26 febrero 2013 (Roj: 1504/2013), <«pues el empresario no ha efectuado ningin abono en concepto
de indemnizacién por despido, ni ha hecho ninguna otra concesion que pueda tener esa finalidad, se ha
limitado a abonar los conceptos retributivos adeudados por el trabajo ya realizado, que es lo que registra el
finiquito»>.

253 Tal como han sefialado las STS 24 junio 1998 (Roj: 4233/1998), STS 28 febrero 2000 (Roj: 1542/2000),
STS 11 noviembre 2003 (Roj: 7054/2003), STS 18 noviembre 2004 (Roj: 7490/2004) y STS 27 abril 2006
(Roj: 3023/20006).

234 Como advierte, la STS 28 abril 2004 (Roj: 2831/2004) que precisa que «el correcto entendimiento de
la prohibicion que establecen los preceptos citados en el ET y de la LGSS exige tener en cuenta los limites
que derivan de la recepcion en el ambito laboral de la transaccion como medio de poner fin a las
controversias laborales)).

255 Mias se especifica la legislacion peruana en torno a la liquidacion de cuentas. De tal manera que la Corte
Suprema se ha pronunciado estableciendo que aun firmado en conformidad el cobro de una hoja de
liquidacion de la compensacion por tiempo de trabajo, si este no recoge el monto minimo establecido en la
norma devengado por los periodos trabajados, se entenderia que se ha producido una renuncia tacita que
estaria prohibida. No entenderia como indisponible el exceso de la cuantia que superara la norma imperativa
por lo que si seria disponible y compensable el exceso de ese monto. Entrariamos de esta manera en la
posibilidad de disposicion sobre las mejoras pactadas en contrato de trabajo o condiciéon mas beneficiosa,
cuya disposicion si seria posible. Sentencias de la Corte Suprema en casacion No. 2564-97-Lima (18-3-
2000) o No. 1798-Piura (2-10-1999), en TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, «El principio de
irrenunciabilidad de derechos laborales: normativa, jurisprudencia y realidad», lus et veritas, 22, op. cit.,
pag. 174y 176.

2% En la observacién participante, ALVAREZ DEL CUVILLO, Antonio, «La influencia del derecho
laboral en la mediacion aplicada a conflictos individuales de trabajo: estudio cualitativo en el ambito del
SERCLA>>, TEMAS LABORALES, num. 129/2015, pags. 13-53, sobre catorce casos en el SERCLA
observa como la Unica ocasion en la que el secretario puso de manifiesto la imposibilidad de pactar un
determinado acuerdo recordando al empresario que no era posible pactar la renuncia de las vacaciones no
disfrutadas ni su compensacion en metalico.
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Para cerrar este punto, seria injusto no mencionar los preceptos protectores del
empresario que, con el devenir de las distintas reformas laborales y la busqueda de la
flexibilidad laboral, se han ido modificando, como los articulos 40, 41, 47 o 51 del ET,
por los que la direccion de la empresa con justificacion en causas econdomicas, técnicas,
organizativas o productivas y siguiendo el procedimiento legalmente establecido podra
movilizar, modificar, suspender o extinguir la relacion laboral. De esta manera se ha ido
incrementando el poder de decisiéon empresarial junto al supuesto mayor papel de la
negociacion colectiva que, sin embargo, ha supuesto en términos reales un retroceso en
las condiciones laborales. Cuanto mas, cuando la figura expuesta es de indole individual
con dificil capacidad negociadora. De ahi que haya que ofrecer mayor proteccion ante la
flexibilidad introducida en la norma cuando la medida sea aplicada a una persona
trabajadora en cuyo caso ni si quiera es necesario introducir un periodo de consultas con

la representacion de los trabajadores.

4. PROPUESTA DE GARANTIAS A INTRODUCIR EN EL DERECHO
POSITIVO Y PROCESAL

Tal y como hemos expuesto, la incorporacion de la definicion de transaccion en
la norma laboral introduciria aspectos que en la generalidad del Codigo Civil quedan sin

tratar con suficiente concrecion. Entre otras, las mejoras a proponer son las siguientes:

Primera. Consolidar que no pueden ser objeto de mediacion, conciliacion o arbitraje
materias que expresamente por su naturaleza son irrenunciables, siquiera para tratar de

dar solucién a una situacion litigiosa.

Segunda. Dado el debate que se ha generado sobre las materias ante las que se puede
transigir, por la falta de una especificacion clara de las mismas, es necesario reforzar la
cautela de la persona trabajadora que se presenta directamente para resolver su conflicto
de forma autonoma. Para que la transaccion en mediacion sea valida debe introducirse la

obligatoriedad para la persona trabajadora de acudir con asistencia juridica o
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representacion sindical que garantice el conocimiento de la norma e informe tanto de la

misma, como de las consecuencias del pacto.

Tercera. Se ha tratado en este capitulo la justificacion de la transaccion para poner fin a
una situacion litigiosa, sin entrar a valorar sobre qué materias se puede transigir si no
estan en conflicto su disfrute. Entendemos que debe ser indisponible y por lo tanto
irrenunciable la norma minima cuando no haya controversia sobre la aplicacion del
derecho. Por lo tanto, sobre esta no se podra negociar. Respecto a lo pactado por la
persona trabajadora por encima de la norma minima, si se podra transigir para seguir
haciendo valer la autonomia de la voluntad. Siempre que quede constancia de las mutuas

concesiones.

Cuarta. Tal y como se ha recogido de la practica de otros paises, anadir al acta el detalle
de lo solicitado y lo finalmente pactado, garantiza que haya constancia de la mutua
concesion, o de no existir una simple abdicacion durante la mediacion. Por este motivo
proponemos la obligatoriedad de detallar en el acta de conciliacion o mediacion, en caso
de llegar a un acuerdo, la transcripcion exacta del mismo. Quedando como desistidos
aquellos conceptos no probados o sobre los que no se ha conseguido conciliar. Con ello
se consigue que la homologacion del acuerdo que se lleve a cabo por parte de la autoridad
administrativa, autonoma, o judicial, se haga por medio de resoluciéon fundada que

acredite que el acuerdo se ha alcanzado mediante una valida transaccion.

Quinta. De conseguirse el acuerdo total o parcial en mediacion y para evitar actuaciones
con finalidad dilatoria del procedimiento, proponemos que igualmente sea obligatorio que
en el acta se deje constancia de las alegaciones de cada parte y de las pretensiones
detalladas por conceptos y cuantias solicitados por la persona trabajadora. Ademas, debe
formar parte de la misma, los motivos fundados para el rechazo por la empresa y los
fundamentos facticos y juridicos que cada parte considere. Esta actuacion seria disuasoria

de aquellas practicas que se benefician a modo ejemplificativo de la lentitud de la justicia.
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Sexta. Se ha tratado aquellas materias que son irrenunciables por formar parte del
contenido minimo de la norma, incluso de la relacioén laboral y que no se cuestionarian
en ningun momento. Sin embargo, se ha obviado que la rigidez de los plazos procesales
puede hacer perder estos derechos minimos, quiza lo més significativo puede ser el salario
minimo al que tenga derecho la persona trabajadora en razon de su actividad. Por este
motivo proponemos que, en cuantias econdmicas, el salario minimo interprofesional no
debe estar sujeto a prescripcion de un afio, sino ampliar este limite a los dos afios para

facilitar su efectivo percibo.

Séptima. Si bien la conciliacion administrativa no es una instancia probatoria, si que
podria introducirse una practica voluntaria de exhibicion y consulta de documentacion
para las partes. A fin de favorecer posibles acuerdos, de conocer la existencia de esas

pruebas.

Octava. Introducir que en aquellos acuerdos en los que la controversia gire en torno a la
falta de afiliacion y alta o infracotizacion se imponga la remision del mismo a la Tesoreria
General de la Seguridad Social para la comprobacion del correcto encuadramiento de alta
y cotizacion, con copia a la Inspeccion de Trabajo para su comprobacion. De no ser asi
se podria exigir su cumplimiento de manera que, aunque haya acuerdo, este sea
unicamente para las partes, no obligando al organismo recaudatorio, sino todo lo

contrario, ofreciéndole la informacion para su verificacion y en su caso sancion.

Novena. Una vez llegado a un acuerdo en el que se ha transaccionado acordando
desistiendo sobre parte de lo solicitado, de no cumplirse el pacto en sus términos, la

ejecucion se haria por el total de lo demandado sin reduccion.

Décima. Incluir la proteccion del art. 3.5 ET no solo antes o durante la relacion laboral,
sino igualmente como parte de la misma en el ejercicio de los derechos provenientes de

la norma en la extincion de la relacion laboral.
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Undécima. Recoger todo lo anterior en un bloque de articulos en el ET que regule la

transaccion en materia laboral.

Como nota final, la atencion tiende a focalizarse en conseguir el acuerdo que
ponga fin a una controversia, pero el problema de fondo reside en el propio acuerdo, en
aquello que las partes, o principalmente una de las partes ha renunciado para la
consecucion del mismo. El principio de indisponibilidad de derechos, regulado en el
articulo 3.5 y 3.1 del ET, pretende garantizar la validez y eficacia de los acuerdos
adoptados por la voluntad de los contratantes como fuente de la relacion juridica. Sin
embargo, la falta de concrecion legal de los conceptos disponibles, junto a la mayor
dispositivacion de la norma que esté sufriendo el Derecho del Trabajo con las constantes
reformas laborales, sumado todo ello a la aplicacion del Derecho Civil, sin mayor
proteccion, por parte de algunos tribunales, pone el foco en la urgente revision del
concepto de indisponibilidad de derechos. Con todo, también es principio general de
derecho que no hay derechos absolutos, de ahi que el alcance de la autonomia de la

voluntad sea un problema de limites que el propio Derecho del Trabajo debe establecer.
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Capitulo 111

MEDIACION EXTRAJUDICIAL EN CONFLICTOS INDIVIDUALES DE
TRABAJO: LOS SISTEMAS AUTONOMOS

««Las partes no renuncian a ninguno de sus derechos, pero se comprometen a sentarse

primero a dialogar para tratar de resolver los conflictos)»
Tribunal Laboral de Navarra (web)

«Siempre lo digo, a sindicatos y empresarios nos separan muchas ideas y que, sin
embargo, nos sentamos en las mesas y a veces incluso cuando no estamos de acuerdo,

pactamos los desacuerdos)»

(Antonio Garramendi (presidente CEOE)

1. INTRODUCCION

El articulo 63 de la LRIS establece que sera requisito previo para la tramitacion
del proceso el intento de conciliacion o, en su caso, de mediacion ante el servicio
administrativo correspondiente o ante el organo que asuma estas funciones que podra
constituirse mediante los acuerdos interprofesionales o los convenios colectivos a los que
se refiere el articulo 83 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
[...]. Para conocer cuando se comenzoé a introducir este requisito podemos remontarnos
a las primeras regulaciones de procedimiento laboral como el Decreto 149/1963, de 17
de enero, pero sera con la Ley 7/1989, de 12 de abril, de Bases del Procedimiento Laboral
en la que se recoja la posibilidad de establecer una dualidad de 6rganos al que acudir
como requisito previo al inicio del proceso, bien ante el servicio administrativo o bien
ante el érgano que asuma estas funciones. Mas tarde, el RD Leg. 521/1990, de 27 de abril,
por el que se aprueba el texto articulado de la LPL introdujo la posibilidad de que fuera a
través de los acuerdos interprofesionales o los convenios colectivos el cauce para la

constitucion de esos organos conciliadores o mediadores a los que se refiere el articulo



83 del ET (art. 63). Finalmente, la LRIJS fue la que introdujo la palabra mediacion como
método de resolucion de conflictos, siguiendo el influjo de la normativa de la Union

Europea con la Directiva 2008/52, de 21 de mayo.

La mediacion laboral se ha desarrollado naturalmente en los conflictos colectivos
gracias al arraigo de la negociacion directa. Tras los més de treinta afios que han
transcurrido desde la entrada en vigor del primer acuerdo auténomo para la solucion
extrajudicial de conflictos y la progresiva configuracion del resto de acuerdos por
comunidades autonomas, ha sido incuestionable la implementacion de la resolucion del
conflicto colectivo, quedando en un segundo plano la inclusién, o no, del conflicto
individual. Siendo esto asi, poco a poco ha ido surgiendo la necesidad de afrontar la
decision de implementar el conflicto individual en las renovaciones de los sucesivos
acuerdos, tanto por la propia madurez de los sistemas como por la relevancia numérica

de este tipo de controversias.

Tal y como hemos tratado, la introduccion de la mediacion en las controversias
individuales de trabajo que derivan de la autonomia individual est4 limitada, o mas bien
garantizada, por las normas de derecho necesario y el propio convenio colectivo. Por este
motivo, una de las cuestiones que plantearemos en este capitulo es la posicion que ocupa
el conflicto individual de trabajo en el esquema de los Acuerdos autobnomos de resolucion
de conflictos. La reticencia a su inclusion en estos Acuerdos, siendo a fecha de hoy
unicamente once los sistemas autonomos que incluyen estos conflictos como mediables,
que los tienen previstos o que los potencian. Probablemente habria que abrir un debate
mas amplio, y no de corte juridico, sino econdémico y politico, para tratar el coste de
oportunidad que supone que sea una comunidad auténoma la que apueste
presupuestariamente por un proyecto de resolucion de conflictos y mas especificamente,
los llamados costes de la tramitacion del conflicto. Incluso desde este punto trabajaremos

sobre la conveniencia de la territorializacion del conflicto.

La modificacion de la ya derogada LPL (Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de
abril), por la Ley 13/2009 de 3 de noviembre, de reforma de la nueva Oficina Judicial,
por la que se eliminaba la conciliacion previa en la mayoria de modalidades procesales,
regulacion que se ha mantenido por la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (art. 64),

ha limitado la proyeccion de la mediacion que hubiera podido representar en los conflictos
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individuales’. El interés por resituar el conflicto individual en el centro de este trabajo
radica en que no hay que subestimar el conflicto individual como generador de conflictos
colectivos en potencia. Por ese motivo, nos planteamos cual es la explicacion al desigual
desarrollo por comunidad auténoma y, en definitiva, el porqué de la competencia entre
mediacion - conciliacion administrativa, y especialmente a través de los medios

autonomos de solucion de conflictos en cada territorio.

A todo esto, habria que afiadir una ultima reflexion, la evolucion del modelo de
accion sindical que esperamos de los agentes sociales y que aseguraria su pervivencia con
los cambios que nos trae la sociedad digital. La cada vez mayor desafeccion a la
vinculacién colectiva conlleva a que no nos identificamos igualmente con una accion
combativa como una huelga u otras formas de movilizacion, sino que se buscamos
referencias en la conformacion de un nuevo modelo de agente social con mayor peso en
las instituciones publicas. Parte de este nuevo, aunque antiguo papel, seria el compromiso
con la negociacion, y por derivacion, con la participacion en los medios de solucion de
conflictos laborales, siendo tanto participantes como impulsores de su constante
reformulacion. Para ello se exige una mayor cualificacion y especializacion técnica en
materia laboral, a la vez que, en estrategias de mediacioén y negociacidn, ante situaciones
cada vez mas complejas y que requieren de soluciones mas rapidas y eficientes. De ahi el
nuevo papel que estan jugando y llamados a jugar los agentes sociales para reforzar la
cohesion social que a buen seguro influira positivamente en el empleo y la contratacion.
Por ende, uno de los objetivos de las tltimas reformas laborales no ha sido otro que lograr
la estabilidad en el empleo a través del refuerzo e incremento de las medidas de
flexibilidad interna que favorezcan la adaptabilidad de las condiciones de trabajo a las
circunstancias del mercado de trabajo y que eviten la destruccion de empleo®®. La
eficacia de los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos contribuiria a la

consecucion de este objetivo?> de forma justa y equitativa.

2T OLATE ENCABO, Sofiay GRANADOS ROMERA, M.* Isabel, «Capitulo Tercero», op.cit., pag. 123.
258 Asi ha sido nuevamente con el Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para
la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion en el mercado de trabajo,
en el que ademas de perfilar el articulo 47, se incluye un articulo 47 bis en el que establece un mecanismo
RED de flexibilidad y estabilizacion del empleo con doble modalidad, ciclica y sectorial.

259 Al respecto, CRUZ VILLALON, Jesus, califica el nuevo papel asignado a la mediacion y arbitraje como
uno de los objetivos mediatos de la reforma, en el sentido de que «<se presentan como instrumentales para
la consecucion de los finalmente perseguidos con la reformayy, en «El nuevo papel de la mediacion y el
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Por todo lo expuesto, se tratard la desigual introduccion de una féormula de
resolucion de controversias que afecta a la base del sistema, a la persona trabajadora
individualmente considerada. Se abordard como se ha llevado a cabo la potenciacion, o
no, de la resolucion autonoma de conflictos en cada comunidad autonoma alcanzandose
una intermediacién de primer nivel entre las autoridades publicas, los sindicatos y
asociaciones empresariales de ambito local, para trazar un sistema, no solo alternativo al
judicial, sino también al administrativo. Igualmente, se analizaran particularidades de la
configuracion juridica de los distintos acuerdos que ya poseen una larga trayectoria, con
mayor o menor consolidacion, en mediacion o conciliacion de conflictos individuales. A
partir de este balance se abordaran aquellas cuestiones sustantivas que pudieran actuar de
freno para un mejor y mas eficiente desarrollo cualitativo y cuantitativo del sistema, para
finalmente sefalar a qué retos nos enfrentamos con la transformacion del trabajo y qué
propuestas podemos formular para reforzar el propio sistema. Para llevar a cabo este
trabajo se ha realizado una relacion sistematica de los diecisiete acuerdos para la solucion
extrajudicial de conflictos que tenemos actualmente en Espana y que figura como anexo

de esta tesis.

2. LOS SISTEMAS AUTONOMOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS:
ENTRE LA AUTONOMIA TERRITORIAL Y EL ESTADO SOCIAL

En el ambito de las relaciones de trabajo existe una ««reordenacidény» particular
entre poderes publicos y privados: administracion, tribunales, sindicatos y asociaciones
empresariales mas representativas. Asi se otorgard a estos ultimos el papel de
negociadores y protagonistas de la solucion de los conflictos laborales y a los primeros,
de espectadores y garantes de que esto sea posible. El Estado Social debe perseguir como
fin la realizacion de la idea de igualdad (art. 1 CE) a través del compromiso de mejorar
los derechos sociales de las personas, haciéndolo compatible a su vez, con los

desequilibrios que comporta una economia de mercado y de libertad de empresa. La

arbitraje en los procesos de negociacién colectivayy, RL, nim. 23-24, 2011, pag. 252; en GARCIA
PINEIRO, Nuria P, «Capitulo décimo tercero Galicia»», VV.AA., (Dir. Antonio V. Sempere Navarro., La
solucion extrajudicial de los conflictos laborales. Los sistemas autonomos de solucion de conflictos en
Espariia, Ed. Eolas, 2014, pag. 372.
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reserva que la Constitucion hace al Estado de la legislacion laboral en el articulo 149.1.
7* deja a las autonomias un papel subsidiario, pero no menos importante, de dictar
reglamentos internos u organizativos y el ejercicio de las acciones necesarias para llevar
a cabo la potestad ejecutiva®’. Sin embargo, el art. 40.2 del mismo cuerpo legal garantiza
de forma indirecta la participacion de la autonomia colectiva de trabajadores y
empresarios en la regulacion de las condiciones de trabajo, y por extension, de la solucion
extrajudicial de conflictos laborales?$!. Queda asi justificado el establecimiento de un
marco autondémico de relaciones laborales con la posibilidad de elaboracion de politicas
sociales propias junto a los agentes sociales de cada territorio, demostrando que las
«Comunidades son también Estado con competencias en el estado socialy»2%2. En aquellos
paises donde no existe division por comunidades autéonomas o estados federales, como
Portugal, se ha creado un unico Sistema de Mediaciéon Laboral (SML) a nivel estatal,
exclusivamente para la resolucion voluntaria de conflictos individuales de trabajo, con

sede en distintas provincias?%’.

En consecuencia, las comunidades auténomas, a través de sus organismos
laborales especificos, han ido articulando politicas sociales en materia de empleo o
formacion. Entre estas acciones se encuentra su participacion como paraguas estructural
y financiero para la implantacion de los Acuerdos autonomos de solucion de conflictos,
que no olvidemos es fruto de la autonomia colectiva de representantes de personal y de
empresariado. De ahi que, el desarrollo, o no, de un Acuerdo ha dependido en gran parte
de la voluntad politica y financiera de los gobernantes de cada territorio, convirtiéndose
asi en una via de solucién de conflictos laborales con especificaciones por comunidad
auténoma. Esta territorializacion del desarrollo de los acuerdos autonomos a falta de

catdlogo minimo obligatorio para todo el territorio, pese a la existencia del VI ASAC, si

260 De la STC 18/1982, se deriva que legislacion laboral comprende la legislacion, los reglamentos
ejecutivos o en desarrollo de ley, todo ello con la finalidad de ordenar la materia y que de partida sea
uniforme e igualitaria (149.1.1 CE) en todo el territorio.

261 GARCIA ROCA, Javier, «Estado Social y Marcos Autonémicos para la solucion extrajudicial de
conflictos laborales», Revista de Estudios Politicos (Nueva Epoca), Num. 94, 1996, pag. 18. Esta
participacion es denominada por el autor como racionalidad de las condiciones de trabajo, de la negociacion
colectiva y por correlacion, de la solucion extrajudicial de conflictos laborales.

262 GARCIA ROCA, Javier, «Estado social y marcos autonémicos...», op. cit., pag. 29.

263 Este Sistema fue creado en 2006 a través de un protocolo entre el Ministerio de Justicia, las
Confederaciones representativas de varios sectores de varios sectores de actividad (CGTP-IN e UGT).
Consultese en https://dgpj.justica.gov.pt/Resolucao-de-Litigios/Mediacao/Sistemas-Publicos-de-
Mediacao/Sistema-de-Mediacao-Laboral (7-01-23).
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podria abrir precisamente la brecha de servicios de solucién de controversias entre
personas trabajadoras, que se pretendia no existiera entre comunidades autdbnomas, en
aplicacion del articulo 149.1.7* de la Constitucion®®*, anudada a la garantia bésica de

igualdad de condiciones entre todo el personal laboral del territorio nacional.

Ante esta situacion, cabe razonablemente plantearse, que la reordenacion de la
estructura de ejecucion territorial de los procedimientos de resolucion de conflictos
laborales, ademas de aliviar la sobrecarga de la Jurisdiccion Social, atrae nuevas
responsabilidades a la autonomia colectiva que, a fin de cuentas, venia soportado por la
Administracion laboral (central, antes, y ahora autondmica). Pero aporta mucho mas,
cercania al conflicto con el conocimiento de la particularidad de cada region, su tejido
productivo, incluso la particular audiencia de un sindicato o una organizacion
empresarial. Por ende, las organizaciones que suscriben los acuerdos serdn las mads
representativas en el ambito de la comunidad autonoma y parte del éxito del acuerdo

estara marcado por la utilizacion voluntaria de los medios puestos a su alcance®®.

En definitiva, esta ventaja ha desembocado en la construcciéon de marcos
especificos que van unidos a un marco comun nacional establecido por el Estatuto de los
Trabajadores y el VI ASAC. Ha surgido una pluralidad de acuerdos sectoriales sobre la
materia, convertidos en auténticos convenios colectivos encargados de proporcionar un

procedimiento uniforme de clara eficacia normativa?®®

, con similares principios y un
objetivo final, cual es fomentar la autonomia colectiva en la implantacion de sistemas
extrajudiciales con participacion de los agentes sociales. Esto estd permitiendo una
adecuacion a las necesidades y posibilidades que ofrece cada territorio, no habiendo
acuerdo ideal, sino formulas flexibles y nada homogéneas que se van ajustando a las

circunstancias.

264 Bl Estado garantiza una informidad normativa en determinadas materias como la legislacion laboral
asumiendo la competencia en exclusiva. Sin perjuicio de su ejecucion por los 6rganos de las Comunidades
Auténomas.

265 DEL REY GUANTER, Salvador., «Los medios de solucion de los conflictos colectivos de intereses y
juridicos», RL 1992, pag. 41, coincide con esta opiniéon y no considera adecuado homogeneizar esta
diversidad de acuerdos con una norma estatal cuando cada territorio tiene su realidad laboral.

266 Aunque, como trataremos, en algunas comunidades auténomas puede suscitar dudas al requerir la
adhesion para su aplicacion, véase mas detenidamente en SALA FRANCO, Toméas y ALFONSO
MELLADO, Carlos L., op. cit., pag. 183.
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Cuestion distinta a tratar sera la tension que puede generarse, o por el contrario, la
colaboracion entre medios de origen estatal, como la conciliacién administrativa previa,
y los medios autondmicos, en el caso del conflicto individual, en un territorio especifico.
Incluso haciendo coincidir con las localidades que ya tienen instalado el SMAC y la sede
judicial®®’. A modo ejemplificativo, si se decide el reparto de materias a tratar entre el
Sistema autébnomo y el SMAC correspondiente o la distinta evolucion de la voluntariedad
a la obligatoriedad de acudir al servicio autonomo, frente al cauce administrativo en
materias concretas, como tenemos en el acuerdo andaluz?®®. Aqui se ha introducido
materias preceptivas y excluidas, aunque con salvedades, como el despido o Ila
reclamacion de cantidad. Sin embargo, ha resultado paradigmatica la pugna entre sistema
administrativo y auténomo de soluciéon de conflictos de Castilla y Ledén por su
judicializacion. Aqui, se impugno la sustitucion «a todos los efectosy» de la conciliacion
administrativa previa. El STS ha resuelto en casacion confirmado la capacidad de los
agentes sociales <«quienes mediante la negociacion colectiva estatutaria poseen
legitimacion y capacidad no sélo para establecer los procedimientos de conciliacion y
mediacion, sino también para crear el 6rgano que los desarrolle y el funcionamiento del
mismo»>...«la sustitucion de los servicios administrativos por los creados en los acuerdos

colectivos viene siendo en la practica una realidad consagrada?%’», 27

Esta consideracion tan notoria de la posibilidad de actuacion en los conflictos
individuales, puede entrar en contradiccion con el articulo 91 del ET que exige el

consentimiento expreso entre las partes para que las controversias individuales se

267 GARCIA RODRIGUEZ, Bernardo, en VV.AA., (Dir. Antonio V. Sempere Navarro), «Capitulo cinco
Asturiasyy, La solucion extrajudicial de los conflictos laborales. Los sistemas autonomos de solucion de
conflictos en Esparia, Ed. Eolas, 2014. pag. 170.

268 De tal manera que, si bien en el primer acuerdo los interlocutores sociales consideraron oportuno
establecer que la voluntariedad de acudir al procedimiento extrajudicial pase por requerir el consentimiento
de las dos partes. Con posterioridad, la modificacion del Reglamento de Conflictos Individuales recoge la
no necesidad, si previamente hay un consentimiento en el Convenio Colectivo o en el Acuerdo de Empresa,
de sumisién a los conflictos individuales. En un tercer paso, con la entrada en vigor del Acuerdo de la
Comision de seguimiento del SERCLA, 6 de febrero de 2009, se establece la obligatoriedad de acudir al
servicio andaluz para llevar a cabo los tramites de conciliacion preceptivos previstos en la LRJS, sobre las
materias que recoge el propio servicio como régimen disciplinario salvo despido y exceptuadas como
movilidad geografica o modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

269 STS 2818/2020 de 30 de julio. Recoge, en definitiva, que la negociacion colectiva estatutaria puede
establecer como obligatorio su propio mecanismo preprocesal al abrir el legislador la intervencion de los
agentes sociales con legitimacion y capacidad suficiente, tanto para crear el 6rgano que los desarrolle, como
el funcionamiento del mismo.

270 Sin embargo, como ya hemos comentado, actualmente existe un conflicto a nivel politico-autonémico
que de no remediarse eliminara los conflictos individuales del SERLA.
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sometan a procedimientos de cardcter extrajudicial. Sin embargo, no supone una
vulneracion de la tutela judicial efectiva, dado que los artifices del acuerdo son los
interlocutores sociales con capacidad juridica para disponer de los derechos individuales,
con el Unico limite del orden publico. El acuerdo que introduce la resolucion de conflictos
individuales tiene naturaleza de Acuerdo sobre materias concretas, es decir, de convenio
colectivo estatutario?’!. Ademads, la practica ha habilitado formulas de consentimiento

tacito para que en cualquier caso se dé cumplimiento al mandato legal.

2.1. Los agentes sociales, protagonistas de los sistemas autonomos de solucion de

conflictos

No podemos seguir avanzando sin destacar quienes son los protagonistas de la
propuesta, negociacion e implementacion de los sistemas autonomos fruto del didlogo
social de cada comunidad autonoma. Asi, las organizaciones sindicales y empresariales
que han configurado cada uno de los Acuerdos extrajudiciales de solucion autonoma de
conflictos son los mas representativas de cada comunidad auténoma?’2. La parte social la
conforman los sindicatos Comisiones Obreras (CCOQ) y Union General de Trabajadores
(UGT) junto a las confederaciones empresariales mas representativas del territorio.
Siendo esto asi, ponemos el acento en dos aspectos, el primero que hay sectores o

empresas donde un sindicato puede tener una implantacion y fuerza real en ese conflicto.

271 Véase en OLATE ENCABO, Sofia y GRANADOS ROMERA, M.* Isabel, «Capitulo Tercero
Andalucia»...op. cit., pag., 129. Siguen abundando las autoras que el Tribunal Constitucional ha tenido
oportunidad de poner de manifiesto en distintas ocasiones (Sentencias 162/1989 y 217/1991), que el
convenio colectivo es un instrumento valido para modular el ejercicio de la tutela judicial efectiva y mas
aun si solo retrasa el acceso a los 6rganos judiciales y ademas de ello se hace con el fin de permitir una
solucion extrajudicial del conflicto. Lo que quiere poner de manifiesto el TC es que el convenio colectivo,
al igual que otras normas con rango de ley, pueden contener disposiciones que conciernan a derechos
fundamentales, segun pronunciacion del TC en sentencia 58/1985.

272 Seglin el art. 7.1 de la Ley Organica 11,1885, de 2 de agosto, de Libertad Sindical «Tendran la
consideracion de sindicatos mas representativos a nivel de Comunidad Auténoma: 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 delegados de personal y de los representantes de los trabajadores en los comités de
empresa, y en los o6rganos corre3spondientes de las Administraciones publicas, siempre que cuenten con
un minimo de 1.500 representantes y no estén federados o confederados con organizaciones sindicales de
ambito estatal; b) los sindicatos o estén sindicales afiliados, federados o confederados a una organizacion
sindical de ambito de Comunidad Auténoma que tenga la consideraciéon de mas representativa de acuerdo
con lo previsto en la letra a)y>.
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En estos casos, en sistemas como el SAMA, participan con plena implicacion por estar el
organismo plenamente implantado. Hay comunidades autonomas como la de Asturias
donde una vez suscrito el Acuerdo se ha adherido Unién Sindical Obrera (USO) u otras
como la Balear donde el propio Acuerdo recoge la posibilidad de toda organizacion
sindical y empresarial que lo desee a adherirse previa solicitud dirigida a la Comisién
Paritaria del Acuerdo. Incluso insta especificamente a que se adhiera al mismo a USO
Balear y a la Confederacion de la Petita i Mitjana Empresa, por ostentar determinada
implantacion. Por su parte, en el Pais Vasco, junto a las organizaciones sindicales CCOO
y UGT suscribieron el Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos voluntarios para la
resolucion de conflictos laborales-PRECO, Euzco Languleen Alkartasuna/ Solidaridad de

Trabadores Vascos (ELA) y Langilen Abertzaleen Batzoreak (LAB).

Sin embargo, estas negociaciones no han estado exentas de conflictos con otras
organizaciones sindicales con especial implantacion en algunas comunidades autonomas.
Asi en Navarra las centrales sindicales (ELA-STV) y la Federacion de Asociaciones
Obreras Sindicales (LAB) participaron en la negociacion, pero optaron por no firmar el
acuerdo por desavenencias en su contenido. Tanto es asi que la central ELA-STV, con
posterioridad, impugno6 el acuerdo para que se reconociese la nulidad del Acuerdo
Interprofesional sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos laborales
por no haber sido convocado a su negociacidon y firma, o que subsidiariamente se
declarase el caricter extraestatutario del citado Acuerdo?”. Todo esto repercute en el
hecho de que ostentan una fuerza real en las empresas que afecta a la utilizacion del propio

Tribunal, de ser los promotores de las demandas.

Es muy importante resaltar la labor de negociacion y participacion en los sistemas

de resolucion de conflictos, fundamental para su propia existencia. Por este motivo la

273 Tras desistir plantear la impugnacion, solicitd adhesion condicionada al acuerdo en 1997 que no es
admitida. E1 1997 ELA-STV junto a LAB presentan conflicto colectivo y posteriormente recurso de amparo
por considerar que habian sido vulnerado su derecho a la libertad sindical al no permitirse su participacioén
en el sistema de solucion de conflictos. Se daba la circunstancia de que el sindicato LAB-STV obtuvo un
porcentaje medio del 20%, pero no cumplia el requisito de los 1500 delegados y delegadas. Probablemente
podria participar de forma sectorial de ser en conflicto en un ambito territorial y funcional especifico al
superar el suelo especifico del 10%. La demanda en primera instancia y en suplicacion habia sido
desestimada por entender que «lo que no pueden pretender dichas organizaciones sindicales es acogerse a
los efectos y consecuencias del acuerdo, sin participar en su formacion, intentando de este modo participar
en los beneficios una vez transcurrido el tiempo suficiente para efectuar su actuacion e innegables resultaos
positivos, pudiendo apreciarse una voluntad autoexcluyente...»>. STC niim. 60/2004 de 19 de abril RTC
2004/60.
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apuesta debe ser doble, tanto en cuanto al impulso de los sistemas, como de participar
acudiendo a los mismos y potenciando la busqueda del acuerdo. Por este motivo, en
aquellos sectores donde por su audiencia sindical se encuentran instaladas organizaciones
sindicales que no son las mds representativas es necesario tender un puente, bien
invitando directamente a adherirse al Sistema o bien permitiendo que nombren alguno de

los mediadores del cuerpo que asista al conflicto.

2.2. El papel de los gobiernos autondémicos en el desarrollo del didalogo social

Las sociedades plurales y complejas en una economia de mercado, como la
nuestra, se acompaian del conflicto como parte de la riqueza de pareceres y primer
escalon en su solucion. Por ese motivo, promover los instrumentos de solucion de
conflictos sociales, y por ende laborales, supone construir las bases de la cohesion social
en un territorio?’*. Bajo esta premisa y ante la delegacion de competencias que desde el
articulo 149.1 7° de la Constitucion Espaiiola otorga al Estado la competencia exclusiva
entre otras, sobre la materia laboral, que, sin embargo, si podra ser ejecutada por los
organos de las comunidades autonomas. Por ese motivo, el fomento del didlogo social al
mas alto nivel se ha llevado a cabo a través de la inclusion del mismo en los Estatutos de

Autonomia, como el andaluz 27

, 0 el abordaje en el Acuerdo Social Para la
Competitividad y el Empleo del modelo de soluciéon negocial de la conflictividad laboral,

por ser el resultado del compromiso, tanto de las organizaciones empresariales y

274 Tanto es asi que el presidente de la Diputacion General y de la Administracion de la Comunidad
Autéonoma de Aragén, D. Fco. Javier Lamban Montafiés (octubre 2021) justifica el que esta comunidad
autéonoma sea un «iman de empresasy> que <<ha conseguido imponer una imagen de si misma basada en el
pacto, en el acuerdo. Aragon ha conseguido que los agentes sociales, que los ayuntamientos, que gran parte
de las fuerzas politicas entiendan que la Comunidad ha de entenderse como proyecto comiin>.

275 Véase la Ley 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autonomia para Andalucia (BOE 20-
03-2007) apuesta, en el articulo 63, entre otras politicas publicas laborales, por la promocion del marco
autébnomo para la negociacion colectiva y por la promocion de medios de resolucion extrajudicial de
conflictos que «corresponde a la Comunidad Autonoma, en el marco de la legislacion del Estado, las
competencias ejecutivas en materia de empleo y relaciones laborales...»» y entre otros, «los instrumentos
de conciliacion, mediacion y arbitraje laboralesy), o la Ley Organica 7/1981, de 30 de diciembre, de
Estatuto de Autonomia de Asturias.
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sindicales del Gobierno de Aragén®’®. Asi mismo, de la intervencion de la Direccion
General de Trabajo del Gobierno de Canarias en la ponencia técnica que daria el impulso

definitivo al primer acuerdo en Canarias.

La participacion de los gobiernos autondmicos en el desarrollo de las relaciones
laborales de un territorio no es algo novedoso. Los Consejos de Relaciones Laborales son
organos de participacion, concertacion y didlogo institucional entre organizaciones
sindicales y empresariales y el gobierno de la comunidad, con regulacioén y organizacion
especifica de funcionamiento. Dicho érgano se integra en la Administracion Publica de
la comunidad autonoma y esta adscrito a la Conserjeria que incluye la materia de trabajo
y empleo, a través de la Direccion General del mismo ambito. Entre las funciones del
Consejo de Relaciones Laborales, reza el Consejo de La Rioja que cuenta con la
promocion de la utilizacion del Tribunal Laboral como 6rgano para la conciliacion,

mediacion y el arbitraje en orden a la solucion pacifica de conflictos laborales.

El acuerdo autdonomo, «<se nutre de dos dimensiones intimamente conectadas entre
si, que prima y combina adecuadamente: la autonomia colectiva y autonomia politico-
territorial»»2”’. El entusiasmo por la participacion politica en un Acuerdo derivd, en 1996,
en que la Administracion de la Junta de Andalucia, a través de su Presidente y Consejero
de Trabajo, participara en la negociacion del Acuerdo Interprofesional sobre materias
concretas, llegando a firmar®’8, junto a los sindicatos mayoritarios y asociaciones
empresariales mas representativas, para la constitucion del Sistema de Resolucion
Extrajudicial de Conflictos Colectivos Laborales en Andalucia. Este hecho, ademas de no
desvirtuar el caracter del acuerdo, vino a reflejar una excelente imagen de colaboracion y
concertacion con los agentes sociales. No serd asi en todas las comunidades autonomas,

como en la comunidad Balear, donde los compromisos adquiridos con los agentes

276 Prologo Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Aragon (IV ASECLA) en
alusion al compromiso adoptado en el Acuerdo Social para la Competitividad y el Empleo de febrero de
2012.

277 CASAS BAAMONDE, M.* Emilia, «Acuerdo Interprofesional gallego sobre procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos de trabajoy», Consello Gallego de Relacions Laborais, 1996, pags.
29-30.

278 De forma meramente instrumental como garante de los compromisos que sobre la puesta en marcha y
desarrollo del sistema, como asi ha sido declarado por STS de 30 de enero de 1999 (RJ 1118) Fundamento
juridico 3°, pag. 117. Mas adelante la Ley 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autonomia
para Andalucia (BOE 20-03-2007) viene a apostar en el articulo 173, entre otras politicas publicas laborales,
por la promocién del marco auténomo para la negociacion colectiva y por la promocién de medios de
resolucion extrajudicial de conflictos.
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sociales y con los miembros del Pleno del Tribunal Laboral, pasados los primeros afios
de inicio de actividad, habian sido incumplidos al no proporcionar el personal e
. . . ;. 279

infraestructura suficiente para desarrollar su contenido minimamente”””, aunque
actualmente el funcionamiento sea 0ptimo. También nos encontramos frenos a la sobre
intervencion del gobierno de la comunidad, como se refleja en el VI Acuerdo
Interprofesional Céantabro, al resituar el papel de la Administracion Publica laboral en los

conflictos laborales en una intervencion menor, dejando en manos de los protagonistas de

las relaciones laborales 1a solucion de los conflictos laborales.

Por todo ello, los papeles a asumir por el gobierno de la comunidad autébnoma son
dos: en primer lugar, el impulso del Sistema territorial a través de la participacion directa
fomentando e impulsando la suscripcion de los Acuerdos y sus renovaciones, o por medio
del acompafamiento en la administracion de los sistemas al maximo nivel. En segundo
lugar, la adquisicion del compromiso de aportar la financiacion necesaria para el
funcionamiento del sistema de resolucion de conflictos. El problema surgira cuando el
signo politico del gobierno no apueste por el desarrollo de estos Sistemas, sino que mas
bien sea contrario. Esto supondra un grave riesgo para su desaparicion, cuestion que nos

parece aporta debilidad a todo el sistema?®’.

2.3. Forma juridica del servicio autonomo

La participacion de las administraciones autondémicas en la administracioén de los
servicios autbnomos, una vez mas reviste una multiplicidad de formas juridicas de estos,
mayoritariamente como fundaciones de derecho publico al igual que el SIMA. Un

ejemplo lo constituyen fundaciones publicas con personalidad juridica y capacidad de

279 En otros casos, como en el Acuerdo Interprofesional Canario, la representacion de la Consejeria de
Gobierno que tenga atribuidas competencias en trabajo, queda relegada a la simple asistencia a las reuniones
de la Comision Paritaria del Acuerdo.

280 Contrasta estas declaraciones con las manifestaciones efectuadas por el Consejero de Industria,
Comercio y Empleo en el Pleno de las Cortes de Castilla y Leon llamando «capricho sindical»» al SERLA
y justificando asi que en los presupuestos de 2023 se haya eliminado la aportacion econémica para el
Servicio Regional de Relaciones Laborales basandose en razones de eficacia cuando en 2022 ha superado
el 60% de acuerdos. Finalmente, La Junta de Castilla y Leon en votacion unica de sus miembros que tienen
mayoria en el ASACL, decide reducir en un 60% el presupuesto, eliminando gastos especificos ademas de
la gestion de los conflictos individuales de trabajo que se llevaba a cabo en la sede de Valladolid.
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obrar como el Patronato de la Fundacion del Servicio Regional de Relaciones Laborales
de Castilla y Leon, de caracter tripartito. Esta, estd integrada por el presidente (consejero
en materia de empleo), y cuatro vocales de la Junta de Castilla y Leon, junto a dos vocales
designados por la representacion patronal y dos por la representacion sindical legitimada.
La dualidad, Acuerdo bipartito y fundacién tripartita, ocasiona la cooperacion necesaria
para llevar a cabo los acuerdos adoptados, asi, tras el Acuerdo de la Comision
Negociadora en la que dispone la ampliacion a todos los conflictos, necesita e insta en el
propio Acuerdo, a la firma de sendo acuerdo tripartito con el Gobierno de Castilla Leon
para la implantacion del mismo?®!. En la Comunidad Valenciana, en la Fundacién del
Tribunal de Arbitraje Laboral, corresponde al sector publico instrumental de la
Generalitat la representacion de la misma y ademds son mayoria (5 representantes de la
Generalitat, dos de la Confederacion Empresarial Valenciana (CEV), uno del sindicato

UGT vy otro del sindicato CCOO).

Otra férmula de configuracion de la administracion del sistema auténomo se
produce a través de su integracion en los Consejos de Relaciones Laborales de la
comunidad autéonoma. Asi sera en Extremadura, la Fundacion de Relaciones Laborales se
crea tanto para integrar el Sistema se Solucion Extrajudicial de Conflictos como el
Consejo de Relaciones Laborales, estd participado de forma tripartita por la Junta de
Extremadura y las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas en el
dmbito autondmico?®2. En este caso, la Fundacion sera la que otorga personalidad juridica
y soporte administrativo al sistema de solucion de conflictos, ademas de dotar de los
medios materiales y humanos para el desempeio de las competencias. Para finalizar, en
otras comunidades autdnomas como la gallega, en 2008, se modifica la Ley del Consejo
de Relaciones Laborales para ««reconceptualizarloy» y definir su naturaleza juridica como
ente publico de caracter independiente constituido entre sindicatos y asociaciones
empresariales con personalidad juridica y patrimonios propios, con plena autonomia

funcional y adscrito organicamente, eso si, a la Consejeria competente en materia de

281 Acta de cuerdo parcial de la Comisién Negociadora del IV Acuerdo Interprofesional sobre
procedimientos de solucion autonoma de conflictos laborales y determinados aspectos de la negociacion
colectiva en Castilla y Leon. Resolucion de 21 de febrero de 2019. BOCYL de 4 de marzo de 2019.
Trataremos la problematica que asiste actualmente en el funcionamiento de este acuerdo precisamente por
la falta de apoyo politico y financiero.

22 Seran UGT Extremadura, CCOO Extremadura y confederacion Regional de Empresarios de
Extremadura (CREEX).
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trabajo?®>. En términos parecidos es el funcionamiento de la Fundacié Tribunal
d’Arbitratge 1 Mediacio de les Illes Balears, cuyo Patronato estd compuesto por las
organizaciones sindicales y patronales firmantes. Este es el que da soporte material al
TAMIB y permite su gestion. Todo ello, eso si, bajo el protectorado de la Conselleria de

Model Economic, Turisme i Treball.

Esta cooperacion necesaria de la Consejeria encargada del area de trabajo
aportando el engranaje financiero sera fundamental para hacer posible el desarrollo
optimo del Sistema. Los acuerdos recogen el mantenimiento de relaciones de
colaboracion con los gobiernos autondmicos para la obtencion de los medios financieros
suficientes y necesarios para procurar los recursos materiales y humanos. Esto es
necesario para abarcar la maxima extension en todo el territorio de la comunidad
auténoma?®* | ademds de para la ampliacion objetiva de los conflictos a tratar®®. Por todo
esto, resulta imprescindible la consignacion de una partida presupuestaria, nominativa,
especifica y suficiente en los presupuestos de la comunidad auténoma con el fin de
garantizar la estabilidad de las dotaciones presupuestarias mediante la aprobacion de

286

acuerdos plurianuales“®® y que no dependa de la voluntad del gobierno autonémico del

28 La composicion estard constituida por 14 personas miembros (7 integrantes de las organizaciones
sindicales que superan el 10% de la totalidad de las y los representantes legales de las trabajadoras y los
trabajadores de Galicia designados en razén a su representatividad y 7 integrantes de las organizaciones
empresariales de mayor representatividad). Ley 5/2008 de 23 de mayo publicada en el DO Galiciade 11 de
junio de 2008.

284A cuerdo Interprofesional Canario por el que se modifica y refunden los Acuerdos sobre procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos de trabajo (TAMIB). Véase comentario en VEGA LOPEZ, Julio,
«Los medios extrajudiciales de solucion de conflictos laborales en Canarias. (El tribunal Laboral Canario:
un afio de vigencia) », Revista de ciencias juridicas...op. cit., pag. 404, donde pone de manifiesto la apuesta
personal de la intervencion de la Direccion General de Trabajo en dos etapas politicas, en un proceso que
durd tres afios (1992-1995) y donde los Directores Generales asumieron la condicion de anfitriones de la
Ponencia Técnica, apostando por este instrumento. Sin embargo, el no cumplimiento de las
responsabilidades financieras adoptadas supuso un freno a la introduccion de los conflictos individuales
aplazados sine die en funcion de los recursos disponibles del Tribunal Laboral o Servicio auténomo y de la
financiacioén que aporte algtin dia el Gobierno Autonémico.

285No se pone en cuestion el sostenimiento econdmico de los servicios que asume el gobierno autondmico
a través de la suscripcion de convenios al efecto, art. 7.9 del acuerdo de modificacion del IIT Acuerdo
Interprofesional sobre Procedimientos de Solucién Autonoma de Conflictos Laborales y Determinados
Aspectos de la Negociacion Colectiva en Castilla y Leén (SERLA). BO. Castilla y Leon 12 abril 2017.
Aspecto que como hemos comentado, cambiara llevado por el signo politico gobernante.

286 Asi viene dispuesto en el Titulo III, Tribunal Laboral de Catalufia, del Acuerdo Interprofesional de
Catalufia para los afios 2018-2020, Diario Oficial de la Generalitat de Catalufia 7-9-2018 que recoge todo
un compromiso de desarrollo y de impulso de la resolucion de conflictos en Catalufia. Es frecuente la
utilizacion del acuerdo para hacer constar la peticion de dotacion presupuestaria al organismo
correspondiente. Acuerdo Interprofesional gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solucién de
conflictos de trabajo (Disposicion Adicional Tercera).
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momento. Esa garantia proporcionara una actuacion local, con capacidad para adaptarse
a las necesidades propias de la zona ademas de dar visibilidad al servicio y cercania, al

deslocalizar la sede principal en distintas sedes territoriales.

3. AMBITO PERSONAL DE APLICACION DEL ACUERDO AUTONOMO: LA
PRUDENCIA DE LA ADHESION

Antes de analizar la introduccion del conflicto individual en los sistemas
autonomos, consideramos de interés destacar cuestiones como la obligatoriedad, o no, de
la aplicacion del mismo una vez constituido, teniendo en cuenta la naturaleza juridica del
acuerdo. Por este motivo y una vez resituados los sistemas de solucion de conflictos

unidos a su territorio acudimos a fundamentar el reconocimiento juridico del acuerdo.

La participacion de los poderes publicos en el campo de las relaciones laborales
se deduce en numerosos pasajes constitucionales. Entre otros, se puede extraer de los
articulos 35, 37, 38 y 40 CE, sin olvidar la cobertura del poder publico que brinda la
clausula general enunciada en el art. 9.2 del mismo cuerpo legal. Este precepto impone a
dichos poderes el deber de promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y los grupos sociales en que se integran sean reales y efectivas. No
obstante, la Constitucién no ha asumido el monopolio de la regulacion de las relaciones

laborales, mas alla de reconocer a la luz de su articulado®®’

, procedimientos basados en
dos principios fundaméntales, la autonomia colectiva con la solucion extrajudicial de sus
propios conflictos, por un lado, y por otro, la autonomia politica (reconocido en el articulo
2 de la CE, desarrollado en su Titulo VIII y en los respectivos Estatutos de Autonomia).
En efecto, los agentes sociales, en base a lo dispuesto en el articulo 37.1 de la
Constitucion, pueden llegar a través de acuerdos interprofesionales o sobre materias
concretas, hasta donde no le es posible llegar al propio poder politico autonémico. A

quien el ordenamiento juridico actual limita su papel en materia laboral a la ejecucion de

la legislacion estatal.

287 A tener en cuenta los articulos 7, 28.1, 28.2, 37 y 131.2 CE. El Tribunal Constitucional ha afirmado que
«el poder de regulacion consagrado en el art. 37.2 CE lleva implicito el de establecer medios auténomos
de solucion de los conflictos de trabajo» (STC 217/1991), de 14 de noviembre.
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Por su parte, la vertebracion del sistema de legitimacion para la negociacion de
los acuerdos interprofesionales o de materias concretas, se encuentra recogida en la Ley
Organica de Libertad Sindical que establece el derecho de los sindicatos mas
representativos a participar en los sistemas no jurisdiccionales de solucion de conflictos
de trabajo (arts. 6.3°. d) y 7. 1°y 2°). Completa esta estructura juridica, la potestad procesal
recogida en los articulos 63 y 156, entre otros, de la LRJS, que abordan la posibilidad de
establecer organos de conciliacion o mediacion a través de acuerdos profesionales o

convenios colectivos.

Asi, y ante el insuficiente resultado de medios administrativos de composicion de
conflictos laborales, los agentes sociales optan por recurrir a aquellos procedimientos a
su alcance para cubrir esa laguna. El instrumento utilizado para dar legitimidad a los
acuerdos de solucion extrajudicial de conflictos serd el acuerdo interprofesional sobre
materias concretas regulado en el art. 83.3 (Titulo IIT) del Estatuto de los Trabajadores.
Este precepto recoge la capacidad de organizaciones de trabajadores y empresarios de
elaborar acuerdos sobre materias concretas, cual es la resolucion de conflictos laborales.
Bajo este soporte legal, las partes negociadoras y signatarias de los acuerdos seran las
organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas de la
comunidad autobnoma, reconociéndose mutua y reciprocamente capacidad y legitimacioén

para negociar segiin los articulos 5 y 7 de la Ley Orgénica de Libertad Sindical®®®,

La practica habitual ha sido la suscripcion del acuerdo interprofesional y a partir
de ahi la elaboracion y desarrollo de un reglamento de aplicacion, que no deja de ser un
acuerdo colectivo de la misma naturaleza y eficacia que el propio acuerdo autonomo, en
lugar de una norma efectivamente reglamentaria. Esta dualidad otorga mayor estabilidad
normativa al acuerdo, que permanece inamovible, mientras se facilita la modificacion del
reglamento que es la norma complementaria. Tampoco esta técnica es homogénea al
existir Acuerdos que incluyen la estructura del funcionamiento en el mismo cuerpo legal.
Todo ello sin perjuicio del eventual establecimiento de otros sistemas propios de solucion

de conflictos que puedan constituirse a nivel de sector, empresa o grupos de empresas, al

288 Cierra el régimen juridico a aplicar los articulos 2 h), 63, 65.3 y 4, 68, 156,1 y 236, entre otros, de la
Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.
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amparo de lo dispuesto en el vigente Estatuto de los Trabajadores y que no seran objeto

de estudio en este trabajo.

El valor juridico, radica en que estos acuerdos tendran el tratamiento del ET para
los convenios colectivos. En consecuencia, estaran dotados de la naturaleza y eficacia que
la ley atribuye a los mismos, siendo de aplicacion general y directa en cada ambito de
negociacion, por las materias acordadas por los sujetos legitimados en la negociacion®®’
(como asi recoge también el art. 3 del VI ASAC). No obstante, siendo esto asi de forma
generalizada, podemos constatar que, al igual que ocurre en los convenios colectivos, las
partes estan acotando el ambito funcional y personal de aplicacion (art. 83.1 ET). Si bien
el ambito funcional, en cuanto las materias a tratar, puede obedecer a pura capacidad
estructural para acometerlas, no sera asi con el &mbito personal. Por la naturaleza juridica
del acuerdo, la actuacion deberia ser de caracter universal, sin estar condicionada al
requisito de adhesion colectiva o voluntad de sometimiento individual para serle de

aplicacion.

3.1. Limitaciones a la aplicacion de los sistemas de solucion de conflictos

El Acuerdo Interprofesional de solucion de conflictos estd dotado de eficacia
normativa erga omnes y por lo tanto de dmbito general. Sin embargo, no sera esta
consideracion uniforme, encontrandonos tantos acuerdos que sustentan su aplicacion en
la voluntad de sometimiento individual por pacto expreso de las partes como aquellos que
condicionan la aplicacion a la inclusion de una clausula de adhesion en el convenio?®® o
acuerdo de empresa. Aunque también encontremos aquellos que corroboran la aplicacién

general y directa, sin ambages.

28 Siendo esto asi, el legislador otorga la maxima eficacia juridica a los 6rganos de solucion de conflictos
creados al amparo de esta figura, acuerdo interprofesional sobre materias concretas, y como consecuencia
esta legitimidad los faculta para sustituir al servicio administrativo en las funciones asignadas para la
evitacion del proceso, véase en VEGA LOPEZ, Julio, «(Los medios extrajudiciales...» op., cit., pag.30.
2% Siendo predominante en los convenios colectivos la adhesion a los sistemas auténomos de solucion de
conflictos laborales existentes, véase en VIVERO SERRANO, Juan B., «La soluciéon auténoma de
determinados conflictos colectivos incompatible con el paradigma de la empresa flexible»», VV.AA.
(Coord. Wilfredo Sanguineti Raymond), Los espacios de la negociacion colectiva tras las reformas
laborales de 2010, 2011 y 2012, Ediciones Cinca, 2013, 125-151.
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Estos ultimos, los acuerdos que asumen de inicio la aplicacion general y directa a
empresas y personas trabajadoras que desarrollen su actividad en el ambito de la
comunidad auténoma, son los vigentes en Andalucia, Aragdn, Islas Baleares, Cantabria,
Galicia, La Rioja?!, Navarra, Pais Vasco y Murcia, recogiendo este ultimo expresamente
que su eficacia y vigencia no esta supeditada a tramite alguno de adhesion, ratificacion

o0 incorporacion en convenios o acuerdos colectivos.

Por otro lado, las regulaciones mas cautelosas, como el III Acuerdo de Castilla-
La Mancha, en su publicacion ofrecié un plazo de tres meses para que aquellas partes a
las que no les fue de aplicacion el anterior II ASAC puedan solicitar la inaplicacion ante

el Comité Paritario del Acuerdo.

Resulta numeroso el bloque que, como el Acuerdo Interprofesional de Cataluiia,
tras observar en su articulo 1, que el Acuerdo se celebra conforme al articulo 83.3 ET,
regula la sumision expresa al mismo, bien a través de una clausula de sometimiento que
se incluya en los Convenios Colectivos catalanes, o, en los de ambito estatal, limitado a
los centros de la comunidad auténoma, aunque finalmente, las personas trabajadoras y
empresas o centros de trabajo ubicadas en Cataluiia podran someterse voluntaria y
expresamente. Apostilla, en ultimo caso, la voluntad de sometimiento se entendera
otorgada cuando después de la solicitud inicial de una de las partes, compadezca la otra
ante la citacion del Tribunal y acceda a la celebracion del tramite. Incluso existe la
posibilidad de acudir dia y hora prevista y manifestar la voluntad de no someterse al
procedimiento, de no existir clausula expresa en convenio colectivo. En este caso, la

delegacion interviniente procederia a suscribir una diligencia de archivo.

En términos muy parecidos el Acuerdo de Extremadura, tras reconocer la eficacia,
capacidad y valor juridico del mismo, especifica que la aplicabilidad se producira
mediante clausula incorporada en el convenio colectivo, acuerdo, pacto ratificacion o

adhesion expresa. Figura que, en caso de no constar sumision, se entenderia otorgada

21 Este Acuerdo nacié con una particularidad y es su eficacia limitada (Primer reglamento 1997). Aun
aludiendo a que el Acuerdo se establece a tenor de lo dispuesto en el Titulo III del ET (Ley 8/80) y del
titulo IIT de la LOLS y su eficacia se deduce de lo establecido en el articulo 83.3, su contenido total o parcial
se debera insertar en la Negociacion Colectiva para su efectividad y desarrollo. El Acuerdo sera de
aplicacion a las Organizaciones Empresariales y Sindicales y a sus afiliados incluidos en el &mbito personal.
Estaran afectadas las Confederaciones firmantes del Acuerdo, sus Asociaciones y Entidades y las Empresas
y Trabajadores afectados.
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cuando tras la solicitud de una de las partes, compadezca la otra. También seria el caso
del Reglamento del acuerdo interprofesional de la Comunidad de Madrid, aqui también
se dejo los tres primeros meses para la no adhesion, por un lado, y como necesaria, la
clausula de adhesion de la que se transcribe ejemplo y se pide envio de copia una vez
suscrita al Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid. No obstante, las partes
legitimadas y representativas para iniciar los conflictos, podran manifestar en cualquier

caso su voluntad de adherirse expresamente a dichos actos.

Mencionar igualmente, el Acuerdo Interprofesional de Asturias, tras establecer,
en el articulo 2, que es de directa aplicacion a la totalidad de las Empresas y
Trabajadores cuyas actividades se desarrollen en centros de trabajo ubicados en el
Principado de Asturias, incluso, en los casos en los que excediendo de dicho ambito
territorial las partes legitimadas lo acuerden expresamente, siempre que al menos uno de
los centros afectados se encuentre en Asturias. Sin embargo, en el articulo 12 condiciona
la eficacia de la mediacion como conciliacion previa a la via judicial, a que las partes en
litigio expresen la voluntad de sometimiento en cada caso, bien porque tras la solicitud
de una comparece la otra, o bien porque en convenio colectivo, acuerdo de empresa o
pacto entre representacion de trabajadores y empresarios se incluya un pacto de
sometimiento expreso al procedimiento de mediacion. Realmente muestran una

incongruente eficacia general condicionada al sometimiento expreso.

Reflejan una utilidad informadora otras regulaciones como el VI Acuerdo de la
Comunidad Valenciana especificando, que sin perjuicio de la eficacia general y directa
del acuerdo (conflictos colectivos), las organizaciones firmantes se comprometen a
difundir y promover la inclusion de cldusulas de expreso sometimiento en los convenios
colectivos, sin perjuicio de otros sistemas que puedan constituirse en los ambitos
sectoriales (art. 2 del Acuerdo). Otorga, por tanto, una finalidad concreta que no es otra
que la de dar visibilidad al Acuerdo a través de estas clausulas de sometimiento expreso.
En los mismos términos se reconoce, desde el Consejo Gallego de Relaciones Laborales,
una campafia masiva de divulgaciéon y como parte de la misma, la recomendacion de
incluir en los convenios colectivos clausulas de sometimiento al AGA, aun no siendo

necesario para su aplicacion.
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Asi, de manera manifiesta, se estd produciendo una inconsistencia normativa al
imponer en algunos acuerdos la formula de la adhesion para requerir la intervencion del
sistema autonomo. Mas all4 que la mera consigna testimonial en el texto del acuerdo con

funcién didactica y de difusion.

3.2. Introduccion de otros ambitos del trabajo

Si serd mas propia la adhesion a un sistema autonomo de resolucion de conflictos
cuando este afecte a personas trabajadoras de ambitos funcionales distintos a la empresa
privada como el personal al servicio del hogar o al personal laboral servicio de una
Administracion Publica. Asi encontramos el Acuerdo de Castilla-La Mancha que
establece la adscripcion obligatoria para el personal laboral de las Administraciones
Publicas o el de Castilla-Ledn y Baleares en similares términos. Destaca por la
universalidad sectorial de aplicacién, publico - privado, el Acuerdo de Cantabria. En el
sector publico, de existir convenio especifico®?, o en el reciente III Acuerdo
Interprofesional de Madrid que amplia el &mbito funcional incorporando la actuacion del
Instituto en los conflictos colectivos del personal al servicio de la Administracion

autondmica, entidades locales y empresas dependientes de las mismas?*>.

Otra categoria de trabajadores que se ven incluidos en algunos sistemas
auténomos son los Trabajadores Autonomos Econdmicamente Dependientes (TRADES).
El art. 63 del RD Leg. 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el texto refundido de
la LPL (actual 63 LRJS) fue modificado por la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto
del Trabajo Autéonomo, para introducir como requisito previo para la tramitacion de un
proceso ademas de la obligatoriedad de acudir al servicio administrativo correspondiente

o al o6rgano que asuma estas funciones y que pudiera constituirse por acuerdos

292E] IV Acuerdo Interprofesional de Cantabria de 2010, comprende aplicacién obligatoria para todas las
organizaciones empresariales y sindicales, asi como para todas las empresas y trabajadores de cualquier
sector de Cantabria. Se incluyen ademas los conflictos previstos en la Ley 20/2007 del Estatuto del Trabajo
Autonomo. En caso de existir convenio especifico, contempla la posibilidad de actuar en cualquier
Administracion Publica, organismo auténomo y sociedad publica.

293 Disponible en https://www.institutolaboralmadrid.org/wp-content/uploads/2023/02/BOCM-III-
ASAC.pdf (Consultado 18-03-23).
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interprofesionales o convenios colectivos (art. 83), asi como los acuerdos de interés
profesional a los que se refiere el art. 13 de la Ley del Estatuto del Trabajador Autonomo,
actuales articulos 13.1 y 18 de la norma. Estos acuerdos de interés profesional son cauces
para establecer las condiciones de trabajo entre los TRADES y las empresas para las que
prestan sus servicios. Serdn concertados por asociaciones o sindicatos que representen a
los TRADES vy a las empresas cliente, y la eficacia se limitara a las partes firmantes. Por
la cercania entre el trabajador econdémicamente dependiente y el de cuenta ajena, la
jurisdiccidon competente para conocer las pretensiones derivadas del contrato TRADE-
cliente serd la social. Sin perjuicio de la legislacion de defensa de la competencia (art. 17

LETA y art. 11, RD 197/2009, de 23 de febrero).

Volviendo al tema que nos ocupa, al ser requisito previo a la tramitacion de
acciones judiciales en relacion con el régimen profesional de los TRADES, el intento de
conciliacion o mediacion ante el 6rgano administrativo que asuma estas funciones (art.
18 LETA), los acuerdos de interés profesional podran crear organos especificos que
desarrollen este papel. Asi, a modo ejemplificativo, el primer acuerdo firmado en Espana
fue suscrito entre la empresa PANRICO S.L.U. y las asociaciones y sindicatos
representativos en el colectivo de transportistas autbnomos de PANRICO S.L.U. en 2009.
El «Anexo I Resolucion extrajudicial de conflictos»> recoge un sencillo sistema de

mediacion, con el procedimiento a seguir y cuyo coste recae en la empresa.

En cualquier caso, aun teniendo la posibilidad de generar un marco propio de
actuacion, distintas seran los acuerdos que recogen estos conflictos en sus ambitos
objetivos como trataremos mas adelante, aunque las estadisticas arrojan cifras muy

exiguas en cuanto a su efectiva utilizacion.

294 Acuerdo Interés profesional PANRICO S.L.U., disponible en
https://www.ccoo.cat/pdf documents/panrico_aip_acord.pdf (Consultado 6-01-23).
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4. LA MEDIACION EN LOS ACUERDOS AUTONOMOS PARA LA
SOLUCION DE CONFLICTOS INDIVIDUALES

La mediacion, junto a la conciliacion y el arbitraje son los tres métodos de solucion
de controversias que recogen los acuerdos autonomos. Una vez consolidada la plena
aplicacion e intervencion de los acuerdos autébnomos en los conflictos colectivos, el reto,
tanto numérico como de amplitud de materias, serd cuando la intervencion sea posible en
todo tipo de conflicto individual de trabajo. Sin embargo, el horizonte, aunque

absolutamente propicio, no esta aportando los resultados esperados.

4.1. La desigual introduccion de los conflictos individuales de trabajo

De la accion del dialogo social fueron surgiendo los distintos acuerdos por comunidades
autonomas, siendo el primero el constituido en el Pais Vasco295 en 1984, Catalufia®®® en 1990 ,

Galicia®®” en 1992, Comunidad Valenciana*® en 1993, La Rioja**® en 1994 al igual de la

295 Actual Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos voluntarios para la resolucion de conflictos
laborales (en adelante PRECO III). Resolucién de 10 de marzo 2000. BO. Pais Vasco 4 abril 2000

2% Tribunal Laboral de Catalufia (TLC). Acuerdo Interprofesional de Catalufia para los afios 2018-2020.
DOGC 7 de septiembre de 2018. Resolucion TSF/3133/2019, de 15 de noviembre, por la que dispone la
inscripcion y la publicacion del Reglamento de funcionamiento del Tribunal Laboral de Cataluia DOGC
de 28 de noviembre de 2019.

27 Acuerdo Interprofesional Gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solucién de conflictos de
trabajo (AGA). Acuerdo Interprofesional gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
de trabajo. Resolucion de 26 de diciembre de 2019. DO. De Galicia de 12 de febrero de 2020.

2% Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad Valenciana (TAL). VI Acuerdo de Solucién Auténoma de
Conflictos Laborales de la Comunidad Valenciana. Resolucion de 26 de octubre de 2017. DO. Generalitat
Valenciana 9 noviembre 2017. Publicada la Resolucion de 17 de febrero de 2023 por la que se dispone el registro y
publicacion del VII Acuerdo de Solucion Autonoma de conflictos laborales de la Comunitat Valenciana (ASAC-
CV) que entrara en vigor el dia 1 de julio de 2023. DO. Generalitat Valenciana 21 marzo
2023.https://dogv.gva.es/datos/2023/03/21/pdf/2023_2712.pdf

2% Tribunal Laboral de La Rioja. Acuerdo Interprofesional 23 noviembre 1994. BO. La Rioja 31 diciembre 1994.
Reglamento resolucion de 17 de febrero de 2016, de la Direccién General de Innovacion, Trabajo, Industria y
Comercio, por la que se registra y publica el acuerdo de fecha 4 de febrero de 2016. BOR de 24 de febrero de 2016.
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Comunidad de Madrid*®, Islas Baleares**, la Comunidad Canaria®*®* y Navarra®® en 1995,
Andalucia** en 1996 ala vez que Aragdn®®, Cantabria®®, Castilla La Mancha3®’, Castilla Le6n3%®
y Murcia*®. Extremadura®*® en 1998 y finalizando con el Acuerdo Interprofesional publicado en el

Principado de Asturias®!’, en 2003, como ultima comunidad auténoma en dotarse de un

300 Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid (ASAC). Acuerdo Interprofesional entre empresarios y
sindicatos sobre la creacion del sistema de solucion extrajudicial de conflictos y del Instituto laboral de la
Comunidad Auténoma de Madrid y del Reglamento de Funcionamiento del Sistema de Solucion Auténoma de
Conflictos Laborales y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid. Resolucion de 20 de enero de 2023. BO.
Comunidad de Madrid 2 de febrero 2023.

3 Tribunal de Arbitraje y Mediacion de les Illes Balears (TAMIB). Actual regulacion: II Acuerdo
Interprofesional sobre renovacion y potenciacion del «Tribunal de Arbitraje y Mediacion de las Illes Balears»».
Resolucion de 12 de enero 2005. BO Illes Balears 3 febrero 2005

392 Tribunal Laboral de Canarias (TLC). Regulacion actual: Acuerdo Interprofesional Canario por el que se
modifican y refunden los Acuerdos sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos de trabajo.
Resolucion de 30 de junio. BO Canarias 30 julio 2004

393 Tribunal Laboral de Navarra (TLN). Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos extrajudiciales de
solucion de conflictos laborales de la Comunidad Foral de Navarra. Resolucion de 4 de diciembre de 2013. BO.
Navarra 23 enero 2014.

304 Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia (SERCLA). Actual regulacion:
Reglamento de funcionamiento y procedimiento del Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales
de Andalucia. Resolucion de 18 de julio de 2018. BOJA 3 de agosto de 2018.

305 Servicio Aragonés de Mediacion y Arbitraje (SAMA). Actual regulacion: Acuerdo sobre Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales de Aragon (IV ASECLA). Resolucion de 23 de mayo de 2013. BO Aragén
11 junio 2013.

39 Organismo para la Resolucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ORECLA). Regulacion actual: VI
Acuerdo Interprofesional de Cantabria sobre resolucion extrajudicial de conflictos laborales. Resolucion de 5 de
julio 2010. BO. Cantabria 14 julio 2010.

307 Jurado Arbitral Laboral de Castilla-La Mancha (ASAC-CLM). Regulacion actual: III Acuerdo de Solucion
Auténoma de Conflictos Laborales de Castilla-La Mancha. Resolucion de 14 de marzo de 2014. DO. Castilla-La
Mancha 20 marzo 2014. Modificado por Resolucion 12/02/2021. DO. De Castilla-LLa Mancha 24 de febrero de
2021.

3% Servicio Regional de Relaciones Laborales de Castilla y Leén (ASACL). Regulacion actual: III Acuerdo
Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion Autonoma de Conflictos Laborales de Castilla y Leon y
determinados aspectos de la negociacion colectiva en Castilla Leon. BOCYL de 23 de noviembre de 2015.
Modificado por Resolucion de 10 de abril de 2017 BOCYL 12 de abril de 2017 y por la Resolucion de 21 de febrero
de 2019 BOCYL de 4 de marzo de 2019 (Acta acuerdo parcial de la comision negociadora del IV Acuerdo).

39 Oficina de Mediacion y Arbitraje Laboral (OMAL-OCRL). III Acuerdo sobre solucion extrajudicial
de conflictos laborales en la Region de Murcia (ASEMUR III). Resolucion de 14 de enero de 2021. BO.
Regién de Murcia 27 enero 2021.

310 Servicio de Mediacion y Arbitraje (ASEC-EX). Acuerdo Interprofesional sobre Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales de Extremadura y su Reglamento de Aplicaciéon de ambito de
comunidad auténoma. Resolucion de 16 de marzo de 1998. DO. Extremadura 16 abril de 1998.

311 Qervicio Autéonomo de Solucién Extrajudicial de Conflictos de Asturias (SASEC). Acuerdo
Interprofesional sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Asturias (AISECLA). Resolucion
de 20 de octubre de 2003. BO. Del Principado de Asturias 10 noviembre de 2003. Simbolo del freno con
el que nace respecto a los conflictos individuales es que unicamente comprende los plurales con una
restriccion numérica muy concreta y ademas, al igual que para los Conflictos Colectivos regulados en el
reglamento establece que ««deberany» ser sometidos al SASEC como tramite obligatorio y con caracter
previo a la interposicion de la demanda de conflicto colectivo, sustituyendo a la conciliacion administrativa
previa, en el caso de los Conflictos Plurales ««podran» ser sometidos al SASEC con eficacia de requisito
preprocesal y con caracter alternativo al actual sistema de conciliacion ante la Unidad de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion (UMAC). Esto refleja falta del respaldo que en algunas CCAA se ha puesto de
manifiesto repartiendo las materias entre el servicio administrativo y el extrajudicial.
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sistema alternativo de solucion de conflictos laborales. Estos acuerdos han favorecido la
solucion de numerosas controversias, pero, sobre todo, ha supuesto una modernizacion
en las relaciones laborales, aportando elementos de participacion activa, agilidad en los
procedimientos, profundizacion en los temas objeto del conflicto y en las soluciones
conciliadoras posibles?*?. Si bien todos los servicios autdbnomos nacen con la voluntad de
acometer la solucion de conflictos colectivos, incluso la mayoria poco a poco han ido
asumiendo esta competencia en exclusiva en detrimento del SMAC, no sera asi con el
conflicto individual, cuya introduccion se ha ido llevando a cabo de forma paulatina, a
veces regresiva®’® y de forma generalizada en aquellos sistemas en los que si se ha

introducido, con el ambito objetivo de aplicacion muy limitado3*.

Antes de abordar en profundidad la trayectoria del conflicto individual, es
evidente que resulta llamativa la disociacion de la solucién auténoma individual-plural
en algunos Acuerdos, como el de Asturias. En este caso, no contemplando expresamente
el conflicto individual en su ambito objetivo, si asume el conflicto plural con ciertos
limites numéricos*!®. Tratamiento comun es el que ofrece el ASAC de Castilla-Leodn, que

alna para su tratamiento los conflictos «colectivos o plurales)> conceptualizandolos

312’ Web SERLA https://www.serla.es/ (Consultado 6-02-2021).

313 Como asi reconoce se reconoce en el prologo del III Acuerdo de Solucién Autonoma de Conflictos
Laborales de Castilla-La Mancha.

314 Tanto es asi que en opinion de FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, Javier, «(Novedades del III
Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion de Conflictos Laborales de Castilla y Leon. La
inclusion de la resolucion de conflictos individuales de trabajo»y, Revista Juridica de Castilla y Leon, n.°
50, 2020, «se ofrece un panorama disperso, fragmentado, desigual y dificil de comprender, tanto desde el
punto de vista de la jurisdiccion (a la que estan llamados a agilizar y descargar) como desde el punto de
vista de acceso a la justicia comprensiva de un sistema de resolucion eficiente del conflicto individual de
trabajo»». En este sentido puntualiza CRUZ VILLALON, Jesus, «Por el ensanchamiento de la mediacion
y el arbitraje en los conflictos laboralesy>, Temas Laborales, n.° 70, 2003, pag. 17, que la incorporacion
debe ser selectiva y gradual para evitar el colapso de su funcionamiento, tal y como ocurre actualmente con
las conciliaciones administrativas. En los mismos términos GALLEGO MORALES, Angel, «El sistema
extrajudicial de resolucion de conflictos laborales de Andalucia. Realidades y retos», en VV. AA., (Dir.
M.? Isabel Granados Romera y Rosa M.* Gonzalez de Patto), Procedimientos alternativos de solucion de
conflictos. Una perspectiva interdisciplinar. Ed. Aranzadi, Navarra, 2020, pag. 341 pone en valor que los
sistemas autonomos se han revelado como las formulas mas aptas para la composicion de conflictos
laborales...que tienen su principal valor por estar disefiadas, gobernadas y protagonizadas por los propios
sujetos protagonistas de las relaciones de trabajo...y han tenido un diserio flexible, abierto y acomodado
a las singularidades de cada territorio.

315 Articulo 10.2 del Reglamento SASEC, Acuerdo Interprofesional Canario, define el conflicto plural ante
el que es competente como el limitado a 4 trabajadores, en los centros de trabajo o empresas que ocupen
menos de 40 trabajadores; el 10% del numero de trabajadores de los centros de trabajo o empresas, en
aquellos que ocupen entre 40 y 300 y 30 trabajadores en los centros de trabajo o empresas que ocupen
trescientos o mas trabajadores. Contempla ademas otras excepciones.
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como aquellos que afectan a intereses generales de un grupo genérico de trabajadores o
a un colectivo genérico susceptible de determinacion individual, pero no especifica
cuando pasa a ser el colectivo individual a plural. Ya tratamos en el capitulo I de este
trabajo que, si bien la regulacion diseccionaba cada concepto de forma separada, no era
tan dificil hacerlos coincidir en un punto de sus conceptualizaciones. Hay otra figura que
tradicionalmente no se contempla como conflicto individual como es el Trabajador
auténomo economicamente dependiente, pero de conformidad con el articulo 18 de la
Ley 20/2017, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo Autéonomo, los conflictos que sufra
en trabajador autonomo pueden ser individuales con el cliente o colectivo suscitados en

el ambito del Acuerdo de Interés Profesional.

Sin entrar a valorar aun el nimero de materias a tratar, sino la simple asuncion de
las competencias de solucion de controversias individuales, nos encontramos, por un lado,
aquellas comunidades que rapidamente incluyeron el conflicto individual en su ambito
objetivo como, Catalufia; La Rioja desde su primer y unico acuerdo, aunque articulado su
funcionamiento, mas tarde, en el Reglamento de 1997; Andalucia, que introduce el
conflicto individual en el afio 2005; Aragon en el afio 1998, solo dos afios después de su
nacimiento; Baleares desde el primer momento, en 1995. También estd incluida esta
potestad mediadora en conflictos individuales en el acuerdo de Cantabria, Castilla-Ledn,
aunque no extendido en todas las provincias, con un retroceso en febrero de 2019, con la
exclusion de aquellos conflictos individuales exceptuados de intento de conciliacion, art.
64.1ET, salvo si las partes van en tiempo, voluntariamente y de comun acuerdo. En
Madrid también se introdujeron los conflictos individuales, aunque con escaso éxito pese
a la promocion realizada desde la Fundacion; Navarra que cuenta con un procedimiento
individual totalmente afianzado, y finalizaremos con Murcia que introduce el conflicto
individual en 2021. Sumamos un total de once Acuerdos que hayan asumido la capacidad

de mediar en asuntos individuales, de los diecisiete existentes.

Sin embargo, la cifra expuesta no se atiene a la realidad del funcionamiento. De
los once Acuerdos tenemos comunidades autonomas que tras la introduccion del conflicto
individual, fue suspendida su puesta en marcha, como el Acuerdo Canario que nacié en
1995 con la inclusion de la resolucion del conflicto individual, aunque con una suspension

temporal de seis meses y solo un afio mas tarde el Acuerdo de 17 de diciembre de 1996
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vuelve a referirse a la suspension temporal de la regulacion de los conflictos individuales
hasta que las partes convengan el alzamiento de dicha suspension, y hasta la fecha no
hay nueva reconsideracion. También ha ocurrido con el acuerdo de Castilla-La Mancha,
cuyo preambulo (2014) recoge que, tras desarrollarse la experiencia, tanto en el dmbito
colectivo como individual en conflictos que no tenian un contenido econémico directo, y
ser tan satisfactoria, en 2011 se contemplaba la posibilidad de ampliar el &mbito objetivo,
sin embargo en 2012 se vieron obligados a buscar una solucion transitoria (...) en aras
a preservar el sistema y la institucion (...) procediendo a suspender la resolucion de
conflictos individuales, con el coste social y economico que ello implica. Asi se reitera en
la disposicion adicional primera del mismo acuerdo que reafirma que quedaran

suspendidos hasta un nuevo acuerdo en contrario’'s

. Mencion especial merece Galicia,
la introduccién de conflictos individuales fue contemplado en la Disposicion primera del
primer AGA para su inclusion en el AGA II. Posteriormente cuando se redactd este
segundo acuerdo en 2013, queda pendiente de incluir y sera en el acuerdo de 2020 en el
que se introduzca esta posibilidad, esta vez, incluso mas alld del propio conflicto de
«clasey y asi figura en su web3!”. Sin embargo, ese mismo aflo, 2020, por resolucion de
16 de junio, se constituye la Comision Paritaria de dicho acuerdo y se acuerda aplazar la

aplicacion del procedimiento de solucién de conflictos individuales, siguiendo asi hasta

la fecha?'8.

Finalmente, en comunidades como la de Extremadura, no se ha avanzado mas alla
del compromiso de estudiar y negociar durante la vigencia del acuerdo una propuesta de

procedimiento extrajudicial de conflictos individuales de trabajo. Recordemos que el

316 Tal es asi, que incluso de ser solicitada la participacion, el Jurado Arbitral Laboral de Castilla-La
Mancha, remitira a los organos administrativos o judiciales correspondientes a aquellos trabajadores o
empresas que acudan a él para la resolucion de los citados conflictos de cardcter individual. Disposicion
adicional primera del III Acuerdo de Soluciéon Auténoma de Conflictos Laborales de Castilla-La Mancha.
DO. Castilla-La Mancha 20 marzo 2014.

317 Segtin la web del Consello Galego de Relacions laborais la gestion de los conflictos laborales
individuales se esta implantando de manera gradual, especialmente los siguientes: discriminacion directa o
indirecta; situaciones de acoso laboral, conciliacion, vacaciones; movilidad geografica y modificacion
sustancial de condiciones de trabajo de indole individual; sanciones excepto despido; en general todas
aquellas materias no preceptivas. Informacion disponible en: https://www.cgrl.gal/es/aga-
2/presentacion-aga/ (Consulta 05-02-23).

318 Resolucion de 16 de junio de 2020, de la Secretaria General de Empleo, por la que se dispone la
inscripcion en el registro y la publicacion en el Diario Oficial de Galicia del acuerdo por el que se constituye
la Comision Paritaria del Acuerdo interprofesional gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solucion
de conflictos de trabajo (AGA). DO de Galicia, num. 135, miércoles 8 de julio de 2020.
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acuerdo esta vigente desde 1998 y desde entonces se han publicado tres Declaraciones
para el Dialogo Social de Extremadura, las de 8 de octubre de 2007, 14 de octubre de
2015 que abarca de 2015 a 2019 y la suscrita el 10 de febrero de 2020 que abarca del
2020 al 2023. En esta ultima Declaracion se manifiesta que se sigue potenciando la
solucion extrajudicial de conflictos individuales®!®, pero insistimos que nada hay hasta la
fecha de cierre de este texto, ni si quiera ha sido modificado el acuerdo para introducir
los cambios que conllevd la entrada en vigor de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion
Social. También podemos citar en este desiderdatum no cumplido a la Comunidad
Valenciana que en la disposicion adicional sexta del actual VI Acuerdo menciona que se
analizaran las posibilidades y férmulas para incorporar conflictos como los individuales,
entre otros. Sin embargo, en la publicacion del VII ASAC-CV con vigencia desde el 1 de
julio de 2023 al 31 de diciembre de 2026, prorrogable, simplemente se menciona como
excluidos expresamente del ambito de aplicacion del Acuerdo los conflictos individuales

de trabajo (art. 6.2.c)).

Caso dificil de encajar es el del Pais Vasco, que no ha incluido la solucién
extrajudicial de conflictos individuales en el dambito objetivo de ninguno de los tres
acuerdos, pero otorga a la comision paritaria del PRECO?%° en el afio 2000, cuya funcion
es la interpretacion y aplicacion del acuerdo, la capacidad de modificar y ampliar las
normas de aplicacion del servicio permitiendo la introduccion de la posibilidad de acudir

ante el PRECO con un convenio individual si asi lo ha previsto el convenio colectivo?!.

319 Literalmente en la Declaracién para la Concertacion Social en Extremadura 2020-2023, figura la
siguiente manifestacion: trabajaremos para la mejora de las condiciones laborales de la poblacion
trabajadora en Extremadura potenciando la negociacion colectiva, asi como la solucion extrajudicial de
los conflictos individuales en aras a la consecucion de la paz social. En el mismo texto se contemplan
actuaciones concretas y plazos para ello, pero no figura su implantacion.

320 PRECO es la denominacién del servicio del Consejo de Relaciones Laborales para la solucion
extrajudicial de conflictos en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco, consecuencia del acuerdo entre los
agentes sociales.

321 Ejemplos de la capacidad de actuacion de la comision paritaria del PRECO son el acuerdo de 5 de julio
de 2001, publicado en la Resolucion de 24 de mayo de 2002, o el acuerdo de 18 de junio de 2003 por el
que se desarrolla el procedimiento por el que se pueden homologar por decisiéon expresa regulaciones
especificas para convenios, eso si que cumplan determinados criterios generales. De esta manera se otorga
a los convenios colectivos la capacidad para afiadir modificaciones especificas del acuerdo. Asi, a partir de
la fecha de su aprobacion, todo conflicto planteado en la forma prevista en el convenio cuya particularidad
haya sido homologada podra ser tramitada en el PRECO. De esta manera tan peculiar, es como se introdujo
en el Convenio Colectivo para la empresa Tubacex Taylor Accesorios, S.A., la solucion extrajudicial de los
conflictos individuales, en acuerdo homologado el 30 de junio de 2011, con un laborioso procedimiento
previo interno. Sin embargo, esta limitacion va a lastrar esta introduccion haciendo que sean practicamente
inexistentes, en 2019 de los 464 conflictos uno solo era individual y en el afio 2020 de los 590 ninguno.
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4.2. Ambito objetivo del conflicto individual en los acuerdos auténomos

Una vez relacionados los acuerdos autonomos que tienen introducida la resolucion
del conflicto individual en su &mbito objetivo y habernos detenido en la aplicacion directa
o por adhesion al acuerdo, que seria el primer paso para hacer posible la intervencion del
servicio a peticion de las partes legitimadas para hacerlo, nos detendremos en las materias
que las partes negociadoras han decidido introducir como mediables en sus acuerdos

autdbnomos respectivos.

La interposicion de una mediacién laboral ante el servicio administrativo o
sistema autonomo dependera de la interrelacion entre los &mbitos objetivo del acuerdo y
geografico por la apuesta estructural y financiera de la comunidad auténoma. La
ampliacion del ambito competencial aportara mayor relevancia al acuerdo
interprofesional facilitando su expansion y desarrollo. Los sujetos negociadores®??
adoptaran una de las tres decisiones estratégicas de intervencién que vamos a ir
exponiendo en la redaccion de los acuerdos autdbnomos o reglamentos de desarrollo: a
través de la seleccion de las materias, solo preceptivas, solo no preceptivas y ambas.
Acompafiaremos datos cuantitativos recogidos de las paginas webs de los sistemas
autobnomos para conocer el verdadero alcance de la introduccion de este tipo de conflictos.
Es necesario tener en cuenta las singularidades de cada territorio y que estos datos
unicamente proporcionan informacion respecto a la frecuencia de las mediaciones, sin
mas indicadores comparativos imposible de llevar a cabo por la disparidad de ambitos
objetivos, poblacion, incluso frecuencia de publicacion de los datos. Por eso, hemos
preferido abstraernos de la serie de datos para un anélisis comparado con otros sistemas,
pero si los trataremos para analizarlos sobre si mismos y sus series historicas. En cambio,
otras técnicas cualitativas permiten un analisis mas profundo de los contextos en los que
tiene lugar el desarrollo del propio acuerdo, por ejemplo, en relacion a la conciliacion

administrativa.

322 En el Reglamento de funcionamiento de Andalucia la comision de seguimiento, que es la que acuerda
el ambito objetivo, es de caracter tripartito, también participa la Junta de Andalucia, pero esta composicion
es excepcional de esta comunidad autonoma.
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A la hora de seleccionar las materias a incluir en el ambito objetivo, la primera
opcidn sera la de procurar un alcance restrictivo del mismo, incluyendo unicamente los
procesos exceptuados del procedimiento de conciliacion, mediacion o arbitraje®?. Estas
seran las materias recogidas en el articulo 64 LRJS por razones, entre otras, de celeridad.
La realidad es que ha quedado evidenciado que la lentitud de acceso a la via judicial y la
afectacion a la vida personal de algunas materias, junto con la pervivencia de la relacion
laboral, hacen urgente su tratamiento. En esta opcion el sistema autonomo queda
constituido como complementario al 6rgano administrativo, procediéndose al reparto de

funciones. Estaran comprendidos en este primer grupo los siguientes acuerdos:

El Sistema extrajudicial de resolucion de conflictos de Andalucia (SERCLA) con
la inclusion de los siguientes procedimientos: clasificacion profesional, movilidad
funcional y trabajos de superior o inferior categoria; vacaciones, licencias, excedencias,
permisos y reducciones de jornadas, vinculados y no vinculados al cuidado de hijos y
familiares, asi como demds derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, movilidad geografica y modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo,
régimen disciplinario con excepcién de sanciones que llevan aparejado el despido,
reclamaciones econdémicas derivadas de los supuestos anteriores y las vinculadas al art.
50.1 ET y cualquier otra que se acuerde por la comision de seguimiento (tripartita). Deja
fuera, los supuestos de despido y de reclamaciones de cantidad, aunque no se mencionen,
como si figura expresamente excluidos los procesos de Seguridad Social, salvo la
complementaria, materia electoral o conflictos del Personal de la Administracioén Publica,
si el objeto es la conversion de temporal en indefinido no fijo, en otro caso si se trataran.
Para tener una referencia a nivel cuantitativo, la pagina web del servicio®** nos ofrece
datos de 2022. Los conflictos individuales presentados ante el SERCLA fueron 2234
(1877 en 2021), de ellos 1357 estuvieron motivados por régimen disciplinario (1209 en

2021), 322 por modificaciones sustanciales (291 en 2021), 294 por clasificacion

323 El Servicio de Mediacién Laboral portugués comprende materias como, que el trabajador justifica
ejercer funciones diferentes a las contratadas, que el empleador pretende que el trabajador ejerza funciones
en otro centro, cuando el trabajador no cumple las normas de Seguridad, higiene y salud y trabajo impuesto
por la empresa, el empleado que ceda trabajadores a otra empresa, el trabajador ejerce otra actividad en
concurrencia con la empresa (traduccion libre realizada por la autora). Podremos comprobar que alguna de
las materias sefialadas en nuestro ordenamiento juridico serian normas minimas de derecho necesario como,
por ejemplo, la cesion de trabajadores que unicamente se puede llevar a cabo por medio de una ETT
debidamente acreditada.

324 Fuente: Web Consejo Andaluz de Relaciones Laborales (consultado 18-03-23).
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profesional (194 en 2021). Respecto a la preceptividad de este tramite ante el SERCLA,
se observa que la intervencion de este Sistema en conflictos preceptivos a la via judicial
supone, en total 1749, un (78,29%) de los conflictos presentados (1460 un 77,78% en
2021), siendo voluntaria en los 485 restantes (21,71%), (en 2021 fueron 417, un 22,22%).

Por su parte, el Acuerdo Interprofesional de Asturias lo tratamos en esta primera
relacion al incluir el conflicto plural. Consideramos que no es mas que un litisconsorcio
activo voluntario de conflictos individuales, que nada se asemeja al conflicto colectivo,
ni en procedimiento ni en eficacia del resultado. La regulacion no contiene expresamente
los conflictos incluidos, exigiendo unicamente la nota de voluntariedad, pero si las
materias excluidas que seran los conflictos motivados por la tutela de derechos
fundamentales, materia disciplinaria, sanciones, despidos, extincion de contrato a
instancia del trabajador, reclamacion en materia de Seguridad Social y expresamente «<el
conflicto individual»>. Sin embargo, examinando las estadisticas publicadas, la

complejidad exigida al conflicto plural para ser contemplado’?’

y la falta de compromiso
de los agentes que se deriva de establecer el ««deber de acudir»> al Servicio Autonomo de
Solucién Extrajudicial de Conflictos (SASEC) como tramite previo obligatorio para los
conflictos colectivos, al «podran ser sometidos»> de los conflictos plurales preceptivos,
denota la falta de impulso para ofrecer una opcion sustantiva factible. Todo esto ha
originado que Unicamente en 2021 se han presentado 2 conflictos plurales y en 2022

(enero a octubre) otros 2 expedientes de conflictos plurales de los 186 presentados *2°.

Aunque tenga suspendida la implementacion de los conflictos individuales,
introducimos el Acuerdo Interprofesional Gallego (AGA) en este grupo de Acuerdos con
ambitos objetivos constituidos con materias exceptuadas a la mediacion y/o conciliacion
obligatoria. Al igual que el catalan, por su «juventud», abarca materias no tenidas en
cuenta habitualmente, como la discriminacion y el acoso, ademas de las tradicionales

conciliaciones de la vida personal, familiar y laboral, vacaciones, movilidad geografica y

325 E] Reglamento de funcionamiento del Servicio Asturiano de Solucién Extrajudicial de Conflictos define
el conflicto plural ante el que podra instarse procedimientos de mediacion y arbitraje como <<aquel conflicto
laboral no colectivo que afecte a la totalidad de la plantilla de la empresa o, al menos, al siguiente niimero
de trabajadores: 4 trabajadores, en los centros de trabajo o empresas que ocupen menos de 40 trabajadores;
el 10% del numero de trabajadores de los centros de trabajo o empresas que ocupen trescientos o mas
trabajadores»> (art. 10.2 Reglamento SASEC).

326 Fuente: SASEC Asturias http:/www.sasec.es/assets/documents/b974¢-oct22-web.pdf (Consultado 18-
03-2023). De los dos expedientes de 2022 afect6 a 18 trabajadores y a 2 empresas.
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modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, sanciones, excepto despido y
reclamaciones econdmicas derivadas de las pretensiones anteriores. En general aquellos
conflictos individuales que conforme a la Ley 36/2011, no es obligado acudir a la
conciliacion o mediacion previa. Como particularidad, abre la posibilidad de admision de
materias que no constan en su ambito objetivo siempre que la otra parte no manifieste su
disconformidad a la apertura del procedimiento, de ser asi se procederia sin mas a la
mediacion. Lejos quedd el borrador del I AGA que proyectaba la adscripcion e
integracion de los SMACS en su organigrama, con la finalidad de evitar duplicidad
orgdnica y administrativa en la gestion de los conflictos individuales de trabajo. Sin
embargo, si que introduce en el acuerdo como novedad, la posibilidad de acudir al AGA
con cardcter intraprocesal, es decir, desde la presentacion de la demanda. Para hacer esto
posible, el 14 de enero de 2020 se firma un convenio de colaboracion entre el Consejo
General del Poder Judicial y el Consello Galego de Relacions Laborais?, siendo ademas
el unico acuerdo, de momento que regula en su articulado la derivacion intrajudial. Sin
embargo, como hemos tratado anteriormente, estd suspendido el inicio de la

implementacion de los conflictos individuales de trabajo.

La segunda opcidn sera la de sustituir progresivamente el servicio administrativo
con las cuestiones prejudiciales obligatorias, ademas de abarcar cualquier proceso
previsto en Derecho, salvo exclusiones legales especificas. Sin embargo, en algunos casos
las exclusiones son de materias tan significativas que su desarrollo, por lo menos a nivel

cuantitativo, queda frenado. En este segundo grupo podemos incluir:

El Organismo para la Resolucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (OCRL)
de Murcia contempla en su &mbito objetivo toda clase de conflictos individuales surgidos
entre personas trabajadoras y empresas como consecuencia del contrato de trabajo, a
excepcion de materias que versen sobre la resolucion del contrato, tutela de la libertad

sindical y demas derechos fundaméntales, régimen disciplinario y reclamaciones de

327 Segiin el citado Acuerdo, articulo cuarto, sin perjuicio del derecho de tutela judicial efectiva, es voluntad
de las partes propiciar, a través de su colaboracion y accion concertada, el que a partir del tramite
procesal de conciliacion judicial, la resolucion de los conflictos en los supuestos exceptuados del SMAC
(vacaciones, modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, movilidad geografica, conciliacion de
la vida laboral y familiar...) pueda derivarse por los organos judiciales de instancia a procedimientos de
mediacion aceptados por las partes que, sustanciados ante el Consello Galego de Relacions Laborais,
posibiliten una solucion acordada de las discrepancias existentes...es voluntad del Consello asumir estos
procedimientos ...fundamentalmente los de Mediacion.
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cantidad. Incluye los conflictos de TRADES si hay adhesion a través de los Acuerdos de

Interés Profesional’?®.

Quedaran excluidos también los conflictos del personal
funcionario o estatutario al servicio de una Administracion Publica salvo adhesion
expresa y como en todos los casos, los conflictos que versen de Seguridad Social, salvo
la complementaria o planes de pensiones. En cuanto a los datos cuantitativos, en el afio
2022 no tuvo entrada ningtin conflicto individual en la Oficina de Mediacion Laboral y

en lo que llevamos de 2023 se ha llevado a cabo una mediacidn en este sentido.

Por otro lado, el VI Acuerdo Interprofesional de Cantabria, acoge la totalidad de
los conflictos a través de tres férmulas, los conflictos preceptivos, los obligatorios por
clausula de adhesion en convenio o pacto expreso, y los que voluntariamente lo soliciten
por comparecencia de las partes. Dentro de estos ultimos se incluyen los que se susciten
en la negociacion de los acuerdos de interés profesional de la Ley 20/2007 del Trabajador

Autéonomo>?°

. Hace constar que también ofrece la posibilidad de actuacion en cualquier
Administracion Publica, organismo autonomo y sociedad publica, de existir convenio
especifico, tal y como se prevea en el mismo. Unicamente se excluyen aquellos que
versen sobre Seguridad Social excepto la complementaria, incluido planes de pensiones.
En cuanto a los datos cuantitativos, los ultimos existentes en la pagina web de la
Fundacion para las Relaciones Laborales de Cantabria datan del afio 2018 y no diferencia
expresamente los conflictos individuales y las materias especificas®*’. Sin embargo, de
los datos obtenidos de la Estadistica Mediacion, Arbitraje y Conciliacion del Ministerio
de Trabajo y Economia Social®*!, segtin los datos ofrecidos por el ORECLA en 2022 (que
no incluye de abril a diciembre) se celebraron en Cantabria 1725 conciliaciones
individuales de las que 540 fueron por despido, 1063 por cantidad y 122 por causas varias,

como accidente de trabajo, clasificacion profesional o antigiiedad. Si tenemos como

referencia el afio 2021 de esta misma estadistica los datos fueron: conciliaciones

328 En el III ASECMUR recoge el analisis durante la vigencia del acuerdo de la posibilidad de extender el
sistema extrajudicial a este colectivo sin necesidad de adhesion expresa (Disposicion Adicional Segunda).
También recoge el mismo acuerdo la valoracion de extender su aplicacion a los conflictos individuales que
han sido excluidos en ese Acuerdo (Disposicion adicional tercera).

329 Al respecto puntualizar que se tratarian como colectivos los conflictos que se generan de los acuerdos
de interés profesional, muchos de ellos nacionales y que tiene implicacion para todos. Sin embargo, se
trataran como individuales los que se generen entre el autonomo cliente y el TRADE.

330 Fuente: ORECLA Fundacion para las Relaciones Laborales de Cantabria. Disponible en
http://www.orecla.com/estadisticas-2018/ (Consultado 19-03-23).

31 Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social
https://www.mites.gob.es/estadisticas/Mac/welcome.htm (Consultado 19-03-23).
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individuales terminadas 6.306, de las que 1.773 fueron por despido, 3.763 por cantidad y

770 por causas varias.

Por su parte, el III Acuerdo Interprofesional de Castilla y Leon (ASACL) dispone
que el SERLA asumird la conciliacién-mediacion preceptiva en conflictos individuales,
art. 63 LRIJS, incluidos los conflictos que puedan conllevar la extincion de la relacion
laboral. En los conflictos excluidos de mediacion obligatoria, art. 64 LRIS, seré valida su
aplicacion si las partes acuden a ella en tiempo oportuno, voluntariamente y de comun
acuerdo. Recordemos que esta asuncion en exclusiva del SERLA desplazando al SMAC
gener6 una controversia judicial ya citada anteriormente. Por otra parte, tal y como ya se
avanzo, serd de aplicacion en entidades publicas que se rijan por el derecho privado y si
hay adhesion, al personal laboral de las Administraciones Publicas. Sin embargo, con los
datos cuantitativos que figuran en la web>*? del SERLA nos es dificil obtener informacion
sobre los conflictos individuales presentados en la region, ya que no estan segregados por
tipo de conflicto (individual o colectivo) y datan de 2019. Por su parte, en la informacion
ofrecida por el Ministerio de Trabajo en el aflo 2022, provisional no distingue entre las
celebradas ante el SERLA y el SMAC. En todo caso, si que figura que en la comunidad
autonoma de Castilla y Ledn se llevaron a cabo 13.415 conciliaciones en conflictos
individuales de trabajo, de los que 6171 fueron por despido, 5380 por cantidad y 1864
por sanciones y causas varias®*>. Por lo que nos hacemos una idea del volumen de esa

comunidad auténoma.

A afiadir por la amplitud del ambito objetivo el Sistema auténomo Instituto
Regional de Mediacion y Arbitraje de la Comunidad de Madrid (IRMA). El ambito
objetivo serd amplio, teniendo como Unico requisito el que versen sobre materias de libre
disposicion conforme a derecho, estan incluidos igualmente los TRADES. Por otra parte,
estaran excluidos los conflictos que versen de Seguridad Social salvo complementaria, en
los que sea parte el Estado o entidades de Derecho publico, extinciones de contrato,

régimen disciplinario, reclamaciones de cantidad superiores a 6.000 euros y demandas de

32 Fuente: SERLA  Servicio Regional de Relaciones Laborales. Disponible en

https://www.serla.es/es/estadisticas (consultado 19-03-23).

333 De estos datos, segtin el periddico El Pais, el SERLA tramit6 en 2022 hasta 3.534 conflictos individuales,
un  30% mas que en  2021. Fuente: Periodico El  Pais. Disponible en
https://www.google.com/search?g=serlatcastillat+y+leontmediaciones+llevadas+a+cabo+en+2022&rlz=

1IC1CHBD_esES907ES907&og=serlatcas&ags=chrome.0.69i5912j69i57j0i51213j0i22i30j0i15i22i30j0i2

2130.2999j0j15&sourceid=chrome&ie=UTF-8 (Consultado 19-03-23).
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tutela del derecho de libertad sindical. Siempre como requisito que haya acuerdo expreso
de ambas partes para acudir al Instituto Laboral. Este acuerdo expreso para acudir al
sistema puede lastrar el arranque de la mediacion en conflictos individuales, no se tratara
igual al conflicto colectivo en los que no solo no es necesario ese pacto previo, sino que
es requisito preprocesal obligatorio para interponer la demanda por conflicto colectivo
ante la Jurisdiccion Social, instar mediacion en el Instituto Laboral. Cuantitativamente en
la web de la Fundacion la Gltima memoria que aparece es la de 2021, aqui figura que de
los 294 expedientes tramitados, 11 han sido conflictos individuales y el resto

colectivos®34.

La tercera y ultima opcidon en la agrupacion de acuerdos autonomos segin la
amplitud de materias a tratar, la componen los sistemas autonomos de solucion de
conflictos que abarcan controversias individuales de manera generalizada, tanto de
materias preceptivas como voluntarias. Todo ello ademas de alcanzar la conexion con la
mediacion intrajudicial a través de protocolos de actuacion con el Consejo General del
Poder Judicial (tema al que dedicaremos el capitulo IV de esta tesis) o ampliar el ambito
de actuacion a las administraciones publicas. En este apartado hemos incluido los

siguientes acuerdos:

El IV Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos de Aragdén (SAMA),
asume tanto las materias preceptivas como las voluntarias sin mas requisito que la
voluntariedad, entendiendo que una parte acepta la intervencidon cuando, ante la citacion,
la parte solicitada comparece y no manifiesta expresamente su disconformidad con la
celebracion del acto. De hecho, se ha producido un reparto de materias con el servicio
administrativo por el que unicamente se ha reservado para este la demanda por cantidad,
dada la falta de seguridad juridica para la percepcion de las cantidades objeto de
mediacion. Incluye a su vez los conflictos de TRADES y auténomos, en cumplimiento
del art. 63 LRJS, incorporando materias como la prevencion de riesgos en su aspecto
negocial, aunque reservandose estas exclusivamente al procedimiento arbitral. Excluye
expresamente las reclamaciones de cantidad (por la falta de seguridad juridica en la

garantia del cobro en caso de insolvencia empresarial), o de SS, salvo la complementaria.

334 Fuente: Fundacion IRMA. Disponible en https:/www.institutolaboralmadrid.org/memoria-de-

actividades-2021-2/ (consultado 19-03-23).
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En cuanto a las derivaciones judiciales, una vez iniciado el procedimiento, el 14 de mayo
de 2021 se firmod convenio de colaboracidon genérico entre el Consejo General del Poder
Judicial y la Comunidad Auténoma de Aragdén en materia de promocion de la mediacion
intrajudicial. Sin embargo, sin existir protocolo especifico con el SAMA, de facto desde
el ano 2009 se han derivado conflictos por los Juzgados de lo Social. Atendiendo ahora a
los datos sobre mediaciéon en conflictos individuales que nos ofrece su web, las
mediaciones de conflictos individuales llevadas a cabo en 2021 fueron 8.145 (3.066 de
forma telematica) de las que 6.826 fueron por despido, 399 por régimen disciplinario, 244
por declarativo de derechos, 286 por modificacion sustancial y movilidad, 334 por
extincion de la relacion laboral y 56 por otras materias®*>. Teniendo en cuenta la
poblacion de la Comunidad Autéonoma sin duda es uno de los acuerdos de mayor

reconocimiento, implantacion y eficiencia.

En Cataluiia, el Tribunal Laboral de Catalufia, generaliza conflictos colectivos,
plurales e individuales; por lo tanto, recoge como mediables tantas materias preprocesales
obligatorias como voluntarias. Estdn exceptuados los expedientes que versen sobre
régimen disciplinario (despidos y sanciones); reclamaciones de cantidad y demandas de
derecho de libertad sindical. Resulta llamativo que la disposicion adicional segunda del
reglamento de aplicacion recoja que en las actas de conciliacion y mediacion referidas a
conflictos plurales en las que el objetivo sea una reclamacion de cantidad y donde se
llegue al acuerdo entre las partes, sea necesario transcribir una cldusula donde se recuerde
la normativa sobre validez y eficacia del propio acuerdo**®. Todo ello cuando excluye los
conflictos individuales por cantidad. Dentro del &nimo de consolidarse como unico medio
autonomo de resolucion de conflictos, insta al Gobierno de la Generalitat a la extension
de la inclusion de las clausulas de sometimiento a los procedimientos del TLC a los
convenios colectivos del personal laboral de las administraciones publicas de Cataluiia.

A nivel cuantitativo, las estadisticas de la web del Tribunal Laboral de Cataluna diferencia

335 Fuente: Fundacion SAMA memoria 2021. Disponible en

https://www.institutolaboralmadrid.org/memoria-de-actividades-2021-2/ (consultado 19-03-2023). Se
hace hincapié en la misma en el efecto que persiste por la todavia influencia de la pandemia ya que se ha
limitado el aforo presencial solo con cita previa. En definitiva, combinando lo telematico con lo presencial.
336 como que el «acuerdo tiene el valor de tramite preprocesal (intento de conciliacion) previsto en el
articulo 63 de la LRJS, teniendo asimismo fuerza ejecutiva entre las partes intervinientes sin necesidad de
ratificacion ante el juez o tribunal, pudiendo llevarse a efecto por trdmite de ejecucion de sentencias, en
virtud de lo previsto en el articulo 68 de la mencionada ley rituariay».
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la conciliacion de la mediacion, arrojando los siguientes datos relativos a 2022: se
celebraron 50 conciliaciones individuales y 30 mediaciones, por lo tanto, un total de 80
teniendo en cuenta ambas. Resultaron con avenencia 41 (63,08%) y sin avenencia 24
(36,92), las tramitaciones no efectivas fueron 15. También se celebré una conciliacién

TRADE con el resultado de, con avenencia >*’.

Por su parte, el II Acuerdo Interprofesional sobre renovacion y potenciacion del
Tribunal de Arbitraje y Mediacion de les Illes Balears (TAMIB), abre la posibilidad de
actuacion ante toda cuestion prejudicial o voluntaria a instancia de parte, salvo las
siguientes exclusiones: los conflictos en los que las partes no reunan la condicion de
empresario y trabajador o sus organizaciones, los que versen sobre elecciones a
representacion unitaria, Seguridad Social salvo la complementaria, los conflictos con
administraciones Publicas, salvo adhesion expresa, y los conflictos de tutela de libertad
sindical y derechos fundamentales. La intervencion generalizada incluso en aquellos
conflictos relacionados con la extincion laboral, trae como resultado que la sustitucion de
la conciliacion administrativa en este territorio es practicamente absoluta**®. Resulta
novedoso que ante el compromiso adquirido de ampliar el ambito de actuacion al personal
laboral que presta sus servicios en la Administracion Publica, como la Universidad
Balear, ofrezca la posibilidad de especializar a las personas mediadoras que actien en
estos conflictos. Tras la publicacion de la Ley 20/2007, se establece en el articulo respecto
al Trabajador Autonomo Econdmicamente Dependiente (en adelante TRADE), la
necesidad de realizar un intento de conciliacion o mediacidén previa a la via judicial,
teniendo en cuenta que esta posibilidad estaba prevista en el Acuerdo, se amplia en 2008

el ambito competencial con esta materia.

De la memoria de 2021 del TAMIB extraemos los siguientes datos: en Las Islas
Baleares se tramitaron 11061 expedientes de conflictos individuales, un 5% menos que
en 2020 que fueron un total de 11.683 conflictos individuales, por su parte los colectivos
se han incrementado un 14% siendo en 2021 un total de 72 y en 2020 de 63. La mayoria

de conflictos individuales asumidos han sido de extinciones de contrato de forma genérica

337 Fuente: Tribunal Laboral de Catalufia. Disponible en https:/www.tribulab.cat/wp-

content/uploads/docs/tlc/estadistiques/any-2022.pdf (Consultado 19-03-23).

338 De hecho, desde el propio se informa de que el TAMIB tiene asumidas las competencias plenas sobre
mediacion laboral, individual y colectiva, quedando tinicamente el SMAC para dirimir asuntos referentes
a elecciones sindicales.
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7248, un 65% (7975 en 2020) y de cantidad 2133, un 19% (2203). En el capitulo de otros
tenemos 1680 (15%). Por pormenorizar més con las extinciones de contrato, 6673 son
por despido (7.257 en 2020), 200 por extincion de fijos discontinuos (399 en 2020), 291
por causas objetivas (239 en 2020) y finalmente 84 via art. 50 ET (80 en 2020). El resto
(1.505) son mayoritariamente reclamaciones de derechos y sanciones. Exactamente 1008
reconocimiento de derechos, 271 sanciones, 120 modificaciones sustanciales, 15
vacaciones y 90 sin especificar. El informe nos ofrece también un balance respecto a los
acuerdos alcanzados que asciende en los conflictos individuales al 55% frente al colectivo
del 21%. Todo ello teniendo en cuenta que el nivel de inasistencia de la parte empresarial
ha rondado el 17%. Por este motivo, el resultado se puede calificar de muy positivo>*.
Se aprecia por su relevancia que el TAMIB ofrece los datos desagregados por sexo,
aunque debiera ser la tonica general. Igualmente nos aporta el nimero de mediaciones
individuales celebradas on line ascendiendo a 1227. A falta de memoria de 2022, los datos
ofrecidos por Ministerio Trabajo estadistica MEC son que se dirimieron 13.664
mediaciones de conflictos individuales de trabajo de las que 7.794 fueron por despido,

3.648 por cantidad y 2.222 por varios y sanciones.

En términos muy parecidos en cuanto a conflictos, el Acuerdo Interprofesional
de La Rioja y el Reglamento que lo desarrolla incluye en su ambito objetivo de actuacion
en conflictos individuales en términos generales de aplicacion, es decir preceptivos (art.
63 LRJS) y voluntarios (art. 64 LRJS). Establece la exclusion de aquellos conflictos que
verses sobre demandas de tutela del derecho de libertad sindical y demas derechos
fundamentales. En todo caso se insiste sobre la nota de voluntariedad para acudir al
mismo, eso significa que de no mostrar la voluntad de hacerlo por la otra parte no se
podria celebrar. Si entramos en los datos cuantitativos, la web del Tribunal Laboral de la
Rioja*® nos informa que tramitd en el afio 2021 un total de 1560 expedientes de
mediacion-conciliacion que implicaron a 1697 empresas y 3224 trabajadores, lo que
supone un aumento del 13% respecto del afio anterior. De estos 1536 son individuales
(98,5%). Del total de expedientes tramitados el 79% han sido tramitaciones efectivas

(estando presente empresa/s y trabajador/es), y dando resultado de acuerdo el 53% de

339 Fuente: TAMIB Fundaci6é Tribunal d’arbitratge i mediacion de les Illes Balears. Disponible en
https://www.tamib.es/wp-content/uploads/2022/04/Memoria-actividad-2021.pdf (Consultado 19-05-23).
340 Tribunal Laboral de la Rioja. Disponible en:
https://www.tlrioja.com/organizaci%C3%B3n/transparencia/ (consultado 19-05-23)
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ellas, respecto al 47% en las que el resultado fue, sin avenencia. En referencia a la materia,
el 36,0% versd sobre despido, seguido del 31,7% sobre cantidad, el 15,6% sobre
reconocimiento de derechos y un 6,5% sobre despidos objetivos, infracciones y sanciones
5,80% no varia con el afio, extincion del contrato 0,9, modificacion sustancial de las

341 Los datos no

condiciones de trabajo y clasificacion profesional, ambas el 1,9%
oficiales de 20223%* son 1662 expedientes tramitados individuales y 25 colectivos que
afectaron a 1.813 empresas y 10.182 trabajadores. Efectivamente se tramitaron 1.186
mediaciones de las que 673 finalizaron con acuerdo total o parcial (57%) y 513
terminaron sin avenencia (43%). En cuanto a materias, el 35,90% de los expedientes
fueron por despido disciplinario, 30,90% salarios, 17,70% reconocimiento de derechos,

0 6,10% por despido objetivo.

Para finalizar, el grupo de los acuerdos de ambito objetivo mas amplio se
encuentra el Tribunal Laboral de Navarra. Este trata todo tipo de conflictos individuales,
a excepcion de los que requieran de la interposicion de la reclamacion previa en via
administrativa, los procesos de anulacion de laudos arbitrales, asi como los de
impugnacion de acuerdos de conciliaciones y mediaciones. Es un de los Acuerdos que
tiene suscrito protocolo de actuacidén en 2015 con el Tribunal Superior de Justicia de
Navarra, para introducir las derivaciones al Tribunal Laboral, una vez interpuesta la
demanda. En cuanto a los datos cuantitativos, la memoria de 20213** desprende los
siguientes: de los 2.776 (2560 en 2020) procedimientos “de conciliacion y mediacion”
llevados a cabo, solo 20 son conflictos colectivos (11 en 2020), el resto seran conflictos
individuales de las siguientes materias, despido 1.712 (1447 en 2020), cantidad 802 (898
en 2020), sancioén 88 (90 en 2020), extincion 73 (46 en 2020), declarativa de derecho 45

341 Tanto en los datos del TAMIB como del Tribunal Laboral de la Rioja que recoge la estadistica del
Ministerio de Trabajo y Economia Social por el mismo periodo indica en nota a pie de pagina que incluye
los datos ofrecidos con los ORECL. De ser asi, si restamos a los datos del Ministerio sobre conciliaciones
individuales los que figuran en la memoria del TAMIB tenemos una diferencia de 48 conciliaciones que
salvo que se trate de un desajuste habria que asignarlas al SMAC Balear. Igualmente ocurre con el Tribunal
de la Rioja, entre el dato de conciliaciones de la estadistica MAC y la que ofrece el Tribunal hay una
diferencia de 394 conciliaciones individuales.

342 Informativo rioja2. Disponible en https://www.rioja2.com/n-171637-2-¢l-tribunal-laboral-de-la-rioja-
tramito-1687-expedientes-en-
2022/#:~:text=F1%20Tribunal%20Laboral%20de%20L.a%20Ri0ja%20tramit%C3%B3%20en%202022%
20un,1.813%20empresas%20y%2010.182%20trabajadores. (Consultado 16-04-23).

343 Fuente Tribunal Laboral de Navarra https://www.tlnavarra.es/wp-

content/uploads/2022/02/MEMORIA-DE-ACTIVIDAD-2021.pdf (Consultado 19-05-23).
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(40 en 2020) o modificacion de condiciones de trabajo 27 (21 en 2020). Del total de
conciliaciones-mediaciones llevadas a cabo, el resultado ha sido, con acuerdo 1407, no
acuerdo 766, incomparecido 545 y desistido 58. De estos datos podemos obtener que el

porcentaje de acuerdos sobre las conciliaciones-mediaciones celebradas es de un 64,75%.

Ante estas tres posibilidades de introduccion de la mediacion en conflictos
individuales de trabajo podemos afirmar que hay distintas velocidades en el desarrollo de
los sistemas de solucion autonoma de conflictos entre nuestros territorios. Seria necesario
conocer cuales son las claves para la ralentizacion en la ampliacion de materias en algunos
sistemas (entre la voluntad de los agentes sociales y la financiacién del gobierno
autonomico). En cambio, es innegable la proyeccion a futuro en cuanto al papel que

pueden llegar a jugar los Acuerdos Interprofesionales de mayor y mejor implantacion.

4.3. Ampliacion del ambito competencial en los conflictos individuales de trabajo

Tal y como hemos expuesto en el punto anterior, los sucesivos acuerdos han ido
reforzando sus sistemas de solucion autonoma de conflictos con la inclusion de materias
preceptivas, pero también voluntarias exceptuadas del art. 63 LRJS, TRADES**,
personal publico y en los Sistemas que admiten cualquier conflicto mediable incluso
conflictos entre persona perteneciente al servicio del hogar con su contratante, como en
el caso del SAMA. Un ultimo escalon vinculado al desarrollo y madurez de algunos
sistemas ha llevado a abrir el &mbito objetivo a materias que se han venido desarrollando
a partir de normativas como la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, o la Ley Orgéanica 1/2004 de 28 de diciembre de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de Género. Herramientas introducidas como
los planes de igualdad, registros salariales, auditorias retributivas o los protocolos de
acoso generaran conflictividad en su aplicacion y requerirdn de una especializacion que

ya se esta implementando en algunos acuerdos. Por otra parte, el ASEC nacional incluy6

en 2020 la funcién preventiva como signo de madurez del sistema. Sin embargo, no ha

344 Las controversias de los TRADES que se generan de los acuerdos de interés profesional, se tratan como
colectivas, de esa manera tienen implicaciones para todos. Cuando se trata de un conflicto especifico
TRADE - cliente, el conflicto se trata como individual.
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sido una cuestion novedosa. Distintos acuerdos ya lo habian ido introduciendo en las
actualizaciones reglamentarias de funcionamiento. En este apartado mostraremos estos

dos aspectos.

Comenzaremos con el SAMA de Aragén, introduce la funcion preventiva del
conflicto y la posibilidad de realizacion de informes técnicos por los expertos y expertas
que integran el Colegio de Arbitros. Esta funcién preventiva de los conflictos laborales a
solicitud de las partes (articulo 3 subpunto 3.3.2), se regiran por los principios rectores de
los procedimientos de mediacion y arbitraje, a excepcion del de gratuidad, ademas de
llevarse a cabo en las instalaciones de la empresa en lugar de en la sede del Organismo

competente.

El Reglamento de Funcionamiento del Servicio Asturiano introduce en su
disposicion adicional, la puesta a disposicion de las Comisiones Deliberadoras de los
Convenios Colectivos al cuerpo de arbitros y mediadores para que pueda ejercer las
funciones de presidente de las negociaciones de los convenios colectivos. Exactamente
en los mismos términos viene recogido en el articulo 8 del Acuerdo Interprofesional de
La Rioja de 2016. De esta manera, se introduce a la persona facilitadora o mediadora

desde el inicio de la negociacion.

Igualmente, el TAMIB independientemente a la funcion mediadora, conciliadora
y arbitral, lleva a cabo una funcidon preventiva del conflicto al objeto de evitar los
conflictos en origen que consistird en la colaboracion personal y material en la
negociacion colectiva, y muy especialmente, con las comisiones paritarias de los
convenios colectivos. Exactamente se crea una Comision delegada con funciones, entre
otras, de resolver consultas, solicitudes y reclamaciones, que en el orden procedimental
se tramiten ante el TAMIB. Igualmente se podra asesorar a las delegaciones respectivas
del Tribunal cuando asi lo soliciten, sobre aspectos legales o antecedentes
jurisprudenciales aplicables a casos concretos (disposicion adicional cuarta). En la
memoria de 2020 da a conocer una accion efectiva como es la colaboracion personal y
material en la negociacion colectiva y, muy especialmente con las comisiones paritarias
de los convenios colectivos residenciandolas (de momento 19 comisiones paritarias de

convenios colectivos sectoriales) en la sede del TAMIB.
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Por su parte, el VI Acuerdo Interprofesional de Cantabria fue pionero en 2010
aludiendo a la funcion preventiva del conflicto. Al objeto de evitar el conflicto en origen,
se colaborara personal y materialmente en la negociacion colectiva y en la elaboracion de
planes de actuacion ante probables conflictos. Resalta el acuerdo el interés por la realidad
sociolaboral de la Comunidad o difundiendo su cometido entre potenciales usuarios,
grupos de trabajadores y empresarios, instituciones educativas, asociaciones

profesionales y civiles.

Asi mismo, el III Acuerdo Interprofesional de Castilla-Leon (SERLA) establece
como objeto del acuerdo, ademés del desarrollo del sistema, la actuacion preventiva del
mismo. Introduce una novedad respecto a otros acuerdos y es la interdisciplinariedad con
la participacion, directamente en las mediaciones o en calidad de asesores, de otras
profesiones no juridicas en la atencion de conflictos derivados del consumo de alcohol y
otras drogas. De manera que se nombrard un grupo de conciliadores-mediadores y
arbitros, con perfil de psicologos, trabajadores sociales expertos en temas de
drogodependencias y con experiencia en el campo de las relaciones laborales. La
introduccion de expertos para el especifico tratamiento de los conflictos derivados de la
aplicacion del articulo 54.2.f) ET>*, refiere tanto a la repercusion en el trabajo de
situaciones de consumo de alcohol y otras drogas, como a otros conflictos que puedan
tener como origen esta causa. Este respaldo facilitard el desarrollo de actuaciones
preventivas, con el objetivo de favorecer la recuperacion de los trabajadores para el
desarrollo de su trabajo en situaciones de normalidad®*¢. Resaltar, como expondremos
mas adelante, que se considera importante que las listas de personas mediadoras estén
compuestas por profesionales, expertas o personas de reconocida experiencia en el campo
de las relaciones laborales, pero no se exige especificamente en el acuerdo formacion

especifica en mediacion a ninguna persona.

El III ASECMUR, incide como los citados en llevar a cabo una actividad
preventiva de la conflictividad laboral con el fin de reducirla en origen (art. 5), a través

de una permanente asistencia y colaboracion a la negociacion colectiva, en particular a

3%5 Despido disciplinario, f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el
trabajo.
346 FEERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, Javier, «Novedades del IIT Acuerdo Interprofesional...», op. cit.,
pag. 64.
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las comisiones negociadoras y a las comisiones paritarias de los convenios. Para
completar esta mision constituye el Observatorio de la Negociacion Colectiva como

instrumento de estudio y andlisis para facilitar su impulso.

Si hay un Acuerdo Interprofesional que amplia su &mbito de actuacion ese es el
de Catalufia con un capitulo completo, el XI, dedicado a la Igualdad y la Igualdad de
género. Se incluye (art. 6) la conciliacion y mediacion en conflictos surgidos por motivo
de discriminacion por razén de género e igualdad de oportunidades que adquiere una
relevancia transversal, junto a la materia de Seguridad y Salud Laboral. Se podra solicitar
la elaboracion de informes técnicos a efectos de formulacion de la propuesta, entre otras
la Comision Técnica y de Mediacion en Igualdad de Género y No Discriminacidon (Anexo
2 del acuerdo) para confeccionar informes que permitan resolver posibles conflictos que
puedan surgir en la elaboracion de los planes de igualdad, en materia de acoso sexual y
por razdén de sexo, u otros vinculados a la igualdad. Sobre las politicas de igualdad y no
discriminacion, se establecen orientaciones para la incorporacion a la negociacion
colectiva, de iniciativas respecto del colectivo LGTBI, la gestion de la diversidad de
origen, y la incorporacion al trabajo ordinario de las personas con discapacidad. Por
primera vez (Titulo VII del Acuerdo) comprobamos que se contemple la necesidad
urgente de continuar con el proceso de dignificacion de la situacion, condiciones de
trabajo y derechos sociales de las personas trabajadoras en el ambito del servicio
doméstico, pero ya no incluye ninguna alusiéon mas al respecto. Por su amplitud, el
Acuerdo incluye la adhesion a la Agenda 2030 de naciones Unidas y el compromiso de
la consecucion de los objetivos de desarrollo sostenible. Se considera que el acuerdo
contribuira a generar un escenario de estabilidad y una gestion responsable del conflicto
impulsando mecanismos de flexibilidad negociada y dando apoyo a las partes para
conseguir un marco de relaciones laborales competitivo y de calidad. Para finalizar, el
Acuerdo Interprofesional se postula como factor dinamizador en el desarrollo de un
nuevo modelo productivo basado en la innovacion, el cambio tecnologico... la calidad
del trabajo y de las condiciones de trabajo. Aunque no deje de ser un catalogo de buenas
intenciones, si se posiciona al Acuerdo en un dmbito central de las relaciones de trabajo

en la comunidad autonoma.
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También el AGA publicado en 2020 introduce en su dmbito objetivo conflictos
relacionados con la discriminacion o el acoso. Exactamente dedica el Capitulo III,
Especialidades en funcion del objeto del conflicto, a que introduce, entre otras, la seccion
1%, Especialidades en materia de igualdad y no discriminacion para que las personas
trabajadoras que consideren que son victimas de discriminacion directa o indirecta a causa
del género, raza o etnia, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
en el ambito del empleo y de la ocupacion, y de conformidad con lo previsto en los
articulos 9.1 de la Directiva 2000/78/CE, 7 de la Directiva 2000/43/CE y 17 de la
Directiva 2006/54/CE, pueda instar el procedimiento de mediacion con su empleadora.
A su vez introduce una 2 da especialidad en materia de acoso, tanto laboral como por
razén de género o de orientacion sexual y acoso discriminatorio, dejando fuera el acoso
sexual. Dispone ademads (art. 33 Acuerdo) la posibilidad de que en cualquier momento
durante la tramitaciéon del procedimiento, las partes de mutuo acuerdo y con la
conformidad de la persona mediadora, en caso de que ya esté asignada, puedan solicitar
al Servicio de Solucién de Conflictos un informe sobre los aspectos que se consideren
pertinentes, que serd emitido por una de las personas expertas integrante de la Comision
consultiva autondmica para la igualdad entre mujeres y hombres en la negociacion
colectiva (CCAINC) en un plazo maximo de tres dias**’. La funcién preventiva del
acuerdo también constituye una de las funciones que mayor satisfaccion esta generando
al Consello Galego con labores como, institucionalizacion del didlogo permanente,
formacion y divulgacion con universidades y colegios profesionales, promocion y apoyo
de comisiones paritarias, tanto residenciandolas en el domicilio del Consello, como
colaborando directamente en las reuniones y/o registro y publicacién de actas®*.

Ofreciendo al igual que en los casos anteriores, una perspectiva multidisciplinar.

Finalmente, el Acuerdo Intersectorial de Navarra sobre Relaciones Laborales
(BOE n.° 74, de 16 de abril de 2019) se determina realizar nuevas actividades que

enriquezcan la labor social del Tribunal Laboral como Residenciacion en el Tribunal

347 El informe, con argumentacion suficiente, concluira si existen o no indicios racionales de discriminacién
directa o indirecta.

348 Explica de forma detallada las cuatro vias de articulacién de prevencion de conflicto que se desarrollan
con caracter transversal en MARTINEZ BARBERO, Veronica, «El Consello Galego de Relacions
Laborais: gestion y prevencion del conflicto colectivo laboralyy, en VV.AA., (Dir. M.? Isabel Granados
Romera y Rosa M.* Gonzélez de Patto), Procedimientos alternativos de solucion de conflictos. Una
perspectiva interdisciplinar. Aranzadi, Navarra, 2020, 351-362.
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Laboral de las Comisiones Paritarias de los convenios colectivos sectoriales. Utilizacion
de las mediaciones obligatorias y arbitrajes voluntarios en los casos de bloqueos de la
negociacion de los convenios. Llegando a introducir mediaciones obligatorias en los
casos de inaplicacion de los convenios colectivos, si las Comisiones Paritarias de los

mismos no alcanzan un acuerdo.

De estas actuaciones se desprende que los acuerdos autonomos estan llamados a
ostentar un protagonismo en las relaciones laborales que va mucho mas alla de la mera
intervencion preprocesal o voluntaria en la resolucion de conflictos, sino también como

herramienta pacificadora del territorio.

4.4. Procedimiento

La iniciacion del procedimiento se haréd a instancia de cualquiera de los sujetos
legitimados mediante solicitud al sistema. El servicio administrativo dard traslado de la
solicitud y la documentacion a las partes sefialadas y citard para comparecer ante la
comision de mediacion. La comparecencia podré ser obligatoria cuando la norma asi lo
disponga y podréa hacerse asistido por asesores. Cuando se traten varias solicitudes de
conciliacion-mediacion frente a un mismo empresario y objeto litigioso, el servicio
administrativo podra acumular acciones y esta sera obligatoria para las partes (SERCLA).
En el SAMA, la asistencia serd obligatoria compareciendo por si mismo o por
representante acreditado. Iniciado el tramite seran oidas las partes cuantas veces se
precise, de forma conjunta o separada. Finalizada cada sesion se levantara acta a efecto
de notificacion de las partes para la proxima comparecencia. Una particularidad del
SASEC serd que recoge la posibilidad de que, una vez comenzado el acto, ambas partes
puedan valerse de cuantos medios de prueba sean admitidos en derecho. En similares
términos, el ASACL ofrece la posibilidad al 6rgano conciliatorio a recabar informacion

y documentos que considere, asi como comparecencia y auxilio de expertos.

La comision de mediacion para conflictos individuales estard compuesta de dos
miembros, uno designado por la organizacion empresarial y otro por uno de los sindicatos

(CCOO o UGT). La designacion de la representacion sindical se hard de forma
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alternativa. Cada organizacion depositard una lista de, al menos, 20 personas. En
cualquier caso, el inicio de cada persona requerira la formacién basica en mediacioén en
el ambito del sistema (SERCLA). Igualmente, de dos integrantes serd en el SASEC,
ORECLA o ASACL, por su parte en el SAMA preferentemente serd unipersonal. En el
SASEC ademas si el conflicto es promovido por una organizacion que haya formalizado
su adhesion a ese sistema y cuente con mayoria de representacion en el ambito del
conflicto podra designar un mediador de los incluidos en su propia lista. Este actuara
como mediador de la parte sindical o empresarial, segin corresponda y a continuacion se
propondra otro por la otra parte que sera siempre de entre los mediadores del SASEC. El
TAMIB igualmente posibilita la designacion de mediadores de organizaciones adheridas
al Sistema en la medida que tengan la condiciéon de sujeto legitimado para promover el
asunto o se vea afectada por el escrito introductorio. La seleccion de las concretas
personas mediadoras sera realizada por las partes, de no solicitar persona concreta, lo
propondra el propio Servicio. En cambio, en la OMAL sera la propia oficina la que
designe al mediador. En Cataluna se establece un procedimiento de conciliacion y otro

de mediacion conformando dos delegaciones.

Plazo. El SERCLA citaran a los tres dias habiles siguientes a la presentacion de la
solicitud o subsanacion y el plazo maximo para la tramitacion del procedimiento serd de
veinticinco dias habiles, salvo que la comision acuerde su ampliacion. Sefialan en el plazo
de cinco dias habiles siguientes a la recepcion de la solicitud en el SAMA, SASEC o
TAMIB. El plazo para la terminacidn sera mas corto, de diez dias en el SASEC o TAMIB.
Por su parte, en el ASACL el plazo de celebracion sera de diez dias al igual que el

marcado por la OMAL.
Los acuerdos se adoptaran por unanimidad de sus miembros.

Finalizacion del procedimiento. Con avenencia total o parcial, sin avenencia,
intentado sin efecto, desistiendo o con sometimiento a arbitraje. De finalizar sin
avenencia, se ofrecerd a las partes el sometimiento a arbitraje que, de aceptarse, serad
incluido en acta (SERCLA). La secretaria levantara acta recogiendo los datos de las partes
asistentes y el resultado. Las propuestas que en su caso pudiera hacer el mediador
intentando el acercamiento entre las partes no constaran en el acta, salvo que sean parte

del acuerdo (SAMA).
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La impugnacion del acuerdo se lleva a cabo en los términos del art. 91 ET y 67 de

la LRJS y sera tratada en el ultimo capitulo de este trabajo.

4.5. Otros aspectos

Ante la amplitud del campo material del andlisis de los sistemas autonomos
conviene acotar los puntos a tratar dejando para otros trabajos a futuro la evaluacion de
otros puntos no abarcados, hasta ahora. Teniendo en cuenta esta circunstancia, pondremos
finalmente el acento en dos cuestiones por razones especificas. La primera, el acuerdo en
mediacion por su trascendencia tanto por las razones vertidas en el capitulo anterior en
cuanto a la validez de los mismos como en el aspecto procesal que trataremos en el
siguiente capitulo. En segundo lugar, la formacion de la persona mediadora. La busqueda
de la eficiencia y de la profesionalidad va ligado a la formacion, esto unido al camino
emprendido por algunos sistemas y que tiende a extenderse, como es la derivacion
intrajudicial, trae consigo el cumplimiento de los requisitos formativos minimos de la Ley
5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles. Nos centraremos por

ello en estos dos aspectos.

4.5.1 El acta de la mediacion

Partimos con el Capitulo I, de la conciliacion o mediacion previas y de los laudos
arbitrales de la Ley 36/2011, por el que el acto de conciliacion o de mediacion es
obligatorio para iniciar la via judicial (arts. 63 LRIJS). En los actos exceptuados del
requisito de la conciliaciéon o mediacion previa a la via judicial (art. 64 LRJS), la
asistencia serd voluntaria y de comun acuerdo. Por este motivo, no se podra aplicar a la
persona citada que no acuda al intento de mediacion las sanciones pecuniarias previstas
en el art. 97.3 del mismo cuerpo legal. Esto es, que el Tribunal puede apreciar temeridad
o mala fe, si la incomparecencia fuera injustificada y la sentencia que dicte en su dia
coincida con la pretension contenida en la papeleta de conciliacion o solicitud de

mediacion. Ya hemos tratado las sanciones a las que se debe atener la empresa argentina
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si no comparece ante la convocatoria sin justificacion, como ejemplo de responsabilidad

ante la mala utilizacion de un servicio publico.

Una vez finalizada la mediacion ante un 6rgano no jurisdiccional, conciliacion
administrativa o mediacion ante un servicio autobnomo, la persona letrada conciliadora o
la secretaria del sistema autonomo, o tribunal laboral, redactard un acta en la que hara
constar el resultado de la conciliacién-mediacidén. Segun lo acontecido en el acto de
conciliacion administrativa previa, los efectos son distintos: no presentada, cuando la
persona trabajadora ha sido debidamente citada y no acude al acto de conciliacion ni alega
causa que justifique su ausencia; desistimiento cuando la persona trabajadora se presenta
pero manifiesta su intencion expresa de dar por finalizado el procedimiento; intentada sin
efecto; cuando la empresa no acude al acto de conciliacion; celebrado sin avenencia,
cuando no existe acuerdo; con avenencia, cuando se produce un acuerdo entre la persona
trabajadora y la empresa. Similar resultado se obtiene finalizada la mediacién en un
sistema o tribunal autdbnomo, con acuerdo o avenencia (total o parcial), desacuerdo o sin
avenencia, intentado sin efecto, archivo o sometimiento a arbitraje de ser este el acuerdo
al que han llegado las partes. En cualquier caso, se levantara acta recogiendo los términos

de la finalizacion del acto.

No esta contemplada la revision del pacto por parte de la secretaria del servicio
para advertir de la posible disposicion de derechos irrenunciables o de considerar que
alguna de las partes puede desconocer las consecuencias legales del mismo. Ello teniendo
en cuenta que este acuerdo no requiere de homologacion para su plena validez juridica.
Por la importancia de esta cuestion, traemos nuevamente la regulacion procesal laboral
argentina por contemplar tras la firma del acuerdo la homologacion del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, cuando entienda que ha habido una justa composicion del
derecho y de los intereses de las partes, con la capacidad de formular observaciones al
acuerdo, incluso de devolver las actuaciones al conciliador para que en un corto plazo de

tiempo intente contemplar las observaciones sefialadas.

Centrandonos en el acta, debera figurar la identificacion de las personas asistentes
y en su caso la representacion que ostentan, exposicion de los hechos origen del conflicto
y la forma de conclusion del acto. En caso de haber acuerdo que también podra ser parcial,

recogera los términos del mismo, estableciendo los compromisos a los que se ha llegado.
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Las estipulaciones contraidas en el acta de mediacion tendran plena fuerza ejecutiva de
lo acordado entre los intervinientes, pudiéndose llevar a efecto por el trdmite de ejecucion
de sentencias que previsto en el art. 68.1 LRJS, sin necesidad de ratificacion ante el Juez
o Tribunal. De no haber acuerdo durante el desarrollo de la mediacion, dara fin al
procedimiento y se constatard la diferencia. La falta de avenencia entre las partes,
acreditara el agotamiento del tramite preprocesal preceptivo que dara paso a instar la
demanda correspondiente. En caso de tratarse de una materia exceptuada del requisito de
conciliacion-mediacion obligatoria, de llegar a acuerdo en este acto, contard con idénticas

garantias procesales de eficacia del mismo (arts. 67 y 68 LRIJS).

Sobre el contenido del acta final, ademas de hacer constar la identificacion de los
asistentes, exposicion de solicitud y resultado del acto, consideramos de interés
profundizar en el alcance procesal que puede tener la introduccion de otra informacion
sobre los hechos acontecidos durante el procedimiento. La disparidad de posiciones viene
de determinar si es conveniente introducir las propuestas de los mediadores
independientemente en que haya o no haya acuerdo. Incluso, si es conveniente abrir la
posibilidad a que las partes hagan constar las manifestaciones que libremente crean

conveniente y el efecto que estas declaraciones pudiera conllevar en el futuro pleito.

Sobre la pertinencia y posibles efectos de la introduccion de la propuesta del
cuerpo de mediadores, el [V ASECLA de Aragon las restringe a menos que sean objeto
de acuerdo. Las partes meramente podran incluir aquellas declaraciones que ostenten
trascendencia juridica o procesal que a su derecho convenga, como pudiera ser una
reconvencion, pero no se permitiria incorporar cuestiones de valor probatorio. De tal

manera el acta no serd un instrumento que se haga preconstituyendo, ni prejudicializando.

En similares términos, el Acuerdo Interprofesional de Navarra que junto a los
datos esenciales del acta solo se recoge los términos del acuerdo, en caso de haberlo, o la
falta de acuerdo constatada. Tampoco figurara en acta de mediacion ante el TAL
valenciano una vez iniciada la labor mediadora, otras manifestaciones, salvo el acuerdo
que en su caso se alcance. En los mismos términos, el Instituto Laboral de la Comunidad
de Madrid, en caso de acuerdo el acta reflejara exclusivamente dicho acuerdo, que debera
ser adoptado por mayoria y en caso de no producirse avenencia, el acta reflejara el escrito

de iniciacion y la falta de acuerdo, aunque podrd recoger simultaneamente una
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manifestacion sucinta de cada parte referida exclusivamente al objeto y pretension. Las

propuestas se tendran por no formuladas en caso de no ser aceptadas por las partes.

Unicamente introducen manifestaciones de parte el IIl ASAC-CLM que estipula
que el 6rgano mediador podra plantear a las partes las propuestas de solucion, incluida la
posibilidad de someter el conflicto a arbitraje que no constaran de no ser aceptadas por
las partes. Sin embargo, en cuanto a las manifestaciones de las partes, de no producirse
avenencia, el acta se levantard sin acuerdo, con expresion de las razones alegadas por
cada parte (art. 23.5). Reitera formula el Tribunal Laboral Canario en el que de ser
rechazada la propuesta, esta debe ser motivada, al igual que lo debid ser la propuesta. Se
entiende que este requisito se traducird en mayor implicacion por las partes para ofrecer
una respuesta. Otra posibilidad que abre el III ASAC-CL es hacer constar las
manifestaciones que estimen oportunas las partes, pero en un acuerdo
independientemente del cuerpo del acta que se incorporara al expediente. En el acta no se
incluiran las propuestas realizadas por el 6rgano de conciliacion-mediacion, ni las de las

partes interesadas con la finalidad de acercar posiciones

En sentido contrario, estan los acuerdos que abundan en el texto y regulan que se
incluyan la postura de cada parte y en su caso, la desavenencia constatada, como el
Acuerdo Interprofesional de Catalufia que dispone que tanto si se llega a un acuerdo como
si no, se dejara constancia en acta del contenido de la propuesta mediadora y de las
posiciones definitivas de las partes respecto a aquella. Igualmente, el Acuerdo
Interprofesional de la Rioja en el que esta previsto que se haga constar en acta la postura
de cada una de las partes y acuerdos que se adopten o, en su caso, la desavenencia
constatada y, si procediera, la propuesta o propuestas de solucion efectuadas por el
Tribunal. Mas dificil de encuadrar es el AGA gallego en el que la solicitud de la propuesta
documental y motivada de solucion del conflicto se realiza por escrito, levantdndose acta
de la aceptacion o rechazo, que sera firmada por la persona mediadora. Se distingue el
TAMIB balear en el que la decision de la inclusion se adoptara de forma unanime por la
Delegacion de mediacion que en el caso de los conflictos individuales estard formada por

dos personas.

Por su parte, en el AISECLA Asturias, tras propiciar que las partes puedan valerse

de cuantos medios de prueba sean admitidos en derecho, establece que el secretario
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levantard acta en la que ademas de exponer los hechos origen del conflicto, se hara constar
la postura de cada una de las partes y las manifestaciones que cada parte crea conveniente
introducir. Si no se produce avenencia el servicio resumira las peticiones o reclamaciones

349 En los mismos

v la postura justificativa de la otra parte, en forma clara y concisa
términos el ORECLA de Cantabria dispone que en el acta se refleje tanto el acuerdo
adoptado como la constatacion de la desavenencia. Particular es la posibilidad de la parte
no solicitante de hacer constar en el acta aquellas manifestaciones de caracter técnico
juridico y con relevancia para el procedimiento laboral que podréan ser contestadas por la
solicitante en las mismas condiciones sin posibilidad de réplica. Las propuestas se tendran
por no puestas en caso de no ser aceptadas por las partes. Para finalizar esta delicada
transparencia en el Il ASECMUR de Murcia los mediadores extenderan acta en cada
comparecencia en la que constard ademas de los datos identificativos las posiciones de
cada parte, las razones alegadas y los acuerdos que se alcancen o la constatacion de la
desavenencia. Ademads, las partes podran solicitar la inclusion de las manifestaciones
realizadas en el curso de los debates cuando asi lo hagan constar expresamente.
Finalmente, en caso de que el organo de mediacion constate la imposibilidad de
obtenerse avenencia, levantard acta finalizando y registrando la falta de acuerdo, la
propuesta formulada y las razones alegadas por cada parte para su no aceptacion (art.

23.
4.5.2 Lapersona mediadora
A. Formacién

Otro aspecto relevante que se puso de manifiesto con la Ley de Mediacion de
Asuntos Civiles y Mercantiles, aunque no sea directamente de aplicacion, fue la carencia

de una planificacion formativa minima para las personas que actian como mediadoras.

3% No consideramos acertada esta opcién por entender que no favorece el acuerdo futuro, muy al contrario,
se puede utilizar para fundamentar y afianzar la posicion de la parte, en detrimento de la otra mas que a
sentar la base de un acuerdo futuro. Si esto lo sumamos a la puntualizacion establecida en el Reglamento
de que figure de forma clara y concisa la postura justificativa del no acuerdo, hemos dejado barreras que
van a dificultad un cambio de discurso en el futuro proceso que se abre. En conformidad con GARCIA
RODRIGUEZ, Bernardo, «Capitulo quinto Asturias», en VV.AA. op. cit., pag. 178, hubiera sido mas
interesante la introduccion de las propuestas presentadas por los mediadores, sin duda de mayor relevancia
para la adopcién de un acuerdo en cualquier momento del proceso.
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Los Acuerdos Interprofesionales estan negociados por los sindicatos mayoritarios
y asociaciones empresariales, y son estos los que designan el cuerpo de mediadores sin
requisitos prefijados. Esto era asi, aunque ya estaba establecida la necesidad de formacioén
continua y adecuada dedicaciéon en el V ASAC (art. 7) para mediadores y arbitros, a
efectos de dotar de la maxima eficacia a los procedimientos. En 2020, el mismo articulo
ahora del VI ASAC, haciendo referencia inicamente a las personas que ejercen labores
mediadoras, refuerza este requisito, haciendo preceptiva la necesidad de participar en la
formacion o acreditar esta, remite finalmente a la Disposicion adicional segunda que lo
desarrolla. Sin llegar a concretar horas o contenido, el VI ASAC pone a la formacion en
el centro de la actividad mediadora con la necesidad de establecer como requisito de
entrada y permanencia en la lista de personas mediadoras, acreditar una formacién o
aprendizaje continuados. Asi mismo, se compromete a impulsar un modelo formativo
comun en el que confluyan practicas y criterios en materia formativa que homogenice los
requisitos exigibles para el desempefio de la funcion mediadora con los organismos
auténomos autondmicos en el &mbito laboral®>’. Sin embargo, desaprovecha la ocasion
para establecer un requisito minimo a desplegar en los distintos Acuerdos auténomos,

bien por horas, bien por contenido de esa formacion.

Es importante poner en valor el contexto de especializacion juridico-laboral del
que parten las personas designadas por sindicatos y asociaciones empresariales. Asi que
la primera cuestion a plantear es qué formacion exigimos a quienes probablemente sin
estudios universitarios ni formacion especifica en mediacion, lleva décadas desarrollando
una labor negociadora y mediadora. Hemos de tener en cuenta el valor formativo-practico
en el que se debe traducir la experiencia de personas designadas, especialmente, por las
representaciones sindicales. En cambio, por parte de las organizaciones empresariales si
se suele seleccionar personas dedicadas al &mbito del Derecho que trabajan habitualmente
con las organizaciones. No obstante, hay un aspecto que irrumpi6 con la declaracion de
la pandemia ocasionada por el COVID y es el de las mediaciones telematicas que
requieren de una especial formacion, tanto de habilidades especificas en el acercamiento

online, como de las técnicas minimas para llevarla a cabo y las cautelas especificas a todo

350 Al constituirse el ASAC como sistema nacional, pero no jerarquizado con los sistemas auténomos, se
apuesta por confluir democraticamente en un modelo formativo comtn, véase en OLATE ENCABO, Sofia,
«El VI Acuerdo sobre solucion auténoma de conflictos laborales: consolidacion y avances»>. TEMAS
LABORALES, num. 154/2020, pags. 55-78.
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351

ello’”'para no vulnerar derechos tan importantes como la proteccion de datos de caracter

personal.

La segunda cuestion que requiere un abordaje menos sectorial es que podemos
utilizar de modelo la Ley 5/2012, de 6 de julio de mediaciéon en asuntos civiles y
mercantiles, a la que ya hicimos referencia en el primer capitulo de esta tesis. Esta norma
regula como condicion para ejercer de mediador (art. 11.2), titulo oficial universitario o
de formacion profesional superior en formacion especifica en mediacion, que se adquirira
mediante la realizacion de uno o varios cursos especificos. Por su parte, el RD 980/2013,
de 13 de diciembre, por el que se desarrollan determinados aspectos de la Ley 5/2012,
dedica un capitulo a la formaciéon de los mediadores (II) y al registro de mediadores e
instituciones de mediacion (II1). En el primero, se fija la duracion minima de la formacion
especifica para ejercer la actividad de mediacion en 100 horas de docencia efectiva (art.
5) con contenido en relacion con el ambito de especializacion en el que prestan sus
servicios, el marco juridico, los aspectos psicologicos, de ética de la mediacion, de
procesos y de técnicas de comunicacion, negociacion y de resolucion de conflictos. Del

2 sumando

que, al menos el 35 por ciento de la duracion minima debe ser practica®
formaciéon continua cada cinco afios con una duracién minima de 20 horas®*®. Lo
mencionado no deja de ser un pardmetro minimo que a su vez ha tenido su reflejo en cada

una de las Leyes de Mediacion de nuestras comunidades autonomas>>*. Es necesario tener

351 Para un mayor desarrollo permitanme aconseje la revision de mi estudio ««Cautelas al uso de elementos
tecnolégicos en los procedimientos de mediacion laboral ONLINE»» en VV.AA. (Coord. Javier Fernandez
Orrico), Significado de las nuevas tecnologias en el porvenir de las relaciones laborales, Aranzadi, 2022,
pags. 209-232. Disponible en
https://drive.google.com/file/d/1col8dJDSISBNYRoHj08911WycZBjxHbk/view .

352 Las practicas incluiran ejercicios y simulacion de casos y, de manera preferente, la participacion asistida
en mediaciones reales (articulo 4 RD 980/2013).

353 Ser4 similar la duracién en los paises de la Unién influenciados por el Foro Europeo, véase en DE
HOCES UTRERA, Jaime, «<Las incongruencias en la regulacion de la formacién de la persona mediadoray,
LAN HARREMANAK/26 (2012), pag. 183.

354 A titulo ejemplificativo y por ser el Gltimo publicado, el Decreto 55/2021, de 23 de abril, del Consell de
aprobacién del Reglamento de mediacion de la Comunitat Valenciana [2021/4717], en desarrollo y
ejecucion de la Ley24/2018, de 5 de diciembre, de la Generalitat de mediacion de la Comunitat Valenciana
que comprende la mediacion laboral entre otras especialidades. El capitulo V dedicado a la formacion
requiere (art. 29) estar en posesion de titulo universitario oficial o de formacion profesional superior y
contar con formacion especifica en relacion con el ambito de especializacion en el que presten sus
servicios. Contenido. Aprendizaje del marco juridico de la mediacion y de las consecuencias juridicas de
los acuerdos conseguidos, de las distintas técnicas de comunicacion, negociacion y gestion de conflictos,
asi como de los principios de la ética y de la mediacion...el contenido prdctico serd, al menos, el 35 por
ciento de la duracion minima prevista...formacion continua...de cardcter eminentemente practico, al
menos cada cinco anos, las cuales tendran una duracion total minima de 20 horas. El mismo articulo
informa de las especificaciones normativas de solicitar la inscripcion en la seccion primera del Registro de
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en cuenta que aquellas leyes que abarcan todo tipo de mediacidon no incluyen titulacion
especifica de acceso, pudiendo ser cualquiera que tenga relacion con la practica de la
mediacion. No obstante, en el conflicto laboral, junto a la formaciéon especifica en
estrategias y practicas en mediacion, si se deberia fijar unas titulaciones de
especializacion en la materia, por la complejidad en su contenido (materias indisponibles)
y en su configuracion (individuales, colectivos, juridicos, de intereses)**>. Todo ello, con

la finalidad de garantizar la legalidad del acuerdo.

En todo caso, la explicacion de por qué debemos tener presente la normativa en
mediacion, tanto nacional como autondmica, es que no nos debe ser ajena si es alli donde
situamos la mediacion intrajudicial a la que dedicaremos también un espacio mas
adelante. La cuestion a plantear seria si podemos seguir al margen de requisitos minimos
y especificos formativos cuando estamos reclamando para los servicios autdbnomos una
competencia mediadora por derivacion judicial, para la que estd especificada una
formacion general y especifica minima acreditada. Tanto es asi, que el Consello Galego
de Relacions Laborais, firm6 un convenio de colaboracién con el Consejo General del
Poder Judicial en el que asumi6 por la que asumi6 en la Clausula Tercera ««2. Garantizar
que los Mediadores que vayan a realizar la mediacion cuenten con la formacion y
capacitacion exigida en la Ley 5/2012 de Mediacion en asuntos civiles y mercantiles, asi
como la formacion especifica en materia laboraly». Acreditar 100 horas de docencia
efectiva. Formacion que esta siendo incrementada por las Leyes de Mediacion que estan

publicandose en las distintas comunidades autdbnomas.

Sin embargo, la mayoria de acuerdos no contemplan el requisito formativo para
incluir a una persona en las listas de personas mediadoras o arbitros. Se limitan a

mencionar la constitucion de la lista o colegio de conciliadores-mediadores por &mbitos

Personas y entidades Mediadoras de la Comunitat Valenciana o, también a los efectos de formar parte del
sistema de turnos de mediacion, cuyo contenido en horas o equivalentes en el Sistema Europeo de
Transferencia y Acumulacién de Créditos (ECTS) de docencia se eleva a 300 horas y al menos 60 de
contenido practico, con 50 de reciclaje cada 5 afios.

355 Existe una corriente de opinién que centra a la persona mediadora con esta tnica labor sin importar la
formacion especializada en una materia ya que las habilidades que debe mostrar son Uinicamente las
mediadoras. Las personas que deben ofrecer los conocimientos juridicos serian los asesores de parte. En
esta corriente encontramos entre otros, CARRETERO MORALES, Emiliano, «Comentarios al
anteproyecto de Ley de mediaciony. Revista Internacional de Estudios de Derecho Procesal y Arbitraje,
n® 1, 2011, pag. 42. Sin embargo, es necesario tener en cuenta la complejidad positiva y procesal del
conflicto laboral como argumenta FERNANDEZ-COSTALES MUNOZ, Javier, «Novedades del III
acuerdo ...», op. cit., pag. 54.
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territoriales y por acuerdo undnime de las organizaciones firmantes*>®, que por otra parte
puede ser discutible por la restriccion que supone a profesionales de la mediacion no
. . . . . . 357 . .« ,
vinculados a sindicatos u organizaciones empresariales™’. La designacion podra ser
paritaria o de una sola persona®*® en los servicios mas consolidados. También podré ser
por turno segun corresponda de la lista de la provincia donde se esté tramitando la
mediacion®’, de oficio y por estricto turno rotatorio, de entre las que integran el registro

de actuantes del acuerdo®®®

cuyo mandato tendrd una duracién indeterminada, siendo
competencia de cada organizacion firmante su designacion, renovacion o sustitucion,
aunque también podran proponer otros mediadores para un determinado acto®¢!. No
obstante, hay sistemas que disponen el caracter preferente para integrar las ponencias en
los procedimientos de conciliacion y mediacion en conflictos colectivos, de aquellas

personas que por su especial conocimiento acreditara experiencia en el campo de las

relaciones laborales y la negociacion colectiva’®?,

Volviendo al requisito el perfil profesional, corresponde a asesores juridicos,
abogados y graduados sociales, en lo que respecta a los designados por la representacion
empresarial y a sindicalistas (sin mayor especificidad), salvo alguna contada excepcion,

en los designados por la representacion sindical®®’. Como ya se ha expuesto en este

3% Acuerdo Interprofesional Canario. Ofrece ademas la posibilidad de elegir a otra persona mediadora
distinta de las que figuran en las listas oficiales, pero eso si, deben asumir el gasto que originen.

357 TASCON LOPEZ, Rodrigo, «La solucion extrajudicial de conflictos laborales en el modelo espaiiol: a
medio camino entre el desiderdtum legal y el ostracismo socialyy, Revista Universitaria de Ciencias del
Trabajo, n ° 10, 2009, critica esta forma de eleccién de personas mediadoras porque genera listas de
personas que no se dedican a la mediacion como actividad principal por lo que no tienen esa practica
negociadora y asertiva, porque a su vez considera que queda dafiada la imparcialidad y por corporativismo
al limitar el acceso a otras representaciones sindicales.

358 El ORECLA de Cantabria asigna provisionalmente al inicio de procedimiento un mediador que estara
subordinado a la eleccion efectuada por las partes de entre las que figuran en su lista especifica.
Habitualmente estard compuesto por dos personas mediadoras por cada parte y la secretaria bajo la
supervision del gerente de la Fundacion. La Presidencia de cada 6rgano mediador sera ejercida de forma
alterna y con periodicidad anual, por los mediadores conciliaciones correspondientes a su banco o grupo
(art. 7).

3% 111 ASAC Castilla-La Mancha, o, designados por el SERLA (Castilla-Le6n) de la lista elaborada por la
comision paritaria, uno de la parte empresarial y otro sindical,

360 Acuerdo Interprofesional Gallego.

361 Acuerdo Interprofesional entre empresarios y sindicatos sobre la creacion del sistema de solucion
extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid.

362 Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos extrajudiciales de la Comunidad Foral de Navarra,
articulo 5.

363 Asi sera el perfil profesional del SASEC asturiano, por ello incidle GARCIA RODRIGUEZ, Bernardo,
en VV.AA,, «Capitulo Quinto Asturias», op. cit., pag. 163, en la conveniencia de que se designen
mediadores con otros perfiles, como profesores universitarios o inspectores o subinspectores de trabajo,
como ocurre en otros sistemas de solucion alternativa de conflictos, <«cuya aportacion al desarrollo de la
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capitulo, hay Acuerdos que plantean la interdisciplinariedad en la atencion a los conflictos
laborales relacionados con alcohol y drogas, en los que se nombrara un grupo de
conciliaciones-mediadores con perfil de psicologos, trabajadores sociales expertos en
temas de drogodependencias y con experiencia en el campo de las relaciones laborales®*,
En cambio, en ese mismo sistema, el ASAC Castilla-Leon, para el conflicto <««comuny»
solo hace alusion a que las listas estaran compuestas por profesionales, expertos o
personas de reconocida experiencia en el campo de las relaciones laborales, pero ningiin
requisito formativo. Igualmente, el Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad
Valenciana, no requiere capacidad alguna a las personas mediadoras, pero si abre la
posibilidad de dotar de asistencia técnica, profesional y pericial para a este, en cuestiones
relacionadas con la seguridad y salud laboral o viabilidad de la empresa, entre otras>®’.
Al igual que ya mencionamos con el TAMIB, la OMAL de Murcia con la finalidad de
instar a la adhesion a las Administraciones Publicas, ofrece la posibilidad de poder
designar una lista especial de mediadores especializados que se ocupen, unica y

exclusivamente, de este tipo de asuntos (Disposicion adicional cuarta).

Poco més que afiadir en cuanto al nivel formativo, unicamente Sistemas como el
SERCLA andaluz ha dado a conocer una planificacion que no sea puramente enunciativa
con un protocolo de seleccion e incorporacion de personas mediadoras estructurando la
formacién en niveles y con posibilidad de homologacion de otros itinerarios
formativos®®®. En este caso el Consejo Andaluz de Relaciones Laborales se ha

responsabilizado de su capacitacion aportando los recursos necesarios*®’. Sin perder de

mediacion supone un enriquecimiento de las practicas mediadoras, promoviendo la superacion de la
tendencia que en ocasiones se observa de actuacion de los mediadores como asistentes de las partes». Al
cuerpo de arbitros, sin embargo, el mismo sistema requiere esté compuesto por personas de probada y
reconocida experiencia en el campo de las relaciones de trabajo, designados undnimemente por las partes
firmantes. A tener en cuenta que estos ultimos tendran también como objeto la emision de dictamenes e
informes periciales.

364 FEERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, Javier, «Novedades del IIT Acuerdo Interprofesional...», op. cit.,
pag. 64.

365 TV Acuerdo de Solucion Auténoma de Conflictos Laborales de la Comunidad Valenciana.

366 GALLEGO MORALES, Angel J., «EI sistema extrajudicial de resolucion de conflictos laborales de
Andalucia...», op. cit., pag. 348.

367 Ademéds del cuerpo de mediadores formados, se suma el colectivo de arbitros que lo conforman
principalmente profesores universitarios, de Departamentos de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social de las Universidades publicas, y profesionales de la Inspeccion de trabajo, por ese motivo no
requieren de una formacion especial. En extenso hacen una valoracion del SERCLA, SEPULVEDA
GOMEZ, Maria y RODRIGUEZ-PINERO ROYO, Miguel, «Balance del sistema extrajudicial de
resolucion de conflictos de Andalucia (SERCLA)»>, TEMAS LABORALES, NUM 154/2000, pag. 121-
158.
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vista que la seleccion de personas pertenece a los interlocutores sociales. Por su parte, el
AGA 2020 recoge la puesta en marcha de un sistema de formacion inicial y continua con
el fin de incrementar el nimero de personas mediadoras y arbitras del Servicio de
Soluciéon de Conflictos y de actualizar las competencias de quien ya desempefia estas

funciones de cara a su intervencion en los conflictos individuales.

Por otro lado, si estd reconocida la formacion especifica para la persona que ocupe
la secretaria, a la que normalmente se le requiere recocida formacion y experiencia en el
ambito juridico-laboral®®®, o al cuerpo de 4rbitros, probada y reconocida experiencia en
el campo de las relaciones de trabajo (art. 11 del mismo) y no solo eso, sino para mayor
especializacion, potenciar y actualizacion incorporando otros perfiles de caracter
econdmico y de organizacion del trabajo, bajo criterios de formacion profesional y

académica adecuadas.

Para finalizar, volvemos a la oportunidad perdida del VI ASAC, siendo en
extremo cauteloso, cuando las Leyes de mediacion y su reglamento de desarrollo ya
ofrecian unos requisitos minimos que se podian haber incorporado con las

especificaciones necesarias.

Una vez conformada la lista, se aplica el requisito de incompatibilidad de las
personas que conforman el cuerpo de mediadores, en caso de coincidir la persona
mediadora con que a su vez representa a la empresa en conflicto, o ser asesor de
representacion en caso de tratarse conflicto de sector y con motivo de la interpretacion o

aplicacion del convenio.

B. Abstencion y/ recusacion

Finalmente, para fortalecer la confianza en la persona mediadora se introducen en
el VI ASAC las figuras de abstencion y/o recusacion estableciendo un codigo ético en el
Servicio que hay que cumplir. Ademas de acreditar la actuacién imparcial de la persona
designada por las partes o por el Sistema, estas deberan ser ajenas al conflicto, es decir,
no puede existir ningun tipo de interés personal o profesional en el conflicto o con las

partes que pudiera alterar su labor como persona mediadora. De darse esa situacion podra

368 Articulo 10 Acuerdo Interprofesional de Catalufia o Acuerdo Interprofesional de la Comunidad Foral de
Navarra.
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ser recusado antes de la primera reunion (art. 16)%°. Por poner un ejemplo de la asuncién
de esta garantia, el III Acuerdo de la Region de Murcia, limita temporalmente la causa de
abstencion para quienes tengan un interés directo o hallan asesorado o representado a la
parte durante los cuatro afios anteriores a su designacion. De darse la circunstancia, debe
ponerlo en conocimiento de la Oficina de Mediacion para que pueda proceder a la

eleccion de otro mediador, en el plazo més breve.

5. ANALISIS CRITICO DE LA MEDIACION EN CONFLICTOS
INDIVIDUALES DE TRABAJO DE LOS ACUERDOS AUTONOMOS DE
RESOLUCION DE CONFLICTOS

Una vez revisada, en la medida de lo posible, la normativa de los distintos sistemas
autobnomos que incluimos sistematizada como anexo de esta tesis, paginas web, incluso
visitas personales a las sedes de algunos sistemas autobnomos, la conclusion es altamente
positiva en cuanto a la practica efectiva de la mediacion en conflictos individuales en
aquellos territorios en la que esta se lleva a cabo. Por el contrario, existe mucha disparidad
entre comunidades autonomas, resultando altamente dificultoso encontrar datos o
contactar con las personas responsables a través de la informacion que figura en la propia

pagina web del sistema, en algunos casos.

5.1. Valoracion cuantitativa

Entrando a valorar los datos existentes utilizando como fuente la Estadistica de
Mediacion, Arbitraje y Conciliacion del Ministerio de Trabajo y Economia Social (2022)
y las paginas webs de los distintos sistemas que tienen mayoritariamente como ultimos
datos los de 2021, resulta muy dificil hacer un balance cuantitativo dada su escasa
homogeneidad, incluso dejando aparte el distinto afio de referencia. Segun se indica en la

misma, la estadistica del Ministerio se elabora con los datos que cumplimentan

369 En otros paises como Argentina se sanciona con la inhabilitacion cuando no se excuse de intervenir en
las causas que asi estd previsto en la norma (art. 9 Ley 24.635 Procedimiento Laboral).
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mensualmente las Unidades de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion de la autoridad
laboral de cada Comunidad Auténoma y por parte de los organismos extrajudiciales de
resolucion de conflictos laborales también de cada Comunidad Auténoma. De tal manera
que, numéricamente hablando, la mayoria de los datos relativos a los SMACS
corresponden a conciliaciones individuales, aunque también figuran tablas de
conciliaciones, mediaciones y arbitrajes de conflictos colectivos llevados a cabo en los

SMAC y en el SIMA.

En cuanto a los conflictos individuales, en el resumen (avance enero-diciembre
2022) de la Estadistica del Ministerio®’?, contamos con notas a pie que nos informa de la
unica inclusion de las conciliaciones individuales resueltas por los organismos
extrajudiciales de las Comunidades Auténomas de Andalucia, Catalufia, La Rioja y
Navarra, en el tnico apartado que distingue 6rganos extrajudiciales de resolucion de
conflictos laborales (ORECL) y unidades administrativas (SMAC)*’!. Esto, teniendo
constatado que Sistemas como el SAMA, el TAMIB o el ORECLA de Cantabria, cuenta
con datos importantes por la implantacion de estos sistemas en sus territorios

especificos®’? y no figuran en este apartado.

Por otra parte, carecemos de los datos comparados del sistema auténomo
extrajudicial respecto del numero de expedientes presentados en los servicios
administrativos por comunidad auténoma, aunque ni si quiera parten de la misma base,
es decir, si son solo voluntarios, solo preceptivos o ambos. Pero, ademas, tal y como
hemos expuesto, las comunidades trabajan sobre distintos ambitos objetivos dentro de los
conflictos exceptuados de mediacion a los que se acude de forma voluntaria. Incluso
existen comunidades autonomas que no diferencian en sus estadisticas entre conflictos
individuales o colectivos. Para colmo, la informacion que vierte el Ministerio de Trabajo,

recopilados por las Unidades de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion dependientes de la

370 Estadistica MAC Ministerio de Trabajo. Disponible en
https://www.mites.gob.es/estadisticas/mac/welcome.htm (Consultado 18-05-23).

371 MAC-R1. Conciliaciones individuales y conciliaciones individuales terminadas con avenencia,
cantidades acordadas y cuantias medias.

372 De hecho, en la estadistica MAC-R2. Conciliaciones individuales en materia de despidos terminadas
con avenencia, cantidades acordadas y cuantias medias, por comunidad autdnoma, si que incluye datos
facilitados por el TAMIB Balear y el ORECLA de Cantabria, afiadiendo ademas que la autoridad laboral
de Tenerife y Las Palmas y los ORECL de Andalucia y Valladolid no proporcionan datos de enero a
diciembre, ademas de que el ORECL de Cantabria no proporciona datos de abril a diciembre.
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autoridad laboral de cada comunidad auténoma y por los que remiten los sistemas
autobnomos, advierte, por ejemplo, que los datos de las Islas Baleares y Cantabria incluyen
tanto los celebrados en los sistemas autdbnomos como en los érganos administrativos. Es
mas, incluso nos encontramos con estadisticas que computan los datos de conciliaciones
presentadas y otras que ofrecen unicamente los datos de las conciliaciones, mediaciones
y arbitrajes «terminadas»>. Sin duda el nimero de conciliaciones que se llevan a cabo en
los SMACS es abrumadoramente superior a los que se plantean en los ORECL, aunque
la estadistica del Ministerio no ofrezca todos los datos de los ORECL que estan trabajando

los conflictos individuales, como hemos comentado anteriormente, algo incomprensible.

Siento esto asi, otros factores que impide llevar a cabo un balance comparativo de
acuerdos alcanzados es conocer todos los asuntos que llegan al SMAC, ya cerrados, para
tener acceso a la prestacion por desempleo, por ejemplo, o, analizar la introduccion de la
nota voluntariedad como principio rector de la que hacen gala algunos cuerdos, es decir
que las partes previamente acuerdan asistir al servicio, esto en los voluntarios.
Loégicamente si las partes se ponen de acuerdo para entrar a una mediacion, la
composicion de intereses ha iniciado su recorrido y estd un poco mas cerca del éxito, no
debiera de ser ese el primer acuerdo obligatoriamente de dos partes en conflicto. Aun con
esto no quiere decir, y seria la ultima reflexion, que el dato cuantitativo sea el unico factor
a tener en cuenta para valorar un sistema. Aunque no tenga trascendencia procesal, la
comunicacion, la cordialidad, el inicio de un principio de acuerdo tiene un valor

incalculable para una relacion laboral que persiste.

Para finalizar, teniendo en cuenta los datos ofrecidos, si podemos afirmar que
aquellos acuerdos que han resuelto llevar a cabo mediaciones en los conflictos
prejudiciales obligatorios son los que mayor nlimero de actuaciones han tramitado. Esto
es asi porque despido y cantidad son con diferencia las materias que mayor numero de
conflicto genera. Acoger este tipo de conflictos es el gran handicap de cualquier Acuerdo
autonomo por el volumen de trabajo que hay que estar dispuesto a absorber. Tal y como
recoge el texto del Acuerdo de Castilla La Mancha, ««ampliar el sistema sin medios es un
salto cualitativo y cuantitativo que puede hacer peligrar el propio sistema y la

instituciony).
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5.2. Propuestas para la mejora de este sistema

Primera. Sobre la conveniencia de una homogeneizacion de los sistemas autonomos. Tras
el analisis del nacimiento y funcionamiento de los Sistemas de resolucion de conflictos
laborales que nacen de la habilitacion del Estatuto de los Trabajadores como una forma
singular de maximizar la utilidad del didlogo social, es dificil dar una respuesta
contundente. Si al principio de este capitulo se planteaba la necesaria homogeneizacion
para dar solidez a los Acuerdos, del andlisis de los mismos se extrae la conclusion
contraria. La heterogeneidad de cada acuerdo es un valor afiadido del mismo. La
adecuacion a las posibilidades y viabilidad para su propio funcionamiento es especifica
de cada comunidad auténoma, incluso de cada provincia. Una homogeneizacion absoluta
no haria mas que alejar a los protagonistas de la soluciéon de su terreno de juego. No
tenemos por mas que aludir a la virtualidad de los convenios colectivos sectoriales que
acercan las necesidades de una concreta actividad y area geografica, o incluso un
convenio de empresa que recoge las particularidades de la misma. De hecho, la mediacion
de proximidad es una de las fortalezas del acuerdo en muchos casos con profesionales
reconocidos en la zona que ofrecen confianza al servicio. Es mas, el sistema autonomo
necesita ser dotado humana, material y econdmicamente, incluyendo flexibilidad de
horarios o ubicacién en locales publicos de facil identificacion y reconocimiento por la
ciudadania. Sin embargo, esto no quiere decir que no sea necesaria una norma comun que
estructure y evite solapamientos entre Acuerdo autonomo y SMAC, de no desaparecer
este ultimo. Esta norma debe contener la garantia de la linea presupuestaria plurianual

minima que sirva de soporte financiero y humano para su cumplimiento.

Segunda. El reparto de materias entre servicio administrativo y autonomo puede utilizarse
como primer paso para la implantacion de un solo sistema especializado, formado en
mediacion y sin duplicidades. Otro factor que puede favorecer la sustitucion paulatina del
sistema administrativo por una estructura Unica basada en los conocimientos y
experiencias de los sistemas autonomos es la implantacion de las mismas sedes, quiza
coincidentes con las localidades que cuentan con los servicios administrativos de

mediacion, arbitraje y conciliacion y/o con los érganos judiciales de lo social.
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Tercera. Con la finalidad de ampliar la participacion y compromiso real de todos los
sindicatos y asociaciones empresariales en la estructura de mediacion que se cree, es
necesario hacer una llamada a la adhesion de aquellas organizaciones que tengan
implantacion en una empresa o un sector. Dichos sindicatos y asociaciones empresariales,
a pesar de no ser representativos, pueden participar con plena implicacion. Esta es la

manera de conseguir una verdadera implantacion en una comunidad autonoma.

Cuarta. No consideramos afortunada la exclusion del art. 64 de la LRJS de procesos como
movilidad geografica individual, modificacién sustancial de las condiciones de trabajo
individual o derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, ya que dichas
materias son proclives al acuerdo a través de la mediacion y la medida no causaria una
demora determinante en la tramitacion judicial de dichos procedimientos. En nuestra

opinion debe incluirse estos supuestos entre los que la mediacion previa es obligatoria.

Quinta. Dado que en todos los Sistemas auténomos o tribunales laborales existe una
secretaria técnica con formacion juridica, esta podria asumir el control de legalidad del
acta, advirtiendo a las partes de las ilegalidades en las que pueda incurrir. Asi se evitaria

acuerdos donde no se respeten los derechos minimos y futuras impugnaciones.

Sexta. Como férmula especial de super especializacion, fomentar la creacion de acuerdos
sectoriales para la resolucion de conflictos desde el propio convenio colectivo. El articulo
83.3 del ET regula la elaboracion de acuerdos sobre materias concretas de eficacia general
por las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas, de
caracter estatal o de comunidad auténoma. De aqui han partido los diecisiete acuerdos de
solucion de conflictos existentes, sin embargo, no existe ningun obstaculo para que se
puedan constituir un acuerdo a nivel sectorial o de empresa, previo al inicio del
procedimiento. Esto si, para no segmentar mas, auspiciado y ligado a esa estructura de

resolucion de conflictos. Por poner un ejemplo, en el Convenio General de la Industria
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Quimica*"3el capitulo XVIregula un procedimiento de resolucion de conflictos colectivos
y aquellos que sean promovidos por una persona trabajadora individual y que su solucion
sea extensible o generalizable a un grupo de personas trabajadoras. Se crea una Comision
Mixta central como 6rgano de interpretacion, conciliacion y vigilancia de cumplimiento
del convenio, que en caso de conflicto designard una comision de mediacion que estaria
formada por una persona de cada una de las dos organizaciones sindicales firmantes y dos
de la representacion empresarial. Esta es una forma de super especializacion de la

resolucion de determinados conflictos laborales.

Séptima. Debe imponerse a las partes el ir acompanada de un profesional, el cuerpo de
mediadores puede llegar a recomendar, pero de ninguna manera actuar como asesor de
parte. El problema ya no es Uinicamente el acto en si, sino que no llegue a un acuerdo y
tenga que interponer una demanda en la que no puede haber variacion sustancial de lo

solicitado en la misma.

Octava. Uno de los problemas que resultan de la practica de la mediacién es el
encorsetamiento de los plazos para llevarla a cabo. Esto que por un lado resulta
beneficioso en aras a la celeridad del procedimiento, en una normativa que lo articule
debe flexibilizarlo, con posibilidad de ampliar el plazo de la interposicion de la demanda,
a peticion de las partes. Incluso debe conectar el posible «centro de resolucion de
conflictos»» creado, con la sala que deba juzgar el asunto, una vez interpuesta la demanda,
para que siga abierta la conexion y capacidad de actuacion en cualquier momento. La
mediacion fuera y dentro del proceso debe configurarse y regularse como un
procedimiento reglado dentro de la Administracion de Justicia con la colaboracion de la
de Trabajo y por lo tanto publico, que recoja las necesidades surgidas de los problemas

actuales.

Novena. En cuanto al acto de mediacion en si, proponemos la introduccion de la

posibilidad de utilizacion de medios de prueba en el procedimiento de mediacion. Esta

373 Resolucion de 7 de junio de 2021, de la Direccion General de Trabajo. BOE de 17 de julio. Disponible
en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-12038. (Consultado 30-08-2022).
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practica no es novedosa ya que esta recogida en algun acuerdo como el asturiano. Para
favorecer el acercamiento y el acuerdo puede ser beneficioso que una vez comenzado el
acto de mediacién ambas partes se valgan de cuantos medios de prueba sean admitidos
en derecho, salvo que se hubieran obtenido, directa o indirectamente, mediante

procedimientos que supongan violacion de derechos fundamentales o libertades publicas.

Décima. Siguiendo con el procedimiento de mediacion, la fijacion de las propuestas del
cuerpo de mediadores en el acta puede servir de argumentario para seguir con el intento
de negociacion extramuros del procedimiento. Incluso de incentivo para la reflexion de
la parte que no ha aceptado el acuerdo de cara a la conciliaciéon judicial que se lleva a
cabo antes de entrar en sala el dia sefialado para celebrar la vista. Por otra parte, de estar
bien fundamentadas estas propuestas, aun careciendo de validez legal alguna, entendemos
que puede mediatizar la decision judicial si considera que se ha rechazado una buena
opcidn que hubiera puesto fin al pleito alargado de forma innecesaria, por eso motivo en
sede judicial debe valorarse el acta de mediacion, en cuanto a la propuesta y la
fundamentacion del desacuerdo. Aun asi, la actuacion debe ser de forma cautelosa, ya
que debe evitarse a toda costa que el acta termine siendo un arma arrojadiza que socave
la posibilidad de acuerdo futuro y enroque mas las posturas de las partes. Proponemos,
por este motivo, la no inclusion de las manifestaciones de parte. Toda esta constatacion
del desacuerdo va tejiendo una barrera a un acuerdo posterior. Consideramos que no
favorece al futuro acuerdo la introduccién de manifestaciones de parte distintas a las
meramente procesales, con el fin de que no se utilice el acta como canal para modificar
lo solicitado o fijar como hechos constatados opiniones de parte sin el menor valor
procesal, pero que avive mdas las diferencias. De la misma manera, recoger la
manifestacion de parte en el acta puede originar la confusion de pensar que pasa a ser un

hecho constatado cuando juridicamente no tendria esa virtualidad.

Decimoprimera. En cuanto a la formacion de las personas mediadoras, hubiera sido de
utilidad que el ASAC, como norma base aglutinadora, aun estableciendo un periodo
transitorio fijara titulaciones de acceso y horas formativas genéricas y especificas en el

ambito laboral. De establecer una parte practica, que esta pudiera convalidarse con
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experiencia reconocida y acreditada en esta materia. De esta manera, se ofrece seguridad
juridica y nivel acreditado, con la finalidad de que se acreciente la confianza de las partes
y cada vez el centro de resolucién de conflicto que se cree vaya absorbiendo mayores
competencias. Esto es absolutamente necesario si queremos impulsar las mediaciones
voluntarias e intrajudiciales por derivacion. El acto de mediacion necesita eficacia y esta
se puede incrementar cuando la persona mediadora cuenta con una formacion adecuada

y una evaluacion del desempefio del trabajo desarrollado que incentive su trabajo.

Decimosegunda. Otra formula para promocionar en términos de rentabilidad la
utilizacion de los medios de resolucion de conflictos seria que, en caso incurrir en algin
tipo de gasto, de asesoramiento o acompafiamiento profesional a las mediaciones o de
mediacion, por acudir a un servicio privado, estos serian deducibles y parte bonificados
en cuota para las empresas. Para las personas trabajadoras los beneficios fiscales pueden

aplicarse en el IRPF.

Decimotercera. Se tratara mas adelante, pero no podemos finalizar este capitulo sin
reivindicar la falta de garantia del FOGASA del acuerdo suscrito en un Servicio
autonomo. Es necesaria la modificacion de los titulos habilitantes a los efectos del acceso
a las prestaciones indemnizatorias del FOGASA, que permitiria ademas de reducir la
judicializacion de numerosos conflictos que finalizan sin acuerdo en el tramite de
mediacion, al existir dudas sobre la solvencia futura de la empresa. Consideramos que, si
se ha llegado a un acuerdo con un sistema que parte de una figura reconocida

normativamente, ese acuerdo debe ser garantizado por el FOGASA.
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Capitulo IV

MEDIACION INTRAJUDICIAL: LOS CONFLICTOS INDIVIDUALES EN EL
PROCESO LABORAL

La mediacion mira al futuro, mientras que el juicio mira al pasado. Aquello que

ha pasado y como voy a resolverlo

Beatriz Garcia Celaa

Magistrada

1. INTRODUCCION

El acceso a la justicia se ha relacionado tradicionalmente con el acceso a los
tribunales, otorgando al poder judicial el calificativo de tercer poder, junto al legislativo
y el ejecutivo. De ahi que, el derecho de tutela judicial efectiva (art. 24 de la Constitucion)
se conecte con el acceso a la justicia, incluso con el beneficio de justicia gratuita (art. 119
CE) para abarcar a quien acredite insuficiencia de recursos para litigar. No obstante,
estamos asistiendo a un cambio total de paradigma en el que «el acceso del justiciable al
sistema mas idoneo para resolver su conflicto», es el que ha de considerarse parte del
derecho fundamental a la tutela judicial efectiva. Con esa idea, cuando se trata del acceso
a la justicia debe comprender todas las férmulas previstas en Derecho, tanto
extrajudiciales como judiciales dentro del proceso’’*, sin que de ello deba derivarse la
desconfianza del ciudadano en la Administracion de Justicia. Por este motivo, desde esta
administracion se estd buscando la formula més adecuada para la solucion de un conflicto,
depositando especial interés en la mediacion. Asi ha sido recogido en la exposicion de

motivos del RD-ley 5/2012, de 5 de marzo, de mediacion, que se fundamenta en que «

374 En los mismos términos se establece en el Libro Verde sobre las modalidades alternativas de solucion
de conflictos en el ambito del derecho civil y mercantil. Bruselas, 19.04.2002. COM (2002) 196 final. Por
ese motivo, debe hacerse un analisis riguroso de los elementos que configuran los ADR, los plazos de
prestacion, la confidencialidad, la eficacia de las ADR y la responsabilidad de los terceros.



[...] Una de las funciones esenciales del Estado de Derecho es la garantia de la tutela
judicial de los derechos de los ciudadanos. Esta funcion implica el reto de la
implantacion de una justicia de calidad capaz de resolver los diversos conflictos que

surgen en una sociedad moderna y, a la vez, compleja».

Las alternativas extrajudiciales para la resolucion de conflictos, conciliacion,
mediacion y arbitraje, no cierran el paso a la instauracion dentro del proceso, de métodos
de resolucion de conflictos, esta vez complementarios al mismo y dejando abierta
igualmente la via del ejercicio de las acciones judiciales. Hemos evidenciado en el
capitulo anterior que en demasiadas ocasiones el proceso laboral parte de los conflictos
fundamentados en cuestiones de afectacion laboral - personal a las que aplicar una norma,
posiblemente dispositiva y que requiere de consenso. Por ese motivo, lo importante no
sera el aspecto legal del conflicto, sino el protagonismo que se da a las partes, haciendo
predominar lo personal sobre lo juridico. Esto deja en segundo plano el contenido juridico
de interpretacion y aplicacion de la norma, mas cercana a la labor jurisdiccional de jueces
y magistrados. No obstante, el proceso no debe quedar ajeno a la busqueda de otros
métodos distintos a la resolucion judicial, que, sin afectar su desarrollo, ponga a
disposicion de las partes en litigio mecanismos que hagan posible otras formas de

solucionar sus controversias.

De la misma manera, desde el Consejo General del Poder Judicial, 6rgano que
ejerce funciones de gobierno del Poder Judicial, se parte de un concepto de justicia en el
que las Instituciones del Estado asumen su responsabilidad en «implantar la Mediacion
intrajudicial como derecho del Ciudadano a optar por el mecanismo mas adecuado a la

solucion del conflicto’”?

». Siguiendo esta maxima, los objetivos perseguidos para el
impulso de la mediacion dentro del proceso no se centraran inicamente en aminorar la
carga de trabajo®’%, sino en logar el incremento de la participacion de las partes en la

resolucion del conflicto o aumentar el grado de satisfaccion con la justicia, entre otras.

375 Guia para la  practica de la.  mediacion  intrajudicial. Disponible en

https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Mediacion/Guia-para-la-practica-de-la-Mediacion-
Intrajudicial/ (consultado 4-08-2022).

376 Como en demasiadas veces se hace ver cuando la persona mas representativa del Ministerio de Justicia
realiza declaraciones en orden a agradecer la labor de un colectivo como los Graduados Sociales «Tenéis
una funcién conciliadora para evitar que los conflictos puedan llegar a los juzgados»>. Disponible en
https://elderecho.com/llop-destaca-labor-graduado-social-mediacion (Consultado el 15-02-2023).
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Todo ello, sumado al mayor compromiso con lo acordado facilitando su cumplimiento, o
ayudar a buscar soluciones diferentes, quedando como elemento no decisivo, la carga de
trabajo y la tasa de pendencia existente en el juzgado. Bajo esta formula de busqueda del
acuerdo, los principios bajo los que se sustenta la mediacion intrajudicial seran muy
parecidos a los que ya hemos tratado respecto a la mediacion extrajudicial, voluntariedad,
confidencialidad, imparcialidad y neutralidad, bilateralidad y buena fe, flexibilidad,
profesionalidad y garantias legales, haciendo alusion a la asistencia letrada garantizada

en todo caso, para asegurar el asesoramiento y la direccion juridica de las partes.

Sobre estas bases, las reformas y proyectos para modernizar y hacer eficiente la
justicia, que se estan proyectando y llevando a cabo, parten del presupuesto de
localizacién judicial, de acercamiento del usuario a la justicia. Todo ello para transformar
la percepcion de abandono del usuario, tanto por la lentitud de las resoluciones judiciales,
como por la brecha tecnoldgica que se ira acrecentando conforme se complete la
introduccion de este formato, tal y como esta previsto. De todo esto se extrae como
consecuencia que el concepto de acceso a los tribunales es necesario redisefiarlo desde
una perspectiva mas amplia que contemple el derecho a una resolucion justa, eficaz y
rapida de un conflicto. Esta respuesta se puede ofrecer mediante mecanismos formales
(judicial), informales (mediacidon-conciliacidn-negociacion) y semi formales como el
arbitraje. Al margen de que, obviamente, el ejercicio de la potestad jurisdiccional,

juzgando y haciendo ejecutar lo juzgado, lo tiene exclusivamente los 6rganos judiciales.

Partiendo de estas consideraciones previas y vinculandolas con lo tratado en el
capitulo anterior, observamos la siguiente premisa: las partes de un conflicto individual
cuentan para acudir a conciliacion/mediacién con un servicio administrativo publico
dependiente de las Consejerias de Trabajo, con dificil o nula capacidad de poner en
marcha verdaderas estrategias de acercamiento. Por otro lado, estas mismas partes de un
conflicto, disponen segun la comunidad auténoma, de Sistemas nacidos de los acuerdos
interprofesionales que, en practicamente la mitad de los territorios, no han recogido en
sus acuerdos el conflicto individual, o solo parte, o solo el voluntario, pero no el
preceptivo. Es decir, para el conflicto individual ha quedado mermado el acceso a la

justicia si utilizamos el concepto en un sentido amplio, cosa que no ocurre con el conflicto
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colectivo, por estar reconocido y ser la base de la totalidad de los medios autébnomos de

solucion de conflictos.

A la luz de todo lo expuesto y una vez tratada la mediacion como método
extrajudicial de resolucion de conflictos individuales, en este capitulo abundaremos en la
conciliacion/mediacion que se lleva a cabo dentro del proceso judicial. Nos preguntamos,
como se ha tratado la mediacion de esos conflictos individuales dentro del proceso, una
vez interpuesta la demanda. Quienes son los operadores <<adecuados»» para llevarla a cabo
, qué margen ofrece la LRJS para la busqueda de un acuerdo transaccional que garantice
la irrenunciabilidad de derechos en esta fase o cual es la justificacion de la mayor garantia
del acuerdo judicial frente al extrajudicial. Finalmente, cual esta siendo el recorrido de
los proyectos de mediacion ligada a los juzgados que se ha puesto en marcha en diferentes
partidos judiciales a falta de una regulacion especifica. De todas estas cuestiones
extraeremos como resultado, la situacion actual de la mediacion intrajudicial en conflictos
individuales en Espafia ofreciendo propuestas a que mejoren la regulacion actual

existente.

2. A QUE LLAMAMOS MEDIACION INTRAJUDICIAL

Si bien el concepto intrajudicial parece indicar inicamente a la ubicacion de la
celebracion del acto de mediacion en las instalaciones judiciales, tal y como trataremos
en este punto, el termino comporta distintos actores, mediadores externos, letrado de la
administracion de justicia, juez e incluso en caso de derivacion al sistema auténomo, la
vuelta a la celebracion extrajudicial. Es mas, tal como trataremos, conlleva toda una
filosofia para vincular la mediacion al proceso que ademas se podra utilizar en cualquier

momento del mismo.
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2.1. Métodos alternativos de resolucion de conflictos: origen

La funcion de intervencion del Estado en la vida de la ciudadania por medio de su
participacion a través de la regulacion de la vida econdmica, social o de administracion
de justicia, ha traido la necesidad de acudir a los tribunales practicamente para defender
cualquier derecho reconocido. Esta hiperjudicializacion de las relaciones sociales ha
traido consigo la sobrecarga de los sistemas de justicia y con ello la necesidad de buscar
otras alternativas que hagan efectivo el derecho a la tutela judicial efectiva, con la idea de
dejar a los tribunales como ultima instancia. En este contexto, comun en casi todos los
paises del mundo se dieron en EE. UU unos acontecimientos historicos que llevaron al
nacimiento de los métodos alternativos de resolucion de conflictos conocidos como

Alternative Dispute Resolutions®”” (ADR).

Tras la I Guerra Mundial en los afios treinta en EEUU se dio lugar el llamado New
Deal, la puesta en marcha de politicas economicas para atajar la crisis provocada con la
guerra, con la meta alcanzar un sistema de bienestar para los ciudadanos. Junto a esto, el
nacimiento de la escuela de pensamiento juridico-filoséfica llamada de realismo juridico
que fundamenta la eficacia como caracteristica principal del Derecho?’®. Los programas
de derivacion judicial en el ambito laboral a mediacidn, fueron configurados por parte de
lideres comunitarios o personas respetadas en la comunidad ya en el afio 1940°”. La
relacion laboral era considerada dentro del principio de igualdad de partes en un estado

liberal, lo que originaba una total desproteccion del trabajador y con ello una enorme

377 Véase, MACHO GOMEZ, Carolina, «Origen y evolucion de la mediacion: el nacimiento del
«movimiento ADR»» en Estados Unidos y su expansion a Europa>, ADC, tomo LXVII, 2014, fasc. III,
pag. 935, en principio en EE. UU se entendian como tales tanto la mediacion, conciliacion, negociacion y
arbitraje, aunque algunos autores dejan fuera tanto la negociacion como el arbitraje de este concepto.

378 Pone el foco en los hechos y la realidad social para la aplicacion practica de la juridica, no en las leyes.
«Por ello, el juez debe encontrarse en libertad para buscar la solucion mas justa, en lugar de estar
sometido a la voluntad del legislador y a la exégesis de ese tipo, que obstaculizan el cambio social y la
regulacion de nuevas realidades, en lugar de favorecer la funcion del Derecho como ingenieria social, en
ese sentido, son los hombres y no las reglas quieren administran justicia), véase en CAMPOS ZAMORA,
Francisco J., ««Nociones fundamentales del Realismo Juridicoy», Revista de Ciencias Juridicas, N.° 122
(191-220) mayo-agosto 2010, pag. 204, en relacion al Realismo Juridico Norteamericano utilizando como
base al autor Roscoe Pound y su obra Jurisprudence.

37 FONT GUZMAN, Jacqueline N., «Programas de derivacién judicial en Estados Unidos»,VV.AA., (Dir.
Helena Soleto Mufiéz), Mediacion y Resolucion de Conflictos: Técnicas y Ambitos, Tecnos, Madrid, 2011
, pag. 309 que recoge el estudio desarrollado por Goldberg, Sander y Roger en la obra Dispute Resolution
Negociacion, Mediation, and Other Processes, 3.* ed., Aspen Publishers Inc., New York, 1999, para
explicar el trasfondo histérico de la mediacion conectada a los tribunales en Estados Unidos.
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conflictividad laboral®*°. Sin embargo, con la aprobacion de la National Labor Relations
Act, de 5 de julio de 1935, el TS modifica su doctrina para entender que «la libertad
contractual no era una libertad absoluta, sino que podia ser limitada a través de medidas
legislativas®®!y,. Esta libertad sirve de base para la normalizacién de la sindicacion y la
negociacion colectiva, y con ella, la introduccién de la mediacion en el &mbito laboral®®2.
A partir de aqui y potenciado una vez mas por las consecuencias de la II Guerra Mundial,
se fueron creando oficinas de mediacion que operaban como verdaderas segundas
instancias obligatorias en conflictos laborales con personas experimentadas tanto en el

campo juridico como en técnicas de mediacion.

Sin embargo, hay un tercer elemento que se considera el precursor final del
«movimiento ADR)»), la celebracion en abril de 1976 de The Pound Conference:
Perspectives on justice in de future, o Conferencia Pound, con la finalidad de reflexionar
sobre el sistema judicial estadounidense. En este marco surgio la propuesta de introducir
las ADR en el denominado court-annexed ADR a través del sistema multi-door
courthouse 333 Las ADR parten de una concepcion liberal de solucion de disputas al
margen de los tribunales, sin embargo, ha sido en la época mas intervencionista del estado
en EE. UU cuando en mayor medida se han impulsado las metodologias alternativas o
complementarias de solucién de conflictos. Estas han quedado integradas en los
tribunales como otra forma de impartir justicia, que ademas sirve al sistema para mejorar

sus cifras rebajando los casos en sede judicial y resultando, por tanto, mas eficiente

380 Véase, MACHO GOMEZ, Carolina, «Origen y evolucion de la mediacion: el nacimiento del
«movimiento ADR> en Estados Unidos y su expansion a Europay, pag. 937, cita la llamada «doctrina
Lochner, elaborada por el Tribunal Supremo, segiin el cual, todas las leyes que protegieran o beneficiaran
al trabajador en su relacion contractual con el empresario, eran inconstitucionales por ser contrarias a la
clausula del due process of law»>.

381 Ibidem.

382 La Uniform Mediation Act se aprobd en 2001 y unicamente establece como exclusiones, «a) la
mediacion fruto de la negociacion colectiva; b) la mediacion efectuada por un juez; c) la llamada peer
mediation llevada a cabo en centros educativos, y d) la mediacion realizada en centros correccionales para
jovenesy, véase en MACHO GOMEZ, Carolina, «Origen y evolucion de la mediacién: el nacimiento del
«movimiento ADR»> en Estados Unidos y su expansion a Europay...op.cit., pag. 961. Comprende, por
tanto, plenamente el conflicto laboral en su ambito objetivo de aplicacion.

383 Ibidem, pag. 951, in extenso trata la autora la finalidad de esta reunién. En esta conferencia el profesor
de la Facultad de Derecho de Harvard, Frank E.A. Sander, proponia el denominado court-annexed ADR a
través del sistema multi-door courthouse. Sander analizaba las caracteristicas comunes que tenian los
conflictos de larga duraciéon y que repercutian en las partes a partir de cinco ideas como la naturaleza
compleja de las disputas, la relacion entre las partes, la cuantia del litigio, el coste del proceso y finalmente
la rapidez de los ADR en el proceso judicial.
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econdmicamente>®*. Este proceso ha sido completado con la introduccién de programas
formativos en universidades, surgimiento de movimientos asociativos, técnicas y escuelas
de pensamiento teniendo la mediacion como figura predominante. De ahi que sea uno de
los paises cuyos métodos alternativos de solucion de conflictos hayan sido estudiados en
mayor medida para ser implementado. No sin el riesgo de importar modelos que se

desarrollan en contextos sociales culturales y juridicos totalmente distintos®%°.

2.2. ADR en Europa

Desde la Comision europea se plantea la implantacion de los ADR como sefia de
identidad en un proyecto de espacio judicial teniendo como problema de fondo la grave
crisis de la administracion de justicia con el ingente coste econdmico aparato de justicia
junto con la particularidad de los intereses tratados en determinados asuntos®®®.La
introduccion de utilizacion de los ADR tuvo velocidades distintas marcadas por la
diferencia entre el common law, basado en la jurisprudencia, de procedimiento mas
flexible que permite mayor protagonismo de las partes y e/ civil law vinculado a la estricta
aplicacion de la norma. Esto sera entre el Reino Unido con las propuestas Civi/ Procedure
Rules®®’, y el resto de paises europeos. En cuanto a naturaleza de los conflictos, el inicio
de los medios extrajudiciales y en particular la mediacidon ha estado en su inicio vinculado

al ambito comercial y de familia.

384 Abunda la autora justificando el alejamiento de ese modelo de ADR de otros sistemas como el espafiol
en base a “la cultura juridica del litigio” de muchos paises occidentales que potencian el proceso judicial
para la concesion de tutela sin valorar si era el medio propicio para ello, vid en BARONA VILAR, Silvia,
“La incorporacion de la Mediacion en el nuevo modelo de Justicia”, VVAA, (Coords. Blasco Gasco,
Francisco de P., Clemente Meoro, Mario E., Ordufia Moreno, Francisco Javier, Prats Albentosa, Lorenzo y
Verdera Server, Rafael), Estudios juridicos en homenaje a Vicente L. Montés Penadeés, Ed. Tirant lo blanch,
Valencia, 2011, pag. 233 (227-250).

385 FONT GUZMAN, Jacqueline N., «Programas de derivacion judicial en Estados Unidos», op cit, pag.
309.

336 ORTUNO MUNOZ, Pascual, «El proyecto de Directiva Europea sobre la mediaciény», Cuadernos de
derecho judicial, n°5, 2005, pag. 256 (249-272).

387 Que entraron en vigor en abril de 1999 y establecieron normas que fomentaban la aplicacion de los ADR
en las disputas civiles, véase en MACHO GOMEZ, Carolina, «Origen y evolucién de la mediacion: el
nacimiento del ««movimiento ADR»> en Estados Unidos y su expansion a Europay>..., op.cit., pag. 968. De
estas reglas, aprovechamos para destacar la norma 44.5.3 que obliga a los tribunales a tener en cuenta los
esfuerzos hechos por las partes, si es que hubo, antes y durante el proceso para intentar resolver el
conflicto, a la hora de adjudicar las costas del proceso. Es decir, faculta a los jueces a tener en cuenta la
voluntad de acercamiento mostrada por las partes antes y durante el proceso.
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En cualquier caso, en todos los paises tendra una clara influencia la regulacion
internacional y lo6gicamente en mayor medida la europea. En noviembre de 2004 se firma
el Tratado de Roma, por el que se establece una Constitucion para Europa, en la que se
incluye el fomento de los métodos alternativos de resolucion de conflictos y
especialmente, la intencion de favorecer las resoluciones extrajudiciales (I11-257.4 y III-
269.1 y 2). Aunque la primera Recomendacion que introdujo la utilizacion de los ADR
como foérmula para facilitar el acceso a la justicia fue lan°® 7/1981 del Comité de Ministros
a los Estados Miembros®®®, seguida de la Recomendaciéon n® 12/1986, del Comité de
Ministros a los Estados miembros, sobre medidas para reducir la carga de trabajo y en las

389 Una vez

que se promocionaba ademas de la conciliacion, la mediacion y el arbitraje
mas, centrados en los conflictos civiles y mercantiles, especialmente en materia de
familia. Mas adelante se introdujeron nuevas Recomendaciones para la introduccion de
la resolucion alternativa de conflictos en cuestiones penales®”? , entre la administracion y

los particulares®!, y sobre mediacion en asuntos civiles®*?.

En las conclusiones del Consejo Europeo de Tampere de 1999, se pedia la
introduccion de procedimientos alternativos de resolucion de conflictos y con ello la
elaboracion del presentado en abril de 2002 como «Libro Verde sobre las modalidades
alternativas de solucion de conflictos en el ambito civil y mercantily». Mas adelante, en
2004 se publico el proyecto de Directiva del Parlamento Europeo sobre ciertos aspectos
de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles y el 24 de mayo de 2008 se publica la
Directiva 2008/52/CE**3. Su necesaria transposicion ha ocasionado que los distintos
paises miembros hayan legislado sobre esta materia, aunque no de manera uniforme sino

desde la perspectiva interna de cada uno de ellos***, en muchos casos ampliando el ambito

388 yéase, SOLETO MUNOZ, Helena, «La mediacion en la Unioén Europea», Mediacion y solucion de
conflictos: habilidades para una necesidad emergente, Tecnos, 2007, pag. 185. En esta se animaba a los
Estados Miembros a proporcionar que las partes en conflicto tuvieran otras vias para la solucién amistosa
de los conflictos tanto antes de acudir al proceso judicial como durante el mismo.

389 Ibidem.

3% Recomendacion n° 19/1999, del Comité de Ministros a los Estados Miembros, sobre la mediacién en
cuestiones penales (15-09-1999).

391 Recomendacion n° 9/2001, del Comité de Ministros a los Estados Miembros (5-09-2001).

392 Recomendacion n° 10/2002, del Comité de Ministros a los Estados Miembros (18-09-2002).

393 Directiva 2008/52/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 21 de mayo de 2008, sobre ciertos
aspectos de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles. DOUE n° 136 de 24 de mayo de 2008.

3% En la web oficial de la Uniéon Europea figura informacién resumida sobre la implantacion de la
mediacion en los distintos paises. Disponible en https://e-
justice.europa.eu/64/ES/mediation_in_eu_countries (Consultado 4-08-22).
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de aplicacion de la Directiva. De hecho, una de las caracteristicas bdasicas del
procedimiento de mediacion es el requisito voluntariedad, indispensable en la norma
espafiola, la Ley 5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles, pero

no serd asi en los distintos paises que componen la Unién Europea.

En las respectivas normas de Alemania, Bélgica o Grecia como minimo se
«instay» a asistir a la sesion informativa®*®. La propia Directiva se pronuncia en el
considerando 14 dando el visto bueno a la introduccién de incentivos o sanciones a la
introduccion de la obligatoriedad de la mediacion en las trasposiciones de la norma por
parte de los estados miembros, siempre que no se impida a las partes el ejercicio de su
derecho de acceso al sistema judicial. La desigual incidencia que cuantitativamente ha
tenido el efecto de la trasposicion de la Directiva, esta llevando al debate en los distintos
paises sobre la necesaria introduccion de un indice de obligatoriedad para a acudir a
mediacion antes del inicio del proceso judicial, o tras la derivacion judicial una vez
iniciado el proceso. Asi seran distintas las experiencias en los paises anglosajones de
mayor tradiciéon mediadora con sanciones por la no utilizacion de la mediacion previa a
la via judicial. Pero no solo estos, en Irlanda se sanciona por el rechazo injustificado a
acudir a mediacion o como ya hemos comentado, en Italia si la parte que gane el proceso
ha rechazado una propuesta mediadora que coincide con la resolucién final no recuperara
las costas. En iguales términos si siendo obligatoria la mediacion las partes no acuden a
ella. Se suman a esta practica Irlanda, Polonia y Eslovenia como las particulares

trasposiciones de la Ley de Mediacion en otros paises de nuestro entorno>%. Ademas de

395 Véase, SOLETO MUNOZ, Helena, «La mediacion en la Unién Europeay». .., op.cit., pag. 189.

3% Por lo menos en una fase inicial del litigio donde la mediaciéon tenga cabida de forma «seria y
estructurada» antes del planteamiento de acudir a los tribunales. De hecho, destaca el autor los precedentes
jurisprudenciales en los paises anglosajones en los que se ha sancionado por temeridad la omision de un
proceso negocial previa a la interposicion de la demanda, hasta el punto de imponer la mediacion obligatoria
en reclamaciones civiles que no superen determinada cuantia (15.000 libras en 2011). El caso de Italia, en
el que la Ley de 9 de agosto de 2013 establece la mediacion obligatoria para algunos casos y establece una
particularidad que es la posibilidad de que el mediador presente una propuesta que tendra efectos en el
posterior proceso al condenar en costas a la parte que lo rechace de ser coincidente con la resolucion judicial
posterior. Por su parte en Holanda, se ha establecido como facultativa para los tribunales en los que hay un
juez como coordinador de las derivaciones y cuyos jueces han recibido formacion en mediacion. También
se vienen desarrollando contratos de mediacion prejudicial suscritos por las partes para trazar los términos
de las mismas. La trasposicion de la Directiva de mediacion en Francia con el Decreto 2012-66, introduce
un capitulo en la Ley de Procedimiento Civil titulado «resolucion amigable de diferencias»» con una figura
particular «proceso participativoy> gestionado por los abogados, aunque con indicacion y supervision del
tribunal. Para hacer ejecutiva el acuerdo sera necesario la homologacion judicial del mismo. Véase en
mayor profundidad en ORTUNO MUNOZ, Pascual, «Introduccién: el impulso a la mediaciéon en la
experiencia de los PNPM», VV. AA. en (Coord. Elena Lauroba Lacasa y Pascual Ortufio Muii6z.),
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Italia, la mediacion es obligatoria en materia de familia en Hungria y Croacia, en distintos
estados miembros se ofrecen incentivos financieros mediante la reduccion de costas o
tasas judiciales, incluso dependiendo de la fase del proceso en la que se ha alcanzado el

acuerdo’”’.

Sin embargo, tampoco es pacifica la opinion de la doctrina al considerar en contra
que, si bien la mediacion debe estar integrada en el sistema publico de justicia, esta debe
ser potestad jurisdiccional y no establecerse como obligatoria estructurandola como
presupuesto previo al judicial y menos sancionar por no acudir a la mediacion previa al
proceso como ocurre en Gran Bretafia®®®, o Italia**® . En cambio, otra parte considera que

la falta de obligatoriedad dificulta su total desarrollo*.

En el caso especifico de Portugal se han promulgado leyes en el &mbito de familia
y penal en agosto de 2006, se ha reformado el Cdodigo de procedimiento civil por la ley
29/2009, de 20 de julio y se ha publicado la Ley n°® 54/2013, de 31 de julio (que ha creado
los Juzgados de Paz ubicados en las grandes ciudades y barrios, a los que ha atribuido la

gestion de la mediacion (como tramite previo) en reclamaciones econdmicas inferiores a

Mediacion es Justicia. El impacto de la Ley 5/2012, de Mediacion civil y mercantil, Huygens, 2014, pags.
8- 10.

397 Informe de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo y al Comité Econdémico y Social Europeo
sobre la aplicacion de la Directiva 2008/52/CE del Parlamento Europeo y del Consejo sobre ciertos aspectos
de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles (COM/2016/0542) pags. 8-9. Disponible en https://eur-
lex.curopa.eu/legal-content/ES/ALL/?uri=CELEX:52016DC0542 (Consultado 4-08-2022).

3% MARTIN DIZ, Fernando, «Retos de la mediacién como complemento al proceso judicial en una
sociedad globalizaday>, en Los retos del Poder Judicial en una sociedad globalizada: actas del IV Congreso
Gallego de Derecho Procesal (I Internacional). A Corunia, 2y 3 de junio de 2011. Universidade da Coruiia,
2012, pag. 134. Sigue el autor cuestionando la constitucionalidad de la obligacién a acudir a mediacion
obligatoriamente antes de acudir al proceso.

399 En PLEITEADO MARISCAL, Pilar, ««Consideraciones sobre la relacion entre el derecho a la tutela
judicial efectiva y la mediacion obligatoriayy, Estudios de Deusto, Vol. 66-2, julio-diciembre, 2018, (283-
332), pag. 22 y ss. Concluye la autora que aunque la obligatoriedad de acudir a mediacién no conculca el
derecho a la tutela judicial efectiva, si que banaliza el procedimiento con el peligro de convertirlo en un
tramite burocratico mas.

400 yéase estudio del Parlamento Europeo: «'Rebooting’ the mediation directive>> en el que se evalua el
escaso impacto en la introduccion de la mediacion tras las trasposiciones por los paises miembros de la
Directiva de mediacion. De ahi que la opinioén mayoritaria de los 816 expertos de toda Europa consultados
fue que la introduccion de una formula 'mitigada’ de mediacion obligatoria puede ser la unica forma de
hacer que la mediacion finalmente se lleve a «cabo en le UE. Consuiltese en
https://www.europarl.europa.eu/thinktank/en/document/IPOL-JURI ET(2014)493042 (3-08-22).
También es cierto que antes de introducir sanciones a la falta del recurso a la mediacion se proponen
incentivos para su uso, como puede ser menores tasas judiciales a las partes que hubieran recurrido
extrajudicialmente a la mediacion, deducciones fiscales faciles de aplicar, gratuidad de la mediacion o
ayuda estatal a los servicios de mediacion.
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15.000 euros, aun cuando excluye de la obligatoriedad los conflictos laborales y de

familia).

En definitiva, la Directiva 2008/54/CE, ha proporcionado un marco para la
introduccion del procedimiento de mediacion en los distintos paises de la Union Europea
como formula de resolucion extrajudicial o alternativa de litigios*’!. De ahi que podamos
extraer que tendremos distintos procedimientos en los que utilicemos la mediacion segin
quien adopte la iniciativa. Asi serd voluntaria, preceptiva, por derivacion o por sumision
a un precepto normativo o convencional. Aunque, en el caso de derivacion, el
protagonismo lo asume el organo jurisdiccional que conozca de un asunto al poder
proponer a las partes que recurran a la mediacion para solucionar un litigio (término

judicial), es decir, ya dentro del proceso.

2.3. Introduccion de la mediacion intrajudicial en Espaiia

En Espafia culturalmente relacionamos el conflicto con el litigio y la tutela para
su solucién con acudir al juzgado, aunque esto suponga que las partes pierdan el control
del debate o precisamente para ello. Las correas de transmision de esta imagen por medio
de los colegios profesionales, la judicatura y los estudios universitarios de titulaciones
juridicas han venido forjando un ideario que no contiene la cultura del acuerdo o de la
mediacién como cauce para resolver los conflictos. Como tantas ideas, la potenciacion de
las ADR a partir de la segunda mitad del siglo XX ha venido de la mano de la
globalizacidn de ideas y practicas, unida a una crisis del sistema judicial propiciado por
la saturacion y la inoperancia. Tal y como ya ha sido tratado en el capitulo I de este
trabajo, la Directiva 2008/52/CE fue traspuesta por la Ley 5/2012, de 6 de julio de
mediacién en asuntos civiles y mercantiles, en virtud de las competencias estatales
exclusivas en legislacion civil, procesal y mercantil, ««sin perjuicio de las disposiciones

que dicten las comunidades autonomas en el ejercicio de sus competencias*®?y. Esta

401 Segtin redaccion del Informe de la Comision Europea citado anteriormente, que contrasta con la
conceptualizacion de proceso ««complementario»» e «intrajudicial>> que se esta potenciando en Espafia
como trataremos mas adelante.

402 preambulo Ley 5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles.
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norma trata aspectos marco como los principios basicos del procedimiento de mediacion,
el estatuto de la persona mediadora o la eficacia de los acuerdos. Posteriormente, fue
desarrollada por el Real Decreto 980/2013%, de 13 de diciembre, en cuanto a la
formacion de las personas mediadoras, su responsabilidad civil, la publicidad de
mediadores e instituciones y el procedimiento simplificado de mediacion por medios
telematicos (art. 2). Este impulso normativo ha venido acompanado de un auge de
Masteres, jornadas y cursos en todo el territorio, unido al interés de los colegios
profesionales por formar en técnicas y practicas de resolucion de conflictos. Esta practica

esta teniendo especial éxito en materia de familia.

No obstante, como ya hemos comentado, la Ley de Mediacion excluye
expresamente los conflictos laborales de su &mbito de aplicacion, aunque es significativo
que tanto el Informe de la Comision Europea sobre la aplicacion de la Directiva al que ya
nos hemos referido, como la Guia para la practica de la mediacion intrajudicial publicada
por el Consejo General del Poder Judicial que contiene el Protocolo de mediacion social,
contemplan, recomiendan y articulan la mediacion en este ambito. De ahi que desde el
CGPJ se han suscrito convenios con comunidades auténomas, colegios profesionales,
ayuntamientos o asociaciones civiles para poner en marcha proyectos de mediacion

intrajudicial con mayor o menor fortuna que trataremos mas adelante.

En este contexto nacional, desde las comunidades auténomas en el ejercicio de
sus competencias en la Administracion de justicia y de los respectivos estatutos de
autonomia, se asume la funcién de instaurar medios alternativos de resolucion de
conflictos, reforzando la idea del «cacceso a la justicia integral»»***. Por ello, se han venido
desarrollando normas reguladoras de mediacion en las comunidades auténomas, en

405

mayor medida en materia de familia®™”, aunque en otros casos la regulacion autonémica

403 Real Decreto 980/2013, de 13 de diciembre, por el que se desarrollan determinados aspectos de la Ley
5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles. BOE num. 310 de 27 de diciembre de
2013.

404 Exposicion de motivos de la Ley 24/2018, de 5 de diciembre, de mediacion de la Comunitat Valenciana.
BOE n° 23, de 26 de enero de 2019 (BOE-A-2019-966).

405 Asi serd en Andalucia con la Ley 1/2009, de 27 de febrero reguladora de la Mediacién Familiar en la
Comunidad Auténoma de Andalucia, Aragon con la Ley 9/2011, de 24 de marzo, de mediacién familiar de
Aragoén, Principado de Asturias con la Ley 3/2007, de 23 de marzo de mediacién familiar, Canarias con la
Ley 3/2005, de 23 de junio, para la modificacién de la Ley 15/2003, de 8 de abril, de mediacion familiar,
Castilla-La Mancha con la Ley 1/2015, de 12 de febrero, del Servicio Regional de Mediacion Social y
Familiar de Castilla-La Mancha, Castilla-Le6n con la Ley 1/2006, de 6 de abril, de mediacién familiar de
Castilla y Leodn, Galicia con la Ley 4/2001, de 31 de mayo, reguladora de la Mediacién Familiar, en las
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amplia el objeto de la norma convirtiéndose en auténticas leyes de mediacion de caracter

general 4%,

Finalmente, intentaremos dar respuesta al interrogante de este apartado, a qué
llamamos mediacion intrajudicial. Aunque el término intrajudicial nos evoque a cualquier
procedimiento de mediacion que tenga lugar dentro del proceso y una vez interpuesta la

demanda. Es necesario distinguir dos acepciones:

— la primera, la mediacién intrajudicial, o judicial, como parte del proceso
recogido en la LRIS, a celebrar por el Letrado de la Administracion de
Justicia como conciliacion ante el juez. El acuerdo alcanzado tendra
caracter de judicial a efectos de validez y eficacia. En ese apartado
incluiriamos la conciliacion judicial que se produce una vez iniciado el
acto del juicio y durante todas las fases del proceso, impugnacion,
gjecucion y recurso.

— la segunda, la proliferacion de proyectos de mediacion vinculado al
juzgado impulsados por el Consejo General del Poder Judicial y con apoyo
de los Gobiernos Autonomicos. La forma de llevarlos a cabo sera, bien a
través de un Servicio de Mediacion dependiente de la Administracion de
Justicia, incluso integrado en sus instalaciones, o bien a través de
convenios de colaboracion desde los Tribunales Superiores de Justicia o
conveniada con Colegios profesionales e instituciones privadas con
formacion en mediacion. En este Gltimo caso, el control del tribunal se
reduce, pero con la homologacién de los acuerdos, estos adquieren

igualmente plena garantia de legalidad y validez procesal.

Se trata, por tanto, de dos férmulas, para la busqueda del acuerdo adecuado o
idoneo en la resolucion del conflicto individual laboral. Una formal y recogida en la

norma, y la otra como proyecto que unicamente cuenta de base con la ««Guia para la

Illes Balears con la Ley 14/2010. de 9 de diciembre, de mediacion familiar de las Illes Balears, Madrid con
la Ley 1/2007, de 21 de febrero, de Mediacion Familiar de la Comunidad de Madrid o en el Pais Vasco con
la Ley 1/2008, de 8 de febrero, de Mediacién Familiar.

406 Asf sera en Cantabria con la Ley 4/2017, de 19 de abril, por la que se modifica la Ley 1/2011, de 28 de
marzo, de Mediacion de Cantabria, Catalufia con la Ley 15/2009, de 22 de julio, de mediacion en el ambito
del derecho privado, Comunidad Valenciana con la Ley 24/2018, de 5 de diciembre, de mediacién de la
Comunitat Valenciana.
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practica de la mediacion intrajudicialy> y el Protocolo para su implementacion. Ambas
emitidas por el CGPJ. Se trata de dos concepciones distintas con diferentes protagonistas
que desarrollaremos para su analisis. De la revision sobre el estado actual de una y otra
formula, puramente intrajudicial dentro del proceso o como servicio unido al juzgado y
en ambos casos bajo la aplicacion de la regulacion procesal actual, podremos extraer las
conclusiones que sirvan para detectar la problematica que esta sirviendo de freno para el

total desarrollo de estas formulas de resolucion de conflictos.

3. LA MEDIACION/CONCILIACION EN CONFLICTOS INDIVIDUALES EN
EL PROCESO LABORAL

Como ya tratamos en el capitulo anterior, la mediacion en conflictos colectivos
esta plenamente consolidada en los medios autdbnomos de resolucion de conflictos de las
distintas comunidades autdbnomas, no siendo asi de forma generalizada en los conflictos
individuales de trabajo. En el conflicto individual, las partes deben gestionar las
conexiones que surgen a partir del contrato de trabajo. La naturaleza de «personalisimo»>
del mismo lleva consigo la afectacion directa de las obligaciones que se derivan, el
caracter de ajenidad, de jerarquia y de prestacion del trabajo. Con todo, en un contexto

que debe conjugar con el desarrollo profesional, la vida familiar, la economia personal o

la salud*?’.

La busqueda de la resolucién del conflicto, cuando es individual, dificultard que
adopte otras derivas como la conversion en colectivo por la ampliacion de la afectacion a
otras personas trabajadoras y la introduccion de las representaciones sindicales, o que
finalice judicializdndose tras un expediente de regulacion de empleo o un expediente
disciplinario, o produciendo, en el peor de los casos, por la especial afectacion, su
expulsion de la empresa por una solicitud de extincion del contrato de trabajo. Ya se ha

mencionado en diversas ocasiones en este trabajo el coste del conflicto, tanto el

407 ARASTEY SAHUN, M.? Lourdes, «(Medidas alternativas de solucion de conflictos laborales, estado de
la cuestion y perspectivas de futuroy...op. cit., pag. 35. Presenta un andlisis de las notas del contrato
poniendo la mirada en las particularidades de los conflictos que se daran por su desarrollo dentro de la
relacion laboral.
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econodmico del proceso para la administraciéon como para las personas trabajadoras y las
empresas que se ven envueltas, al que habria que sumar el impacto ambiental de dificil

cuantificacion en organizaciones que pretenden ser saludables.

En el aspecto meramente procesal, tras los Tribunales Industriales creados en 1908
y compuestos por un juez y un jurado de cuatros personas, dos de la patronal y dos de los
sindicatos surgieron los Comités Paritarios creados en 1926 con competencias entre otras
las de prevencion y conciliacion de conflictos colectivos. Le sigui6 la Ley de Jurados
Mixtos de 1931 con funciones jurisdiccionales, normativas y de conciliacion hasta la Ley
de 17 de octubre de 1940 que cre6 la Magistratura de Trabajo. A partir de aqui, en 1958,
se publica el primer Texto Refundido del Procedimiento Laboral (BOE num. 188 de 7
agosto) en cuya seccion cuarta regula la conciliacion sindical como requisito previo a la
tramitacion de del proceso?®®, de caracter obligatorio para las partes en litigio, sanciona
la inasistencia de alguna de las partes con la declaracion de temeridad si en su dia la
sentencia que se dicte coincide esencialmente con la pretension de la parte que asistio a
la conciliacion sindical. Esta norma fue modificada por la Ley 193/1963, de 28 de
diciembre, de Bases de la Seguridad Social (BOE num. 97 de 23 de abril de 1966) entre
otros, para ampliar el enjuiciamiento de materias como los conflictos colectivos en los

casos dispuestos en la norma.

Mas tarde se publica el Real Decreto legislativo 1568/1980, de 13 de junio, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral en el que se
establecen consecuencias diferenciadas por la no comparecencia del solicitante o de la
otra parte y se especifica la multa por temeridad o mala fe. Le siguio la Ley 7/1989, de
12 de abril, de Bases de Procedimiento Laboral (BOE num. 88, de 13 de abril) que afiade
junto a la obligatoriedad de acudir a conciliacion ante el servicio administrativo
correspondiente «o ante el organo que asuma estas funciones)» sin aportar mayor
descripcion. Esta ley de bases culminé con el Real Decreto Legislativo 521/1990, de 27

de abril, por el que se aprueba el texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral

408 Se exceptlian del requisito de conciliacion: ««1° Los procedimientos que versen sobre accidente de
trabajo, seguros sociales y prestaciones de las Mutualidades Laborales. 2° Aquellos en que sean parte el
Estado, las Diputaciones, Ayuntamientos u Organismos dependientes de ellos que tengan prohibida la
transaccion o avenencia (asi figura en el texto). 3° Aquellos en que fueren parte trabajadores con cargo
sindical o bien personal contratado por 1 Movimiento sujeto a alguna Reglamentacion Laboral. 4° Cualquier
otro caso en que legalmente se exija el agotamiento de la via administrativa previa ».
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(BOE num. 105, de 2 de mayo). Aqui por primera vez se especifica en cuanto a la
posibilidad de celebrar el intento de conciliacion ademaés del servicio administrativo, el
organo que asuma estas funciones, ««que podrd constituirse mediante los acuerdos
interprofesionales o los Convenios Colectivos a que se refiere el articulo 83 del Estatuto
de los Trabajadores»>. Le sigue a esta norma, el Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de

abril, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral.

Sin embargo, no sera hasta la vigente Ley 36/2011 de 10 de octubre de 2011 la
que por un lado introduzca la palabra ««mediaciony»» al mismo nivel que la conciliacion
como requisito previo a la tramitacién del proceso, ademas de en distintas fases del
procedimiento. Incluye ademas este requisito ante los conflictos judiciales de los
trabajadores autébnomos econdmicamente dependientes (art. 63). Hace a su vez un
abordaje de las materias exceptuadas, incrementandolas con procesos de flexibilidad
interna o de proteccion contra la violencia de género, con la fundamentacion de dotar a
estos procedimientos de la maxima celeridad (art. 64). Abordaremos esta cuestion mas

adelante.

Con todo, si bien la LRJS recoge la conciliacion/mediacion en distintas fases del
proceso, ha quedado huérfana de la introduccion de aquellos aspectos sustanciales que
recoge la Ley 5/2012 y que redunda en plazos procesales, principios, procedimiento o
personas mediadoras. Finalmente procede sefialar que en este contexto de derecho interno
que reconoce la actuacion de la figura de la mediacion, el articulo 19 de la Ley 1/2000,
de 7 de enero de Enjuiciamiento Civil**®, que es de aplicacion supletoria al proceso social,
habilita a las partes a disponer del objeto del juicio para entre otras acciones someterse a

mediacion o a arbitraje y con capacidad para transaccionar sobre el objeto del litigio.

3.1. Espacios en la LRJS para la busqueda de un acuerdo

La LRJS regula de forma diferenciada la conciliacion o mediacion previas en

evitacion del proceso (extrajudicial), antes de la presentacion de la demanda (arts. 63 a

409 BOE n° 7, de 8 de enero de 2000.
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68), y nuevamente introduce la férmula de la mediacidon/conciliacion, una vez admitida

la misma (arts. 81 en adelante).

3.1.1 Conciliacion-mediacion extraprocesal

El titulo V de la ley 36/2011, De la evitacion del proceso, esta encuadrado dentro
del Capitulo I (De la conciliacion o mediacion previas y de los laudos arbitrales). Este
titulo regula tanto la obligatoriedad del intento de conciliaciéon o de mediacion*!” ante el
servicio administrativo o ante el 6rgano que asuma estas funciones (art. 63 LRJS), previo
al inicio del proceso. Este precepto deja abierto a las partes la posibilidad y la decision de
acudir a estos medios de evitacion del proceso*!!, teniendo en cuenta que, de hacerlo en
tiempo, voluntariamente y de comtn acuerdo, seran suspendidos los plazos de caducidad
e interrumpidos los de prescripcion. Comprende, ademads, la conciliacion o mediacion

tanto en conflictos individuales como colectivos*!2.

Relativo a las excepciones a la obligatoriedad de acudir a conciliacién o
mediacion recogidas en el art. 64 LRJS, en primer lugar, esto no quiere decir que no se
pueda instar este procedimiento para alcanzar un acuerdo con eficacia juridica, si la
naturaleza de la pretension lo permite. Por otra parte, afecta especialmente a los conflictos
individuales, aunque la fundamentacion a la exclusion, en términos generales, se
encuentra en el caracter urgente y de tramitacion preferente de los procedimientos a los
que estan sujetas materias como, los procesos de impugnacion de despidos colectivos (art.
124.8 LRIS), procesos relativos al disfrute de vacaciones (art. 126 LRJS), impugnacion
de los laudos (art. 132.1 LRIJS), denegacion de registro de actas (art. 135.1 LRJS),
movilidad geografica, modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, suspension

del contrato y reduccién de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de

410 Recordemos que fue tratada en el capitulo I la mediacion obligatoria vinculada al derecho fundamental
a la tutela judicial efectiva (art. 24).

411 STS 15 de febrero de 2017 (Rec. casacion 75/16).

412 Atendiendo a la SAN de 19 de abril de 2013 (conflicto colectivo 47/13) que recoge que «el articulo 64
utiliza el plural, al referirse a los procesos a los que excepciona la obligacion de agotar el tramite de
conciliacion o mediacion, lo cual comporta la inclusion en la excepcion de los procesos individuales y
colectivosy». Sin embargo, GONZALEZ DE PATTO, Rosa M.?, ««<Mediacion y proceso social: expectativas,
realidades y perspectivas de futuro», en VV. AA. (Dir. M.? Isabel Granados Romera y Rosa M.* Gonzalez
de Patto), Procedimientos alternativos de solucion de conflictos: una perspectiva interdisciplinar,
Aranzadi, 2020., pag. 87, considera que esta celeridad en los plazos excluye de la posibilidad de iniciar este
tramite procesal a los convenios colectivos por no ser viable el cumplimiento de los plazos.
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produccion o derivadas de fuerza mayor (art. 138.5 LRIS), tramitacion en reclamaciones
sobre acceso, reversion y modificacion del trabajo a distancia*!® (138 bis LRIS), derechos
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral reconocidos legal o
convencionalmente, (art. 139.1.b) LRIJS) o procesos sobre tutela de los derechos

fundamentales y libertades publicas (art. 179.1 LRIS)*!4,

Este listado ha sido ampliado por la evolucion normativa, incluso social, como la
introducida por la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas para la
proteccion integral contra la violencia de género, que reconoce a la mujer trabajadora
victima, derechos laborales y de seguridad social, como el derecho a la movilidad
geografica, la suspension del contrato de trabajo con reserva del puesto o la extincion del
contrato de trabajo. La excepcion a la conciliacion o mediacion por esta causa fue
introducida en la Ley de Procedimiento Laboral (Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7
de abril) a través de la Ley 13/2009, de 3 de noviembre, de reforma de la legislacion
procesal para la implantacion de la nueva Oficina Judicial. Ha quedado concretada por
ello en el ultimo apartado del articulo 64.1 LRJS y recogido en el articulo 139.2 del mismo
cuerpo legal dentro de los derechos de conciliacion, por lo que tal y como hemos sefialado
anteriormente, el procedimiento serd urgente de tramitacion preferente. En todos estos
casos, el acto de la vista habra de sefialarse dentro de los cinco dias siguientes al de la
admision de la demanda y la sentencia tendra que dictarse en el plazo de tres dias desde

la celebracion del juicio (art. 160 LRJS).

413 Este articulo fue afiadido por la disp. final 2.2 del Real Decreto Ley nam. 28/2020, de 22 de septiembre.
La excepcion viene dada por el caracter urgente y de tramitacion preferente del procedimiento. Por ello, el
acto de vista habra de sefialarse dentro de los cinco dias siguientes al de la admision de la demanda y la
sentencia habra de dictarse en el plazo de tres dias. Una caracteristica de esta figura es que cuando la causa
de la reclamacion del trabajo a distancia esté relacionada con el ejercicio de los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, reconocidos legal o convencionalmente, se regird por el
procedimiento establecido en el art. 139 LRJS.

414 Bl articulo 184 LRJS viene a completar que las demandas “por despido y por las demds causas de
extincion del contrato de trabajo, las de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, las de
suspension del contrato y reduccion de jornada por causas econdomicas, técnicas, organizativas o de
produccion o derivadas de fuerza mayor, las de disfrute de vacaciones, las de materia electoral, las de
impugnacion de estatutos de los sindicatos o de su modificacion. Las de movilidad geografica, las de
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a las que se refiere el articulo 139, las de
impugnacion de convenios colectivos y las de sanciones impuestas por los empresarios a los trabajadores
en que se invoque lesion de derechos fundamentales y libertades publicas” en todos estos casos deberd
tramitarse a través de la modalidad procesal que corresponda a cada una de ellas, adquiriendo el proceso el
caracter preferente y acumulado. Asi, seglin la materia sera preceptivo acudir a conciliacién o mediacion.
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Como nota final, en los conflictos colectivos, nada impide que se llegue a un
acuerdo transaccional entre las partes en cualquier momento durante el proceso que
determinaria el archivo de actuaciones (art. 162 LRIJS). Sin embargo, en este precepto
queda desvirtuada la proteccion de legalidad del acuerdo al eliminar la homologacion del
secretario judicial. El tnico requisito sera comunicarlo al juzgado o tribunal para que «sin
masy> proceda al archivo de actuaciones. Esta actuacion seria de enorme perjuicio en
conflictos individuales, pero entendemos que considera el legislador que queda

garantizado la legalidad del acuerdo al tratarse de conflictos colectivos*!>.

Siguiendo con la relacion de excepciones a acudir a la conciliacién o mediacion
previa estan los procesos en los que la Administracion u otro ente publico es la
codemandada*!® (art. 64.2 LRJS), por la potestad de la Administracién para revisar sus
propios actos por medio de la via administrativa. Ademas, en aquellos supuestos en los
que, tras haber dirigido la papeleta o la demanda frente a unas partes, sea necesario cursar
una nueva demanda frente a personas distintas de las inicialmente demandadas*!’, en
procedimientos iniciados de oficio (art. 148 LRIJS) en los que el demandante es la
autoridad laboral*!8. Igualmente, cuando lo que se debate es la posible ilegalidad del
convenio (art. 163 LRJS) o lesion a terceros, el rechazo de los depositos de los estatutos
(art. 167.1 LRJS), la modificacion de los estatutos de los sindicatos que ya tuvieran
personalidad juridica (art. 172.1 LRJS), o del deposito de estatutos de asociaciones

empresariales de no ser conformes a Derecho (art. 173.1 LRJS)*". Finalmente, ha

quedado exceptuado a acudir a conciliacion o en su caso mediacion, los acuerdos de

415 ALARCON CARACUEL, Manuel R., «Comentario al art. 162 LRJS», en VVAA (Dir. Folguero
Crespo, José A.), Comentarios a la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, Lex Nova, 2011, pag. 630.
Advierte que el precepto utiliza una expresion muy genérica que se puede traducir, bien en el allanamiento
del demandante o bien en la satisfaccion extraprocesal de este por medio de una transaccion. En todo caso,
la omision de la posibilidad de homologacion o revision, puede conllevar a la finalizacion del procedimiento
sin la garantia de irrenunciabilidad que debe regir en todo momento.

416 Siempre y cuando la pretension hubiera de someterse a agotamiento de la via administrativa y en esta
pudiera decidirse el asunto litigioso.

47 Sin que «ello suponga vulnerar las posibilidades de defensa pues el proceso también puede evitarse
mediante la conciliacion judicial prevista en el articulo 84.1 LPLy> (STSJ Asturias 16 de abril de 1994),
actual conciliacion prevista ante el Letrado de la Administracion de Justicia, véase, MAS GARCIA, Eva
M.? «Titulo V De la evitacion del proceso»>, en VV. AA., (Dir. Guillermo L. Barrios Baudor), Comentarios
a la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, Aranzadi, 2022, pag. 350.

413 Ibidem. (mo teniendo el trabajador el poder dispositivo del objeto del procedimiento, extremo que
justifica la excepcion de la conciliacion previa o de la mediaciony, pag. 344.

419 Ibidem, refiere la autora a la justificacion no coincidente por la doctrina cientifica al respecto de la causa
de exclusion ya que bien deviene de la naturaleza indisponible de la materia sobre la que versa el asunto
(Montero Aroca) o bien radica en la cuestion de orden ptiblico laboral (Montoya Melgar), pags. 346-347).
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anulacion de laudos arbitrales (art. 65.4 LRIJS) y procesos de impugnacion del acuerdo de
conciliacion (art. 84.6 LRIJS), por haberse llevado a cabo ya un intento de acercamiento

entre las partes.

Una vez enumeradas, sobre todo, las materias exceptuadas de acudir a
conciliacion y mediacion extraprocesal, debemos tener en cuenta qué consecuencias
procesales conlleva no acudir en aquellas materias en las que es preceptivo para el inicio
de la via judicial. En este caso el articulo 66.2 LRIJS establece que la asistencia al acto es
obligatoria para los litigantes, siendo distintas las consecuencias de no hacerlo. Para el
solicitante, si no media causa justa para su incomparecencia se tendra por no presentada
la papeleta de conciliacion o mediacion, archivandose todo lo actuado. En caso de ser la
otra parte la que no acuda, se tendra la conciliacién o mediacion como intentada sin
efecto. En ambos casos, la consecuencia de la inasistencia, de no haber causa justificada,
serd la imposicion de costas del proceso, incluidos los honorarios de los abogados o
graduados sociales, hasta 600 euros, si la sentencia que se dictara en su dia coincidiera
basicamente con el solicito de la papeleta de conciliacion o mediacion. Esto, ademads, sin
necesidad de apreciar temeridad o mala fe. Mas adelante, trataremos como quedaria

reforzado este articulo de entrar en vigor el Proyecto de Ley de Eficiencia Procesal.

En cuanto a la representacion, ni la LRJS, ni el RD 2756/1979, de 23 de
noviembre, establece que sea necesario que las partes comparezcan acompafiadas al acto
de conciliacion o mediacion o que ese acompafiamiento deba ser ofrecido por parte de un
profesional. Unicamente se exige que la persona que represente o acompaiie a la parte

esté en pleno ejercicio de sus derechos civiles*?’.

3.1.2. Conciliacién-mediacion dentro del proceso

Una vez interpuesta la demanda, tras la conciliacién o, en su caso, la mediacion
previa a la que se puede acudir de forma obligatoria o voluntaria, segun la naturaleza del
proceso (articulo 64. 1, 2 y 3), la LRJS ofrece continuos momentos procesales en los que

acudir al acuerdo negociado:

420 Esta posibilidad esta recogida en los art. 18 LRIS, 10 RD 2756/1979 y 7.1 de la Ley de Enjuiciamiento
Civil.
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Una vez admitida a tramite la demanda en el proceso ordinario y antes del juicio,
ante secretario judicial (arts. 82.1 y 2 LRJS). Aqui la norma solo hace referencia

a la conciliacion.

Se facilita también para la evitacion del pleito la posibilidad de comparecer a
conciliacion ante la oficina judicial o mediacion, ante los medios auténomos
constituidos de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 63 LRIJS, sin esperar a la fecha
del sefialamiento y sin que ello dé lugar a la suspension del procedimiento. Salvo
que, de comun acuerdo, lo soliciten las partes por el tiempo maximo establecido
en el procedimiento, que no podra exceder de quince dias (arts. 82.3 y 83 LRIS).
Corresponde al secretario o letrado de la administracion de justicia la aprobacion
del acuerdo de mediacion al que llegan las partes antes del sefialamiento para
conciliacion y juicio. Este acuerdo se fijara en acta de comparecencia y tendra la
consideracion y efectos de conciliacion judicial, por el tramite de ejecucion de

sentencias (art. 84.1 y 5 LRJS). Sera una mediacién judicial o intrajudicial.

En cualquier momento una vez iniciada la vista ante juez o tribunal, suscitando la
posibilidad una vez practicada la prueba y antes de conclusiones de llegar a un
acuerdo. De no alcanzarse, proseguiria la celebracion del juicio (art. 85.8 LRIS).
En cambio, si se logra un acuerdo, este adquiere el valor de sentencia a efectos de

ejecucion (articulo 84 LRIS).

En el proceso de conflicto colectivo, serd necesario para la tramitacion del mismo,
el intento de conciliacion o mediacion en los términos senalados en el art. 63 LRJS
(art. 156 LRIJS). De llegar a un acuerdo, segun la naturaleza del asunto, este tendra

la eficacia atribuida a los convenios colectivos.

En proceso sobre tutela de derechos fundamentales y libertades publicas, una vez
admitida a tramite la demanda, el secretario judicial citard a las partes para

celebrar el acto de conciliacion y juicio (art. 181 LRJS).

Una vez recaida la sentencia y en cualquier momento durante la fase de recurso,
se da la posibilidad a las partes para que suscriban un convenio transaccional que
debe estar homologado mediante auto por el organo jurisdiccional que estd

tramitando el recurso para que adquiera titulo ejecutivo (art. 235 LRJS).
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— Por ultimo, la transaccion puede llevarse a cabo en el proceso de ejecucion de la
sentencia, art. 246.1 LJS a cuyo tenor se prohibe la renuncia de los derechos
reconocidos por sentencias favorables al trabajador, sin perjuicio de la

posibilidad de transaccién dentro de limites legalmente establecidos**!.

Como se puede apreciar, durante todo el procedimiento se potencia la busqueda
del acuerdo que ponga fin al pleito, o, una vez dictada sentencia, que asegure el
cumplimiento de la misma. Sin embargo, la aparente facilidad de la norma para impulsar
la mediacion durante el procedimiento y que sea un recurso utilizado por los
profesionales, no estd logrando que sea un cauce habitual, siendo practicamente
inexistente una vez dictada sentencia. Con ese aliciente esta siguiendo el tramite
parlamentario la Ley de medidas de eficiencia procesal que por su importancia para

nuestro trabajo trataremos a continuacion.

3.1.3 Proyecto de Ley de medidas de eficiencia procesal del servicio publico de

Justicia

El 29 de abril de 2022 la Mesa de la Camara del congreso aprobd6 el Proyecto de
Ley de medidas de eficiencia procesal*??. Tal y como se ha hecho constar en diversos
pasajes de esta tesis, la Administracion de Justicia viene arrastrando un funcionamiento
estructural deficiente que afecta directamente a la credibilidad y a la confianza de la
ciudadania. Esta situacidon no requiere unicamente una solucion de dotacidén
presupuestaria, sino de mucho mas calado e imaginativa. Esto es lo que trata de introducir
este, aun proyecto de ley, que alude en su exposicion de motivos medidas introducidas en
otros Estados miembros*?*. La norma plantea como reto ofrecer un servicio eficiente y

justo, incorporando por primera vez la responsabilidad de la ciudadania en la

421 Llegando incluso a anular acuerdo alcanzado en proceso de descuelgue “no puede sustraerse a la
voluntad de los trabajadores afectados la posibilidad de reclamar lo que ya les fue reconocido en
pronunciamiento judicial previo y firme, aunque la representacion legal de la empresa y la de los
trabajadores estuvieran de acuerdo en no iniciar procedimiento alguno de ejecucion del fallo colectivo
dictado”. TSJ C Valenciana ntim. 1704/2017 de 22 de junio AS 2017/1756.

422 Pyblicadas en el Boletin Oficial de las Cortes Generales enmiendas e indice de enmiendas al articulado

el 3 de febrero de 2023. Disponible en
https://www.congreso.es/public_oficiales/L.14/CONG/BOCG/A/BOCG-14-A-97-3.PDF (Consultado 9-
03-23).

423 Como estimulos fiscales a las partes que acudan a mediacion.
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sostenibilidad del sistema ademds de la participacion directa con la introduccion de
medios alternativos adecuados de solucion de controversias de forma transversal en
diversos ambitos juridicos. Con estos fines se potencia especialmente la mediacion, la
utilizacion de los medios telemadticos, se introducen figuras como la oferta vinculante, la
opinion de experto independiente o la participacion de los Colegios Profesionales.
Finalmente, en relacion a la responsabilidad del justiciado plantea la nocion del abuso del

servicio publico contraria a su sostenibilidad.

En este contexto, en materia laboral, el Proyecto de Ley de Medidas de Eficiencia
Procesal del Servicio Publico de Justicia introduce reformas en la Ley 36/2011 que
continua las llevadas a cabo por la Ley 13/2019, de 3 de noviembre, de reforma de la
legislacion procesal para la implantacion de la nueva oficina judicial. En esta ya se
modifico el nombre del secretario judicial a LAJ, ademas de otorgarle nuevas atribuciones
en materia de admision de la demanda o conciliacion. La version actual del Proyecto sigue
avanzando en esa linea con la finalidad de optimizar recursos y facilitar la utilizacion de
la conciliacion en el proceso. Ademas, como novedad, se impulsa en el orden social la
oralidad de las sentencias, salvo cuando las partes acudan por si mismas. Por otra parte,
se trae del ambito civil, el procedimiento testigo en el proceso ordinario, se articula la
acumulacion de procesos o se modifica el procedimiento monitorio aumentando su

cuantia, entre otras materias.

Por su interés para nuestro trabajo, detallaremos las modificaciones de la LRIJS,
especificamente en materia de conciliacion/mediacion, previstas en el Proyecto de Ley

de medidas de eficiencia procesal del servicio publico de Justicia***:

— Art. 64 LRJS. Se modifican el apartado 1 y la letra a) del apartado 2.
En el apartado 1 se introduce como procesos exceptuados de conciliacion o en
su caso de mediacion, los procesos monitorios y los de reclamacion sobre el

acceso, reversion y modificacion del trabajo a distancia a los que se refiere el

424 Boletin Oficial de las Cortes Generales Congreso de los Diputados 16 junio de 2022. Disponible en
https://www.congreso.es/public_oficiales/L14/CONG/BOCG/A/BOCG-14-A-97-2.PDF (Consultado 6-
08-2022). El 3 de febrero de 2023 se publico en el mismo Boletin Oficial Enmiendas e indice de enmiendas
al articulado. 121/000097 Proyecto de Ley de medidas de eficiencia procesal del servicio publico de
justicia, de 773 paginas. Disponible en
https://www.congreso.es/public_oficiales/L 14/CONG/BOCG/A/BOCG-14-A-97-3.PDF (Consultado el
15-05-2023).
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articulo 138 bis. Relativo a este punto, llamar la atencion sobre un cambio
producido entre el Anteproyecto de Ley y su paso por el Congreso,
exactamente, en el primero habia especificado como exceptuados tnicamente
la movilidad geografica y la modificacion sustancial ««colectivay, por lo que
habia convertido en preceptiva la conciliacion previa a la via judicial de estas
materias cuando eran de indole individual. Sin embargo, esos cambios han
sido revertidos en el Proyecto publicado el 22 de abril. En cuanto a la letra a)
del art. 64, ha sido introducida la modificacion total del parrafo en el tramite
parlamentario, de tal manera que en el Proyecto recoge que también estara
exceptuados del intento de conciliacion o mediacion: Aquellos procesos en los
que la representacion corresponda al Abogado del Estado, al letrado o
letrada de la Administracion de la Seguridad Social, a los representantes
procesales de las Comunidades Autonomas o de las administraciones Locales
o al letrado o la letrada de las Cortes Generales.

Art. 65 apartados 1 y 2. Se modifica la redaccion de los preceptos, lo que sirve
para clarificar la redaccion de las reglas de prescripcion y caducidad en la
presentacion de la solicitud de conciliacion o mediacion hasta la finalizacion
del procedimiento, dando por cumplido el tramite. Aqui igualmente, hubo una
modificacion significativa en el Anteproyecto de Ley que ha sido revertida en
el Proyecto y fue la ampliacion del plazo de reinicio o reanudacién tras
presentar la solicitud de conciliacion o de mediacion sin que se haya
celebrado. Pasaba de 15 dias hébiles a 30 dias naturales y el apartado 2 del
mismo precepto modificaba también el término de 30 dias que rige
actualmente a un mes. De esta manera se ofrecia un mayor margen para la
celebracion de la conciliacion o mediacion.

Art. 66 apartado 1. A efectos de mejorar la comunicacion entre el juzgado y
las partes en ulteriores actuaciones, introduce la recogida de medios de
contacto idoéneos que permita la comunicacion telematica. Asi se realizarian
las comunicaciones de forma telematica a partir de ese momento con las
salvedades previstas en la Ley 18/2011, de 5 de julio, reguladora del uso de
las tecnologias de la informacioén y la comunicacion en la Administracion de

Justicia. Este precepto que, en principio, no repercute en materia de
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conciliacion, si serd importante para acortar plazos y facilitar incluso la
derivacion a los servicios de mediacion que pudieran crearse en los juzgados
en el menor tiempo posible.

Art. 82. Apartado 1. Se introduce en el sefialamiento de los actos de
conciliacion y juicio la posibilidad de que tengan lugar de forma separada o
sucesivamente, no unicamente sucesivo uno a continuacion del otro el mismo
dia, como se establece en la redaccion actual. Esto va a permitir, ademas de
un primer contacto conciliatorio con el LAJ antes del dia de la vista, una mejor
racionalizacion del trabajo. Asi se dard la posibilidad de eliminar aquellos
asuntos que ya hayan conciliado o valorar aquellos otros que comprendan una
mayor complejidad para programar mayor tiempo de dedicacion.

Apartado 2. Se introduce un parrafo en el que recoge que ademads a instancia
de alguna de las partes, la posibilidad de celebracion del acto de conciliacion
en convocatoria separada y anticipada a la fecha del juicio de entender que
pudieran llegar a algin acuerdo. De igual manera se podra convocar de oficio
por parte del letrado o letrada de la Administracion de Justicia, si entendiera
que por la naturaleza y circunstancias del litigio o por la solucion dada
judicialmente en casos andlogos, pudiera ser factible que las partes
alcanzaran un acuerdo. De aqui se podrian plantear diversas cuestiones como,
si se trata de la conciliacion previa obligatoria antes de la vista, de solicitarlo
una parte, habria que pensar que para la otra es obligatoria la asistencia, o, si
sustituiria en los efectos a la que se hubiera instado por el o la LAJ con la
admision a la demanda.

Apartado 3. De nueva redaccion, pasando el texto del 82.3 de la LRJS al 82.4.
Introduce los plazos para la conciliacion anticipada, siendo de un minimo de
diez dias desde la admision de la demanda y de treinta dias al acto del juicio,
salvo los supuestos fijados. Por otra parte, con la finalidad de ganar en
eficiencia, se fijaran para un mismo dia, y se acumularan, los procedimientos
que se refieran a los mismos interesados y no puedan ser acumulados.
Finalmente se explica que una vez celebrada la conciliacion ante el o la LAJ
no sera necesario reiterarla el dia de la vista, salvo que las partes, con

anterioridad al acto del juicio soliciten su intencion de llegar a un acuerdo.
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— Art. 83. Apartado 3. Se modifica introduciendo la advertencia de sancion en
sentencia por la aplicacion del art. 97.3 de darse la incomparecencia
injustificada del demandado al acto de conciliacion. Lo que no quiere decir
que no se sigan celebrando ambos sin necesidad de declarar rebeldia.

— Art. 84 LRJS. Apartado 1. Modifica la redaccion introduciendo, al igual que
en los acuerdos alcanzados en la conciliacion previa al acto del juicio o el
acuerdo alcanzado por las partes antes del dia sefialado, la aprobacion del
acuerdo alcanzado de haberse sefalado la conciliacion anticipada por parte del
o la LAJ. A su vez posibilita la anticipacion por las partes de la conciliacion
por via telemdtica, que, de ir firmada digitalmente por todas las partes,
posibilitara que se dicte decreto en el plazo maximo de tres dias. De no ser asi,
se establece igualmente un plazo de cinco dias para su posterior ratificacion y
firma. En este punto resulta curioso que el Anteproyecto eliminé del texto la
tarea ««mediadora)» del Letrado de la Administracion de Justicia (cambio
terminologico), reconociendo unicamente su funcion conciliadora. Apartado
3. Se anade segundo parrafo con el siguiente tenor literal, [...] De celebrarse
la conciliacion anticipada prevista en el articulo 82 de esta ley y resultar sin
acuerdo, el letrado o la letrada de la Administracion de Justicia dejara
constancia en el acta de los aspectos controvertidos que hayan impedido el
mismo y, de concurrir cuestiones procesales que pudieran suscitar la
suspension del acto del juicio, tales como la existencia de terceros que deban
ser llamados al procedimiento o la situacion concursal de cualquiera de los
intervinientes, advertira a las partes en los términos establecidos en el
articulo 81.

Si lo comparamos con el Anteproyecto de ley, este disponia que era la parte
demandada la que, con la finalidad de constatar el origen de la desavenencia,
debia ser la parte demandada la que alegue oralmente y de forma sucinta los
hechos y motivos de su oposicion, sin perjuicio de su presentacion por escrito
de forma telematica en el plazo mdximo de tres dias desde la celebracion del
acto de conciliacion.

La introduccion de este Gltimo punto tanto en la redaccion del Anteproyecto

como del Proyecto de ley es de enorme interés ya que podria influir en aquellos
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casos en los que el animo de la no conciliacion es unicamente dilatorio. Esta
postura, de dejar constancia de los aspectos controvertidos, también la hemos
visto reflejada en la formalizacion del acta de algiin Sistema auténomo en el
capitulo anterior de este trabajo.

Art. 97 Forma de la sentencia. Apartado 3. Afiade la posibilidad de imponer
una sancion pecuniaria en la sentencia al litigante que no acuda a mediacion,
de acuerdo con lo establecido en el articulo 63.3, por la no asistencia al acto
de conciliacion ante el servicio administrativo. Reitera, afiadiendo al
redactado, la posibilidad de sancion del litigante que obre con mala fe o con
temeridad, asi como cuando la sentencia condenatoria coincidiera
esencialmente con la pretension contenida en la papeleta de conciliacion o en
la solicitud de mediacion. En cualquier caso, siempre que se imponga una
sancion en la sentencia tendréd que ser de forma motivada.

Art. 103. Se afiaden los apartados 4 y 5 para establecer dos casos en los que el
procedimiento pasa a ser urgente y preferente, por lo que se entiende que no
sera preceptiva la presentacion de la papeleta de conciliacion. Estos seran, [...]
Cuando el trabajador manifieste que la empresa no ha tramitado su baja por
despido en la Tesoreria de la Seguridad Social. La misma tramitacion procesal
se establecerd en las [...] demandas en las que se solicite la extincion de la
relacion laboral invocando la causa prevista en la letra b) del apartado 1 del
articulo 50 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores |...]. Es decir,
por falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado. En
ambos casos el acto de la vista se senalara dentro de los cinco dias siguientes
al de la admision de la demanda y la sentencia se dicta en el plazo de cinco
dias. De llevarse a cabo en estos plazos este cambio seria positivo dada la
gravedad de los asuntos, sin embargo, las cifras actuales, tal y como trataremos
mas adelante, no ofrecen demasiada confianza en la posibilidad de su
cumplimiento.

Art. 244. Supuestos de suspension y aplazamiento de la ejecucion. Se
introduce un nuevo apartado 2 para posibilitar que las partes puedan solicitar
de mutuo acuerdo una suspension de la ejecucion con el fin de someter las

discrepancias a los procedimientos de mediacion que pudieran estar
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constituidos de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 63 de esta ley.
Entendemos que se refiera a los procedimientos que se pueden constituir
mediante acuerdos interprofesionales o convenios colectivos (art. 83 del ET).
Este punto es de enorme interés para nuestro trabajo ya que se produce lo que
podemos llamar «derivacion a la inversa)», volver atrds, a los sistemas
autdbnomos para que sea en esa sede donde se intente un acuerdo que facilite
la ejecucion para las partes. Este traspaso de intrajudicial a extrajudicial ya en
la fase de ejecucion, exige para asegurar su cumplimiento tal y como prosigue
el precepto que [...] De alcanzarse un acuerdo deberd someterse a
homologacion judicial en la forma y con los efectos establecidos para la
transaccion en el articulo 246 de esta ley. En caso de no llegar a ningiin
acuerdo se continuaria con la tramitacion, la suspension no puede exceder el

plazo de quince dias.

Como conclusidn, de la redaccion de este Proyecto de Ley podemos resaltar tres
puntos fundamentales, la potenciacion del papel de los y las LAJ, a los que sigue
considerando capacidad conciliadora o mediadora, la introduccion de la idea de la
sostenibilidad de la justicia como responsabilidad de todas las personas administradas,
con la ampliacion de la posibilidad de imposicion de sancion y la puesta en valor de los
sistemas autdbnomos atribuyéndoles otros espacios de actuacion de los que carecia. Por
otra parte, no podemos dejar de considerar que es una reforma tibia que no introduce
mencion alguna a la creacion de servicios de mediacion ligada a los juzgados o a la
garantia del acuerdo alcanzado extrajudicialmente para no tener que acudir al juzgado

para solicitar una homologacion.

No podemos finalizar esta parte de reformas inminentes con afectacion al
procedimiento de conciliacién o mediacion sin mencionar el Proyecto de Ley Organica
de eficiencia organizativa del servicio publico de Justicia, por la que se modifica la Ley
Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, para la implantacion de los Tribunales
de Instancia y las Oficinas de Justicia en los municipios, publicado en el Boletin Oficial
de las Cortes Generales el 22 de abril de 2022. En esta norma la modificacion del art. 438
conceptualiza el servicio comun procesal, siendo la unidad de la Oficina judicial que

asume tareas centralizadas de gestion y apoyo en actuaciones derivadas de las normas
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procesales, sin estar integrada en un organo judicial concreto. Se insta a que sea el
Ministerio de Justicia con las comunidades autonomas las que disefien la creacion y
organizacion de estos servicios que tendran entre otras tareas de registro, reparto, actos
de comunicacion, auxilio judicial o medios adecuados de solucion de controversias. Otro
aspecto importante que recoge este proyecto es la creacion de oficinas de justicia en los
municipios (art. 439 quarter) con el servicio, entre otros, de colaboracion con las
unidades de medios adecuados de solucion de controversias existentes en su ambito
territorial, en coordinacion con la Administracion prestacional competente. No dejan de
ser puntos de apoyo que requieren de la dotacidon presupuestaria y de contenido que, de
entrar finalmente en vigor. De ser asi, y hasta pasados unos afios, no sabremos como
realmente se han desarrollado y si han conseguido participar como nexo de las formulas

existentes o como nuevos satélites de proyectos que no llegan a cristalizar.

Una vez revisada la norma procesal donde queda recogida la regulacion de la
conciliacion/mediacion, tanto extrajudicial como intrajudicial y tanto preceptiva como
voluntaria a lo largo de todo el proceso laboral, no podemos dejar de evaluar el rol que
desempefian las personas llamadas a poner en practica estas herramientas de solucion de

conflictos y su capacidad de actuacion.

3.2. El papel mediador conciliador en la LRJS

La diferencia entre conciliar o mediar ante un mediador publico o privado, y la
mediacion ante el secretario o juez, radica no solo en la formalidad del resultado, sino en
la posicion que adoptan como parte activa y a la vez vinculada al proceso, que, en el caso
del juez, posee el poder de dictar la sentencia. La LRJS atribuye labores mediadoras al
LAJ y conciliadora al juez social en los actos de conciliacion y juicio con la finalidad de
obtener un acuerdo que ponga fin al litigio antes de la celebracion de la vista o durante la

misma*?.

425 Articulos 82, 84 y 85 LRIJS.
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3.2.1 El juez como conciliador o mediador

La actuacién conciliadora del juez o tribunal, comienza una vez se procede a la
celebracion del juicio, para la aprobacion del acuerdo que en su caso se produzca dentro
del mismo (84.3). Asi mismo, se recoge la posibilidad de instar a alcanzar un acuerdo por
parte del juez, una vez practicada la prueba y antes de las conclusiones (art. 85.8). Ello

quiere decir que esta posibilidad es discrecional del 6rgano judicial*?®.

Sinos remitimos a la Directiva 2008/52/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de 21 de mayo de 2008 sobre ciertos aspectos de la mediacidon en asuntos civiles y
mercantiles, exceptua su aplicacion a los procedimientos <«de caracter cuasi
jurisdiccional»» como determinados mecanismos de conciliacidon judicial (considerando
11). De hecho, incide en que el juez podria actuar para la resolucion del conflicto, en la
medida en que no sea responsable de ningun proceso judicial relacionado con la cuestion
o cuestiones objeto del litigio. Resultado de todo esto, seria que conceptualmente el juez
podria actuar como conciliador, haciendo gestiones para resolver el litigio que el érgano
Jurisdiccional o el juez competentes para conocer de él, realicen en el curso del proceso
Jjudicial referente a ese litigio (12), pero no propiamente como mediador atendiendo a su
definicidon. De ahi que sus atribuciones dentro del procedimiento deban ser diferentes,
bien decidiendo qué demandas son susceptibles de ser mediadas, o seleccionando los

casos concretos objeto de mediacion o conciliacion*?’,

La atribucion de competencias conciliatorias del juez no son exclusivas de este
pais. El libro verde de las modalidades alternativas de solucioén de conflictos en el &mbito

civil y mercantil pone de manifiesto los distintos momentos de intervencion del juez, tanto

8

con caréacter basicamente conciliatorio*$, o estableciendo la conciliaciéon como parte

426 Véase en GONZALEZ DE PATTO, Rosa M.2, «(Mediacion y proceso social: expectativas, realidades y
perspectivas de futuroy> ...op. cit. pag. 86, pone de manifiesto que esta actuacion “potestativa” no se da en
otros ordenamientos comparados como el italiano donde el intento de conciliacion por parte del juez, asi
como la presentacion de propuesta es obligatoria, aunque, obviamente, las partes después podran aceptar la
misma o no. En comentario del autor R. Voza en «La proposta transattiva del giudice del lavoro», Rev. 11
lavoro nella giurisprudenza, n° 10, 2011.

47 RENEDO JUAREZ, M. José, «Evitacion del proceso y mediacion extrajudicial en la jurisdiccion
social», Revista Juridica de Castilla y Leon. Arbitraje y Mediacion. N° 29, enero 2013, pag. 16.

428 en Italia, las competencias de «juez de paz»> se definen en el art. 322 de la LEC o en Bélgica, el articulo
731 del Cddigo judicial establece una competencia general que se atribuye a los primeros jueces ante los
que se presenta la demanda con la finalidad de que actien en conciliacion.
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obligatoria del procedimiento*?

o bien los procedimientos que potencian que la
judicatura actlie «activamente» en la busqueda del acuerdo negociado**®. De lo que no
hay duda es de que para que en un momento dado puede desarrollar un juez la tarea de

conciliar o mediar, esta debe ir acompanada del programa formativo disefiado al efecto.

Sin embargo, entrando en el derecho sustantivo a trabajar, hay materias que
requieren del juez una intervencion mas en equidad que en derecho, como la fijacion del
disfrute de las vacaciones (arts. 125 y 126 LRIS)*! o la distribucién de una reduccién de
jornada por guarda legal. De ahi que sea importante la capacidad del juez de valorar lo
idoneo de la mediacion en esa materia e incluso la trayectoria de desencuentros que ya
lleva ese conflicto y que puede poner de manifiesto la dificultad de una comunicacién
sana. Sin embargo, no cabe inferir que la norma no haya depositado su confianza en las
partes para llegar a un acuerdo, en controversias como los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, reconocidos legal o convencionalmente (art. 139.1
LRJS). En esta materia se requiere a empresa y persona trabajadora que lleven sus
propuestas y alternativas, incluso un informe de los 6rganos paritarios o de seguimiento
de los planes de igualdad para su consideracion, tanto al acto de conciliacioén previa al
juicio, como a la propia vista. De esta manera el juez acumula la informacion ofrecida
por las partes y dicta sentencia basdndose tnicamente en un juicio de equidad, no de
aplicacion del derecho. La problematica se suscitaria cuando del debate entre las partes
surgiera una posibilidad de acuerdo que dista de naturaleza de la peticion inicial recogida

en la demanda. Cuestion que trataremos mas adelante.

429 Finlandia donde el proceso civil el juez estd obligado a intentar un acuerdo entre las partes.

430 prosigue el estudio del Libro Verde sobre modalidades alternativas de solucion de conflictos en el 4mbito
del derecho civil y mercantil apuntando que en Alemania (art. 279 de la Ley de Enjuiciamiento Civil), el
tribunal busca una solucion pactada durante todo el proceso, o en Francia (art. 21 Ley Enjuiciamiento Civil)
explicita que la conciliacion como parte de la mision del juez. (Bruselas, 19.04.2002 COM (2002) 196
final).

41 ARASTEY SAHUN, M.? Lourdes, «(Medidas alternativas de solucion de conflictos laborales, estado de
la cuestion y perspectivas de futuroy ...op. cit.,, pag. 44. Ejemplifica con esta modalidad procesal cuyo
objeto es determinar la fecha del disfrute no su duracién (STS/4* de 3 octubre 2012, rec. 249/2009) donde
la resoluciéon idénea no va aparejada a un pronunciamiento judicial, sino al entendimiento entre los
implicados.
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3.2.2 El papel ««mediador>> del Secretario Judicial (Letrado de la Administracioén

de Justicia LAJ)

La figura que estd cobrando mayor relevancia en el proceso es la del extinto
secretario judicial. Esta sufrié una modificacion en la reforma de la legislacion procesal
operada en la Ley 13/2009, de 3 de noviembre, para la implantacion de la nueva oficina
judicial. En esta norma se llevo a cabo el traspaso de competencias procesales de los
jueces y tribunales a los Letrados de la Administracion de Justicia**? entre otras materias,
en los actos de conciliacion. La LRJS afiade a esta figura un papel director en la admision
de la demanda, sefialando dia y hora para proceder a los actos de conciliacién y juicio,
ademas de ejercer otras tareas de ordenacion como relacionar procesos de los mismos
interesados para un dia, por ejemplo, (art. 81.1 y 82.1). En cuanto a la accién que estamos
tratando, de dirimir conflictos previa al acto del juicio, el art. 84 LRIJS (Celebracion del
acto de conciliacion) abunda en esta accion, [...] El secretario judicial intentard la
conciliacion, llevando a cabo la labor mediadora que le es propia, y advertira a las partes
de los derechos y obligaciones que pudieran corresponderles. En este precepto se
constata para un mismo acto la confusion entre las figuras de conciliacion y mediacion,
como si de una sola se tratara. Por otra parte, nos lleva a plantearnos la compatibilidad
entre las distintas funciones del LAJ, impulsora del procedimiento, mediadora y asesora.
Este dificil equilibrio unicamente puede llevarse a cabo objetivando cada uno de ellos: en
cuanto a la funcién especifica del LAJ ordenadora del proceso, advirtiendo de derechos
y obligaciones que la norma impone, siempre de forma neutral e imparcial, si es que se

pretende que desempeiie otro rol conciliador-mediador.

La actuacion del LAJ prosigue reconociéndole poder fiscalizador del acuerdo
mediante decreto. Una vez admitida la demanda, el LAJ informard en las cédulas de
citacion de la posibilidad de formalizar mediacién en la oficina judicial o acudir a
mediacion ante los 6rganos constituidos a través de los acuerdos interprofesionales o
convenios colectivos, en cualquier momento en evitaciéon de juicio. Ademas de la

aprobacion de los acuerdos alcanzados por las partes en cualquier momento antes de la

432 Denominados asi desde el 1 de octubre de 2015 por la disposicion adicional 1 de la Ley Organica 7/2015,
de 21 de julio.
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celebracion de la vista*? (84.1 LRIS) y sin que todo esto suponga una suspension de
plazos, salvo que lo soliciten las partes, justificando el sometimiento a mediacion, por
tiempo limitado al procedimiento correspondiente, con un maximo de quince dias. La
ultima actuacion conciliatoria del LAJ se podrd producir si el acto del juicio se

suspendiera por cualquier causa (84.3 LRJS).

Es necesario tener en cuenta para el tema que nos ocupa que, la LRIJS ha
establecido una diferenciacion en la validez procesal del acuerdo obtenido en
conciliacion, entre los letrados conciliadores de los 6rganos administrativos ante los que
se celebra los actos de conciliacion o mediacion extrajudicial (arts. 63 y 64 LRIS) y los
secretarios judiciales (actuales LAJ). La conciliacion alcanzada ante el secretario judicial
y por su puesto ante el juez, se aprobaria por Decreto que a todos los efectos tiene la
consideracion de conciliacion judicial, es decir, constituird titulo ejecutivo siguiendo el
mismo procedimiento previsto para la ejecucion de sentencias (84.5)**. Al contrario que
el acuerdo alcanzado en conciliacion administrativa, cuya garantia no es plena porque se
entiende que el acto “se lleva a cabo ante un funcionario del Servicio administrativo
correspondiente, quien carece de toda facultad de control sobre el contenido de lo
acordado por parte de los conciliados, asi como de competencia para aprobar o
desaprobar lo pactado, sin que tampoco en esta via administrativa esté legalmente
prevista la posibilidad de aprobacion o desaprobacion por parte de ningun organo
Jurisdiccional”**. Tal y como trataremos mas adelante, de este dispar criterio derivara
que solo los acuerdos alcanzados en conciliacién o mediacién procesal, obtienen la
proteccion del FOGASA (art. 33 ET). De hecho, el secretario judicial tiene potestad para
no aprobar el acuerdo alcanzado entre las partes, si entiende que lo convenido es
constitutivo de lesion grave para alguna de ellas o para terceros, fraude de ley o abuso de
derecho o contrario al interés publico (art. 84.2LRJS). De ahi que se podria dar la
paraddjica situacion en la que se acudiera a la jurisdiccion para garantizar el acuerdo

alanzado y este fuera invalidado por ilegal o lesivo, aun en contra de las propias partes.

433 «Salvo si estimare que lo convenido es constitutivo de lesion grave para alguna de las partes o para
terceros, de fraude de ley o de abuso de derecho o contrario al interés publico, no aprobard el acuerdo,
advirtiendo a las partes que deben comparecer a presencia judicial para la celebracion del acto del juicio»»
(art. 84.2).

434 Tramitacion arts. 237 a 246 LRIJS.

435 STS 26 diciembre 2002 (Roj 8842)
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El papel que si puede jugar el LAJ por su experiencia y conocimiento procesal, es
de «facilitadory» a derivacion de asuntos idoneos para la practica de la mediacion y
persona enlace entre las partes con sus representantes, el servicio de mediacion y el

juez*.

Una préactica organizativa que se puso en marcha en el proyecto llevado a cabo en
Barcelona, fue citar para conciliacion meses antes de la fecha prevista para el dia del
juicio. De esta manera se consigue un doble objetivo, por una parte, anticipar la
conclusion del asunto, de haber acuerdo, y de no haberlo, valorar la complejidad del caso.
Asi el dia del juicio existe una mejor organizacion de la carga de trabajo una vez
eliminando los casos conciliados, eventualmente quien va a desistir del pleito, incluso

quien va a proponer una gran cantidad de prueba.

Sin embargo, aunque se ha evidenciado de la magnifica labor de cribado, de
impulso y de revision de acuerdos desde el proceso, esto no se ha materializado en una

mayor efectividad aumentando el nimero de acuerdos como se tratara mas adelante.

3.2.3 El limite del principio de congruencia

Tal y como hemos expuesto, uno de los grandes obstaculos del alcance del acuerdo
por medio de los medios extrajudiciales de conflictos es la falta de garantia del acuerdo
econdmico alcanzado, en caso de insolvencia de la empresa. Sin embargo, la busqueda
de la solucion de controversia, ya convertida en litigio, puede dar lugar a la
transformacion de las peticiones de las partes durante el procedimiento de mediacion.
Esta reconversion material del conflicto, en términos extraprocesales, se encuentra en la
mediacion intrajudicial con limite de la aplicacion del principio de congruencia. Asi este
sera uno de los inconvenientes insalvables de las mediaciones intrajudiciales, el
acotamiento del acuerdo a la pretension contenida en la demanda, que limita la busqueda

de opciones aplicables a la controversia

436436 Qe le atribuye igualmente el papel de informador del papel de la mediacion dentro del procedimiento
y sus consecuencias juridicas «velando por la adecuada tramitacion del proceso jurisdiccional y su
integracion con el procedimiento de mediaciony>, véase en AVILES NAVARRO, Maria, «<La mediacion
intrajudicial en Espafiay», Diario La Ley, N° 9576, Seccion Tribuna, 18 de febrero de 2020, Wolters Kluwer
(3/9).
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La LRIJS no refiere a la aplicacion de este principio por lo que habra que acudir a
su norma supletoria, la Ley de Enjuiciamiento Civil que exige a las sentencias ser claras,
precisas y congruentes con las demandas y con las demas pretensiones de las partes,
deducidas oportunamente en el pleito. Haran las declaraciones que aquéllas exijan,
condenando o absolviendo al demandado y decidiendo todos los puntos litigiosos que
hayan sido objeto del debate (art. 218.1). Esta pretension hay que conectarla con el
derecho a la tutela judicial, protegido por el art. 24.1 CE, [...] entendido como derecho a
una resolucion juridicamente fundada, implica integrar en el contenido de esa garantia
constitucional el derecho del justiciable a conocer las razones de las decisiones judiciales

[...]%7y que estas sean congruentes y se justifiquen en motivaciones no arbitrarias.

De estas referencias normativas se pueden extraer dos elementos, la conexion de
la sentencia con lo acontecido durante la el pleito, no haciendo alusion directa al
contenido formal de la demanda en cuanto al solicito. La segunda, que el justiciable
conozca el porqué del sentido de la resolucion judicial. Hay que conectar estos elementos
a dos hechos objetivos que se producen en la mediacion: las partes llegan a ese acuerdo
por medio de la autonomia de la voluntad reconocida en el Derecho del Trabajo y el otro,
que esta alteracion de la pretension se produce durante el procedimiento y respecto a las
cuestiones objeto de debate. De tal manera que, si bien hay un elemento que varia, el
petitum inicial de la demanda presentada y objeto del litigio, habria que averiguar si

efectivamente se estaria conculcando el principio de congruencia, toda vez que se

437 Prosigue la STC 191/1995, 18 de diciembre de 1995, [...]2. Para que la incongruencia — y mds en
concreto, la llamada incongruencia por (cextra petitum»), que es la que se denuncia en este caso — tenga
relevancia constitucional se precisa realmente que el desajuste entre lo resuelto por el organo judicial y
lo planteado en la demanda o en el recurso sea de tal entidad que pueda constatarse con claridad la
existencia de indefension, y, por ello, la incongruencia requiere que el pronunciamiento judicial recaiga
sobre un tema que no esté incluido en las pretensiones procesales, de tal modo que se haya impedido a las
partes la posibilidad de efectuar las alegaciones pertinentes en defensa de sus intereses relacionados con
lo decidido (STC 311/1994, por todas)[...]. Abunda en esta idea poniéndola en relaciéon con el principio
iura novit curia, que [ ...] permite al Juez fundar el fallo en los preceptos legales o normas juridicas que
sean pertinentes de aplicacion al caso, aunque los litigantes no las hubieran invocado, y que el juzgador
solo esta vinculado por la esencia y sustancia de lo pedido y discutido en el pleito, no por la literalidad de
las concretas pretensiones ejercitadas, tal y como hayan sido formuladas por los litigantes, de forma que
no existira incongruencia extra petitum cuando el Juez o Tribunal decida o se pronuncie sobre una de ellas
[...]1(STC 264/2005, 24 de Octubre de 2005. Rec. 7203-2002. ECLI: ES: TC: 2005: 264). Respecto al tema
que nos ocupa, la modificacion de la pretension, ya la STC 20/1982, de 5 de mayo, BOE, de 18 de mayo
concretaba que «la incongruencia, como vicio procesal, requiere la existencia clara e indubitada de un
desajuste entre la pretension ejercitada por la parte y los términos en que esta concebida la parte dispositiva
de la sentenciay).
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modifica la pretension por alcanzarse en el debate del juicio una solucion mas favorable

y por acuerdo de las dos partes*s.

Si acudimos a la jurisprudencia, conceptia como incongruencia «el vicio o
defecto, desajuste entre el fallo judicial y los términos en que las partes formularon sus
pretensiones, concediendo mas o menos, o cosa distinta de lo pedido»> (STC 17/2000,
STC 67/1993, de 1 de marzo). Se impone al juez pronunciarse sobre los hechos que
sustentan la pretension formal del escrito y la causa petendi resolviendo en la sentencia
sobre todos los temas objeto de discusion. En la jurisdiccion penal, de modificarse la
calificacion juridica de los hechos, como la gravedad de los mismos, Ginicamente puede
hacerse a favor del acusado y sin que varien los hechos objeto del juicio. En el caso que
estamos tratando, la cuestion esta en valorar si la variacion de las alegaciones y peticiones
que expresamente formulen las partes, sin modificacion del soporte factico de la demanda
conlleva a la incongruencia de la sentencia de dictaminarse. Incluso, puede producirse
esta desviacion en otros momentos procesales en los que esta contemplada la mediacion,
como en el incidente de ejecucion, en el que «no pueden resolverse cuestiones que no
hayan sido abordadas ni decididas en el fallo o con las que éste no guarda una directa e

inmediata relacion de causalidady> (STC 152/1990, de 4 de octubre).

Lo que el TC con su profusa jurisprudencia sobre este principio ha venido a
estimar es que se ha producido una lesion al derecho a tutela judicial efectiva (art. 24 CE)
cuando la «alteracion del debate procesal, derivada de la falta de sintonia entre

pretensiones y resolucion, desencadene, como resultado una situacion de indefensiony»**.

438 A veces el problema es de la propia norma, por ejemplo, de tipificacién de una infraccién, que venga
calificada como grave cuando se considera leve por parte de la empresa. Se puede acordar amonestar a la
persona trabajadora e incluso considerarla prescrita para evitar el temor de que se acumule y sea objeto de
despido. Quedaria prescrita a todos los efectos. Estas acciones se pueden llevar a cabo en una mediacion.

439 Sigue el autor citando «se trata, por tanto, de analizar si ha existido modificacion del debate procesal
que ha generado indefension constitucionaly» (STC 225/1991, de 28 de noviembre, BOE de 30 de
diciembre), véase en, CRUZ VILLALON, Jesus, «Incongruencia en el proceso laboral desde la perspectiva
constitucional», Derecho Privado y Constitucion. N° 4. Septiembre-Diciembre, 1994, pag. 135 y abunda
en la STC 206/1987, de 21 de diciembre, BOE, de 8 de enero de 1988, cuando afirma que «no toda
incongruencia tiene por si sola trascendencia constitucional, sino sélo cuando incurre en infraccion del
principio de contradiccion y lesion del derecho de defensay», poniéndolo mas adelante en conexion con la
incongruencia extra petita (cuando la discordancia consiste en un fallo que resuelve sobre cuestiones
diversas a las planteadas por las partes al formular sus pretensiones), entendiendo que el TC es mas flexible
en los posibles cambios del «petitum>», en cuanto que advierte de vicio de incongruencia alli donde «las
partes no haya tenido la oportunidad de debatir sobre la materia en cuestion, con lo que se les haya
ocasionado una situacion real y auténtica indefensiony (STC 311/1994, de 21 de noviembre (BOE de 28
de diciembre), pag. 149. Finaliza su argumentario el autor haciendo una reflexion sobre la necesidad de
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Abundando en que este «vicio» esta vinculado a lo que llama «desajuste entre el fallo y
los términos en los que las partes formularon sus pretensiones, concediendo mas o menos
o cosa distinta de lo pedido, que puede entrafar una vulneraciéon del principio de
contradiccion, constitutiva de una efectiva denegacion del derecho a la tutela judicial
efectiva, siempre y cuando la desviacion sea de tal naturaleza que suponga una sustancial

440 No se

modificacion de los términos por los que discurra la controversia procesal»»
entra analizar en ninglin caso qué situacion se crearia si la modificacion sustancial de la
controversia fuera propuesto o solicitado por las partes durante el proceso. De hecho, se
produce la llamada incongruencia extra o ultra petutum, ante un pronunciamiento que no

441

corresponde a las pretensiones de las partes™', «porque no fue oportunamente deducido

por los litigantes»>**?0 porque «guarda absoluto silencio sobre elementos fundamentales

de las pretensiones procesales ejercitadasy»**

. Resulta en este punto interesante referirnos
al articulo 74.° del Codigo Procesal del Trabajo portugués que permite al juez condenar
en cantidad superior a lo pedido cuando eso resulte de preceptos inderogables de las leyes

o de los convenios colectivos.

De todo ello, podemos concluir que no se ha contemplado la resoluciéon sobre lo
verdaderamente planteado en el proceso que derive de forma razonable y razonada en una
modificacion de la pretension procesal ejercitada, obviamente, sin causar perjuicio alguno
al derecho de defensa, sino todo lo contrario. Esta situacion no se produce si son las partes

las que deciden de comun acuerdo la modificacion de la pretension.

Una posible solucion seria, de no haber caducado o prescrito la accion (segun la

naturaleza del conflicto), suspender la vista y pedir a las partes que acudan nuevamente

realizar una valoracion desde la especialidad del Derecho del Trabajo y el caracter tuitivo del mismo. Desde
este punto de vista considera relevante no otorgar una cosa distinta a lo pedido, sino «una respuesta
adecuada y consecuente a la peticion»> (pag. 159), en referencia al reconocimiento de una invalidez.

40 Prosigue la sentencia objetivando que «para determinar si existe incongruencia en una resolucion
judicial se hace preciso contrastar su parte dispositiva con el objeto del proceso delimitado por sus
elementos subjetivos (las partes y objetivos (causa de pedir y petitum) de modo que la adecuacion debe
extenderse tanto a la peticion, como a los hechos que la fundamentan; en el bien entendido que dicha
doctrina no impide que los 6rganos judiciales puedan fundamentar sus decisiones en argumentos juridicos
distintos de los alegados por las partes, siempre que no supongan una alteracion o desviacion de sus
pretensiones». (sentencias Tribunal Constitucional 215/1999, de 29 noviembre; 15/1999, de 22 febrero;
202/1998, 14 octubre; 172/1994, de 7 de junio, entre muchas otras).

#1 véase, STC 220/1997, de 1997, de 4 de diciembre de 1997 y STS de 25 de octubre 2006 y de 16 de
noviembre de 2007, rec. 4267/2000.

442 véase, STC 227/2000, que lo vincula a la alteracion dictada sin oportunidad de contradiccion.

443 Véase, STC 34/2000, que causa indefensioén porque no ofrece una resolucion a la cuestion planteada por
omisién o por defecto.

237



al acto de conciliacion administrativa, o a la ofrecida por los medios autonomos de
resolucion de conflictos, activandolo por la nueva pretension para después desistir de la
accion inicial. La modificacion de la pretension inicamente se admite cuando hay varios
procedimientos pendientes y se acumulan. En ese caso si podria ofrecer solucion al

problema completo.

Ante un pronunciamiento incongruente, que como ya hemos expuesto, se vincula
a la vulneracion del derecho fundamental a la tutela judicial efectiva®*, de llegar el caso,
no siempre deparara la nulidad de la resolucion, sino que se contempla la subsanacion del
defecto a través del recurso correspondiente, segun su naturaleza y siempre que lo haya
solicitado la parte que interpone el recurso. Asi se deduce de los articulos 240 y 267 de la
Ley Orgénica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial**, y Capitulo IX de la Ley 1/2000,

de 7 de enero de Enjuiciamiento Civil.

3.3. Aspectos procesales de la mediacion intrajudicial en conflictos individuales

3.3.1 Presentacion de la demanda

El articulo 81.3 LRJS establece que para la admision de la demanda sera requisito
procesal en aquellos asuntos en los que es preceptiva, acompaiar certificacion del acto
de conciliacion o mediacion previa, o papeleta de conciliacion o solicitud de mediacion,
de no haberse celebrado en plazo legal. Una vez advertido el demandante por el secretario
judicial (Letrado de la Administracion de Justicia) de la falta de acreditacion de los
citados documentos y con el apercibimiento de que pasados quince dias contados a partir
del dia siguiente a la recepcion de la notificacion, se archivan las actuaciones, quedando
sin efecto el sefalamiento efectuado. Una vez admitida la demanda el LAJ seré el que
seleccione aquellos asuntos propicios para ser derivados a mediacion. Tal y como hemos

mencionado, las partes podran en cualquier momento antes de la celebracion del acto del

444 (en cuanto el Tribunal deja de dispensarla al no responder a una pretension que se integra como

elemento del objeto del proceso»> (STS 20 de junio de 2002, rec. 2675/2000).

45 Que para evitar los pronunciamientos anulatorios regulan «declarar nulidad de actuaciones, siempre que
no proceda la subsanaciéony>. Instando a que el tribunal o juzgado «en ningln caso», por medio de un
recurso, pueda decretar de oficio una nulidad de actuaciones no solicitada en el propio recurso, salvo
cuestiones como falta de jurisdiccion, o violencia o intimidacién que afectase a ese Tribunal.
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juicio pactar un acuerdo y solicitar su homologacion que también seria labor del LAJ, de

estimarlo oportuno.

3.3.2 Conciliacion y juicio

Citadas las partes, la asistencia al acto de conciliacion es obligatoria para los
litigantes (art. 66.1 LRIJS). De faltar el solicitante, sin mediar causa justa, provoca el
archivo de las actuaciones (art. 66.2 LRJS). Por el contrario, ante la incomparecencia de
la otra parte el efecto de la conciliacion serd de intentado sin efecto (art. 66.3 LRIJS).
Cuando la sentencia coincida con la pretension contenida en la papeleta el juzgador
debera apreciar temeridad o mala fe, condenando al demandado al abono de una multa

(arts. 66.3 y 97.3 LRJS).

La primera consecuencia en la decision de someterse a mediacion no sera la
dilacion del procedimiento, sino que este sigue su curso, salvo causa especifica de
suspension, que en prevision del articulo 19 de la LEC, pudieran solicitar las partes. En
cuanto a los efectos procesales se produce la dicotomia que ya avanzabamos en el anterior
capitulo y es que se distinguird segin se haya desarrollado la mediacion ante el 6rgano
administrativo que asuma las funciones y ante los que se ha creado mediante Acuerdos
interprofesionales por las organizaciones sindicales y empresariales, o la celebrada una
vez interpuesta la demanda ante el LAJ o juez. En los primeros casos, los efectos estan
previstos en la LRJS, tanto en cuanto a la prescripcion y caducidad (art. 65), como con
posibilidades de impugnacion sobre lo convenido (art. 67) o la eficacia de lo convenido
con fuerza ejecutiva sin necesidad de acudir ante el juez o tribunal (art. 68). Por otro lado,
aquellas mediaciones privadas que se puedan llevar a cabo de cualquier conflicto laboral
fuera de los circuitos contemplados en la LRIJS, tnicamente tendrén la virtualidad de
contrato hasta iniciado el procedimiento y solicitada homologacion del acuerdo. En este
caso podrian solicitar suspension de plazos para llevar a cabo la mediacion atendiendo al

art. 83.1 LRJS y el 19.4 de la LEC.

De haber existido derivacion, una vez concluida esta, se informaria al juzgado
sobre la falta de acuerdo, o, en caso de haberlo, puede o no informar sobre el contenido
del mismo. El paso siguiente sera optar por desistir del procedimiento, o incorporar el

acuerdo al procedimiento si el acuerdo ha sido parcial para seguir adelante con las
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peticiones no pactadas. Si el acuerdo ha sido total se solicitara su homologacion. Los
acuerdos logrados fuera del servicio administrativo de conciliacion o el medio autbnomo
ante el que se celebre la mediacion, es decir, tanto mediante mediacion intrajudicial como
de forma privada, puede constituirse en titulo ejecutivo a través de distintos mecanismos
procesales como la homologacion judicial por medio de auto aprobando el acuerdo.
Puesto que tendrd el tratamiento de contrato transaccional por lo que deberé contener los
elementos basicos que permitan la validez como contrato, ademds de garantizar la
disponibilidad de derechos tratados y reglas de nulidad de los contratos. También podria
incluirse en los acuerdos adoptados seguir intentando la mediacion antes de recurrir a la

ejecucion o incluso sobre formas de llevarse a cabo la misma.

En todo caso, de ser presentado el acuerdo ante el juzgado para su incorporacién
a autos sera revisado por el 6rgano judicial antes de convertirse en un titulo directamente
ejecutable. Siendo esto asi cabria la posibilidad de que no se acepte o se pida su

modificacion por parte del juzgado.

Como se podra comprobar no existe en la norma procesal mencion alguna a la
derivacion a servicios de mediacion privados o publicos vinculados al juzgado. La
actuacion se llevara a cabo con el voluntarismo de la oficina judicial y los jueces o
tribunales que se adhieran. Todo ello con un protocolo de actuacidon creado adhoc. Muy
lejos de la tarea de generar protocolos de actuacion que perfeccionen los servicios de
mediacion intrajudicial con especialistas debidamente acreditados, cuyos honorarios se

satisfagan por la Administracion, en los juzgados y tribunales de la Jurisdiccion Social.

3.3.3 El valor del acuerdo

Lo acordado en conciliacion o mediacion constituird titulo para iniciar acciones
ejecutivas sin necesidad de ratificacion ante el juez o tribunal, y podra llevarse a cabo a
través de los tramites previstos para la ejecucion de sentencias, articulo 68.1 LRJS. Sobre
este particular se ha pronunciado reiteradamente la jurisprudencia®*®. No obstante, en
conciliacion administrativa o judicial el acuerdo queda homologado por la autoridad

administrativa o judicial cuya funcion es garantizar la equidad en la solucion del

46 STS 16-06-1995 (RJ 1995,2019); STS 26-10-2001 (RJ2002, 2372).
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447

conflicto™ y evitar que un acto aparentemente transaccional se convierta en una auténtica

renuncia de derechos**3.

Por otro lado, la conciliacién alcanzada ante secretario judicial, una vez
interpuesta la demanda, y los acuerdos logrados entre las partes durante el proceso tendran
la consideracion de conciliacion judicial, articulo 84 LRIJS. Estos, junto con el acuerdo
conciliatorio que pudiera producirse en el acto del juicio con resolucion del juez o

tribunal, tendra el valor se sentencia al efecto de su ejecucion.

3.3.4 Impugnacion del acta de conciliacion o del acuerdo obtenido en mediacion:

especial atencion a la validez del pacto

Un elemento al que en este trabajo hemos querido ofrecer especial importancia es
la proteccion de los derechos indisponibles en la transaccion que se lleve a cabo durante

449 obtenidos en

la mediacion. La impugnacion de los acuerdos transaccionales
conciliacion o en mediacion estd prevista en las distintas fases del proceso laboral, el
acuerdo previo al inicio de la via judicial, tanto extrajudicial como en la fase previa a la
vista, en el acto del juicio, en la fase de ejecucion y en la de recurso. El articulo 67.1 LRJS
recoge dos posibilidades de impugnacion, bien por las partes mediante la accion de
nulidad por las causas que invalidan los contratos, es decir por adolecer de vicios de
consentimiento (como la intimidacién, el dolo, la falsedad), el objeto del contrato o la
falta de capacidad (arts. 1261 y ss CC); o bien por los terceros que pudieran verse
perjudicados por el acuerdo con fundamento en la ilegalidad o lesividad del mismo*°.

Aunque la norma no ofrece informacion sobre la modalidad procesal por la que ha de

tramitarse la accion de nulidad por estas causas*!, el procedimiento que se sigue con el

#7 MORENO PEREZ, José L. y MORENO VIDA, M * Nieves, Comentario al articulo 3, en «Comentario
al Estatuto de los Trabajadoresyy, Granada, Comares, 1998, pag. 124.

4“8Desarrolla un extenso estudio en este sentido RAMOS QUINTANA, Margarita 1., «Autonomia
colectiva, indisponibilidad de derechos e indemnizaciones...op. cit., pags. 173-194.

449 La jurisprudencia ha reiterado que un acuerdo al que se ha llegado en conciliacion puede ser considerado
como un contrato de transaccion, entre otras STS 7 de mayo de 2010 (Rec. 2248/09).

450 Como puede ser el FOGASA o el SEPE.

41 CASAS BAAMONDE, M.* Emilia, ««(La mediacion laboral autbnoma como alternativa...», pag. 23,
trae a esta cuestion la STS de 27 de enero de 2015 en la que expresa la ««decidida voluntady> del legislador
procesal de ««imponer una cognicion restrictiva en la impugnacion de acuerdos que son resultado de la
conciliacion o mediacion previas al proceso judicialy>. FD 2°.2. Por el contrario, en los conflictos colectivos
la STS de 22 de julio de 2015 ha aceptado como modalidad procesal para impugnar un acuerdo de
mediacion preprocesal sobre medidas de flexibilidad interna (modificacion sustancial, suspensiones de
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acuerdo de conciliacion o de mediacion previa en conflictos individuales de trabajo se
llevara a cabo por el procedimiento ordinario ante el juzgado o tribunal al que le hubiera

correspondido el conocimiento del asunto en el plazo de caducidad de 30 dias habiles**?

453

a aquel en que se adoptd el acuerdo™” o en el caso se terceros serd igualmente de

caducidad de treinta dias habiles siguientes a aquel en el que pudieron conocerlo.

No obstante, la LRJS recoge otra garantia, previa a la propia impugnacion del
acuerdo, en aquellos casos en los que se presenta para su homologacion ante el Letrado
de la administracion de justicia. En este caso, si entiende que el pacto al que han llegado
las partes no es valido porque consiste en una renuncia o una transaccion de derechos
indisponibles que deriva de la regla del articulo 3.5 ET ademas de constituir lesion grave
para alguna de las partes o para terceros, por fraude de ley o abuso de derecho o contrario
al interés publico no aprobara el acuerdo, sino que advertird a las partes de que deben
comparecer para la celebracion del juicio (articulo 84.2, 5 y 6 LRJS). Sin embargo, resulta
dificil la aplicacion practica de esta circunstancia, ya que cuando se celebra la
conciliacion el LAJ no tiene mayor informacion que el texto de la demanda y las
alegaciones de las partes, salvo que sea muy evidente el fondo del asunto planteado. No
se ha tratado, por ejemplo, la presentacion de la prueba que demuestre lo reclamado por
la parte, cuestion que mereceria una reflexion respecto a su pertinencia o no, para no

entablar un juicio paralelo.

Incluso, desde un punto de vista material, el abandono por el trabajador de un
derecho indisponible debe ser objeto de tutela por el juez impidiendo que el mismo se
lleve a cabo. Advertencia que se ha introducido en el Libro II de la LRIJS relativo al
proceso ordinario y que no figura en el apartado de los actos previos de la evitacion del
proceso. Cuestion a debatir seria si no estando prevista en la norma procesal se hara
extensiva al LAJ que tiene capacidad de homologar los acuerdos a los que se pueda llegar
en el acto previo a la celebracion de juicio cuando la finalidad del pacto transaccional ha

sido poner fin a la controversia planteada. Las partes han quedado obligadas al

contrato, reducciones de jornada) la de impugnacion de convenio colectivo (por el procedimiento de
conflicto colectivo).

452 SAN n° 65/2020 de 8 de septiembre.

453 STSJ Catalufia de 7 de febrero de 2012 (Rec. 6066/2010) que especifica que el plazo de caducidad para
impugnar el acto de conciliaciéon administrativa comienza a correr incluso no desde la celebracion del acto,
sino desde que le fuera notificada nueva papeleta de conciliacién en la que se cumpliera el presupuesto
previo del ejercicio de la accion que es el que se haya llegado a un acuerdo.
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cumplimiento de lo expresamente acordado y a las demas consecuencias conforme a la

ley, los usos y la buena fe (art. 1091 y 1258 CC).

En cuanto a las causas de nulidad, especial consideracion ha tenido el error como
causa de impugnacion. Este debe ser sustancial y no excusable, que al objeto del contrato
le falte un elemento esencial en la celebracion del mismo** y que no resulte evitable
mediante la utilizacion de la diligencia normal, incluso, una situacion de hecho que no
forma parte de la controversia, pero que si haya sido relevante para la toma de decisiones,
poniendo como ejemplo la falsedad documental*’. Sin embargo, ha habido dos
interpretaciones segun los articulos 1818 y 1819 del CC, de tal manera que de haber
informacion equivocada u oculta para la adopcion del acuerdo y tener su origen en el

dolo, el contrato se anularia por dolo, no por error**,

Asi que, de esto deriva que el dolo es un error provocado por la contraparte o por
un tercero que hace que el acuerdo sea igualmente anulable siempre que haya sido
determinante para la toma de decisiones (arts.1818 CC y 1819 CC), como el
descubrimiento de nuevos documentos que una de las partes los ocultd por mala fe y el
caracter decisivo de esta accion para la toma de decisiones. Para la anulacion por dolo
son necesarios dos elementos, la mala fe probada por la parte que causa el error, bien por
desconocimiento de la existencia de una sentencia sobre el objeto de la controversia o

bien por la ocultacién de documentacion, y el segundo elemento seria el caracter decisivo

434 Carecerfa de capacidad de actuacion el presidente de una comunidad de propietarios que alcanza un
acuerdo sin previa autorizacion de la Junta de propietarios o una posterior ratificacion del acuerdo (STSJ
Andalucia, 15 marzo de 2017 (AS 1049), los miembros de esta comunidad estarian legitimados como
terceros para impugnar el acuerdo ; existiria error cuando la empresa no abona en el plazo pactado las
cantidades ofrecidas junto al reconocimiento de la improcedencia del despido (STSJ Madrid, 25-09-2001
[JUR 2001,327772]); o cuando el trabajador oculta un dato esencial para la presentacion libre, voluntaria,
consentida y exteriorizada, de la empresa en el acto de conciliacion (STSJ Murcia, 9-04-2012 [JUR 2012,
150953])).

45 GUILLON BALLESTEROS, Antonio, La transaccion... pag. 175. En contra de la distincién sefialada,
propugnando la aplicacién de las reglas generales del error contractual, en CONESA PEREZ, Carmen,
Heredia Cervantes Ivan y Madrazo Leal, Juan ««Contratos para evitar y dirimir conflictos», en VV.AA.,
Tratado de contratos (Dir. Rodrigo Bercovitz Rodriguez-Cano), 2020, Tirant lo Blanch, pag. 3727,
recogiendo la teoria de Juan Manuel RUIZ-RICO RUIZ, Juan M., ADC, 1991, pag. 1136.

436 Por poner un ejemplo, el acuerdo alcanzado un despido colectivo basado en causas productivas con un
documento de anulacién de pedidos que asegure el sobredimensionamiento de la plantilla, siendo este falso.
En este caso, como la informaciéon equivocada se ha producido de forma maliciosa (dolosa) la anulacién
del contrato de transaccion se produciria por dolo.
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de estas acciones para la adopcion del acuerdo debiendo existir un nexo causal entre el
hecho y la finalidad que pretende el negocio juridico al que se ha llegado*’.

Otro elemento sustantivo base para la impugnacion del acuerdo sera la falta de
causa, por ejemplo, al haber alcanzado acuerdo conciliatorio sobre despido cuando este
no era real*® | o la litis temeraria configuradora de la transaccion cuando una de las partes
presiona con su postura a sabiendas de que su fundamento no es cierto con el fin de
infundir un temor**°.

En resumen y como fundamento de la impugnacion del acuerdo de conciliacion o
mediacion, las partes podran accionar por nulidad del acuerdo cuando falten los elementos
previstos en el articulo 1261, consentimiento, objeto y causa y cuando la parte que lo
celebre tenga limitada su capacidad o viciada su voluntad por error, dolo violencia o
falsedad de documento segtn el articulo 1.817. Es logico que, ante la fuerza obligatoria
del ejercicio del consentimiento, este deba ser libre y claro.

Finalmente debemos saber que, en la fase de recurso, las partes pueden alcanzar
un convenio transaccional que serd homologado por el 6rgano jurisdiccional que se
encuentre tramitando el recurso. Por otra parte, la impugnacion de la transaccion judicial
alcanzada mediante homologacion de convenio transaccional en fase de recurso, se
efecttia ante el 6rgano que haya acordado esta homologacioén, mediante el ejercicio de la
accion de nulidad por las causas que invalidan los contratos o por los posibles

perjudicados con fundamento en su ilegalidad o lesividad (art. 235.4 LRIS).

3.3.5 Garantia del acuerdo negociado: actuacion del Fondo de Garantia

Salarial

Una cuestion clave que obstaculiza enormemente el impulso de la
conciliacion/mediacion extrajudicial y que ha sido puesta de manifiesto por la doctrina y

la jurisprudencia, es el distinto tratamiento que hace el art. 33.2 del ET del acuerdo entre

457 STS 25 septiembre 2003 (Rec. 348/2003).

458 STSJ Madrid 30 enero 2001 (AS 548).

459 Por ejemplo, a la pérdida del empleo. Como ocurre en un acuerdo sobre ubicacion de la reduccion de
jornada por cuidado de menor de 12 afios cuya permanencia en la empresa estd practicamente blindada y
esta garantia es desconocida por la persona trabajadora.
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las partes, segun se haya obtenido en conciliacion/mediacion administrativa*®® y a través
de un sistema autonomo de resolucion de conflictos, o, del que se haya alcanzado dentro
del proceso ante el Letrado de la Administracién de Justicia o el juez. Es decir, que no
todos los acuerdos a los que se llega en conciliacién o en mediacion estan garantizados
en todos sus términos. La naturaleza de la pretension ejercitada en las reclamaciones de
cantidad, derivadas tanto de indemnizacion por extincién de contrato como por despido,
unida a la no participacion del FOGASA como tercero interesado en los actos de
conciliacion y mediacion previa, traen como consecuencia que, ante la insolvencia de la
empresa, este organismo no se haga cargo de la deuda avenida entre las partes. Tras
asumir el abono de los salarios pendientes de pago a los trabajadores por la insolvencia o
concurso del empresario (art. 33.1 ET) que hayan sido reconocidos tanto en acto de
conciliacion como en resolucion judicial, el redactado de este articulo cierra a este
organismo autonomo la posibilidad de afrontar indemnizaciones por despido o extincion
de contrato tnicamente a las reconocidas como consecuencia de sentencia, auto, acto de
conciliacion judicial o resolucion administrativa a favor de los trabajadores |[...] y,
siempre y cuando, de oficio o a instancia de parte el juez haya citado al Fondo de Garantia
Salarial , sin cuyo requisito no asumira este las obligaciones (33.3 ET). De tal manera
que, si bien la transaccion es un instrumento valido en determinados procesos, para otros
sera necesario que recaiga sentencia judicial o, como minimo, que se lleve a cabo una
conciliacion judicial®®!

FOGASA.

u homologacion del acuerdo extrajudicial para la actuacion del

460 Bn la discusion sobre la eficacia de lo convenido en conciliacion ante el Fondo de Garantia Salarial el
TS, en la sentencia de 30 de julio de 1990 (RJ 1990/6493) recoge que sélo debe tener eficacia entre las
partes, pues en otro caso, pudiera existir connivencia entre las mismas en perjuicio del FOGASA, que no
ha intervenido en el acto conciliatorio. Incluso considera conveniente la presencia del Fondo en tramite de
conciliacion judicial con capacidad para oponerse a la avenencia que acuerden las partes, Véase en LOPEZ
JIMENEZ, Raquel, «La conciliacion laboral tras la ley 13/2009, de 3 de noviembre»>, VV. AA., en (Dir.
Helena Soleto Muiioz), Mediacion y resolucion de conflictos: técnicas y ambitos, Tecnos, Madrid, 2011,
pag. 535. Justifica la autora la garantia de la conciliacion judicial al venir refrendada por el Secretario
Judicial que puede examinar si el pacto resulta lesivo para alguna de las partes, o si constituye fraude de
ley o abuso de derecho. Por su parte, GONZALEZ DE PATTO, Rosa M.%, «(Mediacién y proceso social:
expectativas, realidades y perspectivas de futuro»» ..., op.cit., pag. 82, encuentra «paraddjica y
contradictoriay» esta posicion del legislador laboral al promover la resolucion extrajudicial de conflictos,
pero no confiar en ella cuando se trata de garantia econdomica del acuerdo. En los mismos términos
PLEITEADO MARISCAL, Pilar, ««Consideraciones sobre la relacion entre el derecho a la tutela judicial
efectiva y la mediacion obligatoriay>..., pag. 313, considera gravoso para el trabajador que confia en la
efectividad del acuerdo.

46! Incide RAMOS QUINTANA, Margarita 1., La garantia de los derechos de los trabajadores...op.cit.,
pag. 88, en que fue necesaria aclaracion en cuestion prejudicial ante el TICE interrogando si la conciliacion

245



Esta formulacion no ha sido corregida en las sucesivas reformas laborales en las
que se ha dado maés peso a la solucidon extrajudicial de conflictos sin entrar en su plena
garantia. La exclusion no puede tener otra explicacion que la falta de confianza en el
acuerdo alcanzado en conciliacion administrativa o la mediacion ante el servicio
autonomo correspondiente. Aunque tanto uno como el otro se lleva a cabo en un servicio
publico y refrendado por un letrado conciliador o un secretario. En todo caso, figuras con
conocimientos juridicos acreditados para los puestos desarrollados. Aun asi, el legislador

ha desconfia del posible 4nimo defraudatorio del acuerdo*®2,

Otra cuestion a llamar la atencidon es sobre la posibilidad de interrumpir la
prescripcion de la accion. El reconocimiento de una deuda por la empresa ante un servicio
administrativo de mediacion, arbitraje o conciliacion, asi como en acta de conciliacion
dentro del proceso judicial, interrumpe la prescripcion de la accion tanto para las partes
como para el FOGASA (art. 23.5 LRJS). Ha quedado aqui «olvidaday» la posibilidad de
reconocimiento de deuda ante un medio autonomo que haya asumido las funciones del
servicio administrativo, por lo que no le acoge la misma prevision en cuanto a la

interrupcion de la prescripcion.

Pese a esto y tras lo analizado, criticamos que el FOGASA en los procedimientos
arbitrales si que adquiere la consideracion de parte al efecto de asumir las obligaciones
previstas en el art. 33 del ET (arts. 33.8 ET y 23.4 LRJS). Cosa que no ocurre con los
procedimientos de mediacion y que seria una posible solucion para detectar, como hemos
comentado mas arriba, el posible &nimo defraudatorio de alguna de las partes. En todo
caso, la LRIJS habilita al FOGASA para impugnar las conciliaciones extrajudiciales, de
poderse derivar obligaciones de garantia salarial, quedando obligada la autoridad que los
apruebe a dar traslado de los mismos. Ademds de instruir expediente antes de asumir

cualquier obligacioén para comprobar su procedencia.

basta para el reconocimiento de la responsabilidad del Fondo, de acuerdo con lo dispuesto en la Directiva
80/1987, de 20 de octubre, véase STSJ de Castilla-La Mancha de 24 de abril de 2001, A. 998.

462 Esta postura ha sido confirmada por la STJUE de 21 de febrero de 2008, Asunto C-498/2006-Robledillo
Nuiiez (ECLI:EU:C:2008:109) y por la jurisprudencia de la Sala de lo Social del TS (entre otras, STS de 3
de octubre de 2016, ECLL:ES:TS: 2016:4611), citado en relacién a este punto por PEITEADO
MARISCAL, Pilar, ««Consideraciones sobre la relacion entre el derecho a la tutela judicial efectiva y la
mediacion obligatoriay, op. cit., pag. 313.
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De todo esto se deriva una consecuencia procesal, queda condicionada la
intervencion del Fondo para garantizar las deudas (indemnizatorias por extincion de
contrato temporal, o de duracion determinada, o por despido previsto en los articulos 50,
51 y 52 ET), a acudir a medios de conciliacién/mediacion una vez iniciado el proceso.
Requisito que resulta absolutamente contradictorio al rotulo del Titulo V (LRJS) De la
evitacion del proceso. Logicamente y derivada de esta primera consecuencia, en caso de
dudar sobre la solvencia de una empresa, aun llegado a un acuerdo en el Sistema
autonomo o Tribunal Laboral que ejerza las funciones, aconsejaran, por responsabilidad,
el cierre de la mediacién sin acuerdo para que una vez presentada la demanda se
homologue ese mismo acuerdo en sede judicial. Unica forma de garantizar la intervencion
del Fondo de Garantia Salarial. De ahi que, desde la evitacion del proceso para solucionar
el conflicto, tendriamos que acudir finalmente al mismo, a la homologacion judicial, para

obtener todas las garantias procesales.

De aqui se desprende la incongruencia del legislador al potenciar el acuerdo entre
las partes, pero no garantizar su resultado. Sin duda requiere de una soluciéon normativa

que podria abordarse desde distintos frentes que explicaremos mas adelante.

3.3.6 La conciliacidon y mediacion en fase de ejecucion

Para finalizar, la Gltima opcién a la busqueda del acuerdo es precisamente para
asegurar el cumplimiento de lo resuelto por sentencia. Lo acordado en conciliacion o
mediacion constituird titulo ejecutivo, sin necesidad de ratificacion ante el juez o el
tribunal, y podra llevarse a efecto por los tramites previstos para ejecucion de sentencias
(articulo 68.1 LRIJS). Instada la ejecucion de la sentencia se prohibe la renuncia de
derechos reconocidos por sentencia favorable al trabajador, pero, una vez mads, se
posibilita la transaccion a través de convenio, suscrito por todas las partes afectadas en la
ejecucion y que solo sera valido tras la homologacion judicial mediante auto que debe
garantizar el equilibrio de las prestaciones y la igualdad entre las partes. Debiendo ser
notificado, en su caso, al Fondo de Garantia Salarial. El 6rgano judicial competente sera
el que hubiera conocido del asunto en instancia. Cuando en la constitucion del titulo no
hubiere mediado intervencion judicial, serd competente el juzgado en cuya

circunscripcion se hubiera constituido (art. 237.2 LRIS). El convenio resultante sera titulo
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ejecutivo y sustituird al titulo ejecutivo inicial (Articulo 246 LRIS). Puede tener como
objeto cualquier pacto licito como el aplazamiento de la deuda o la reduccion de la misma,
0 ambas cosas. Se velard para que no sea constitutivo de lesion grave para las partes,
fraude de ley, abuso de derecho o materias indisponibles*®*. De ahi que sea necesario
nuevamente la homologacion por el Tribunal que velard para evitar la renuncia de

derechos indisponibles o la falta de reciprocidad en la concesion de obligaciones.

Sin embargo, no deja de resultar paraddjico que hagamos compatible la
irrenunciabilidad de lo dictado en sentencia judicial con un convenio transaccional en
fase de ejecucion que nos permita minorar la deuda dictada en sentencia. Consideramos
que la unica explicacion para que esto sea posible seria si esa deuda estuviera configurada
bajo una base de calculo superior a los minimos de derecho necesario, pero desconocemos
si estos parametros son tenidos en cuenta para la homologacion judicial. Entendemos que
mediante un incidente de ejecucion se puede conciliar o mediar, aunque en la
homologaciéon del acuerdo no se debe aceptar una renuncia propiamente dicha. Si se
pueden introducir otros aspectos, como aplazamientos del pago, que el trabajador informe
a la empresa de haber trabajado en otro sitio y que eso suponga la eliminacion de salarios
de tramitacioén. Por poner otro ejemplo, que en un conflicto colectivo que solo trata el
derecho, una vez reconocido como derecho colectivo, trabajar con la concrecion

individual.

4. PROGRAMAS DE ADR VINCULADA A JUZGADOS

Como venimos exponiendo, la utilizacion del procedimiento de mediacion dentro
del proceso puede llevarse a cabo directamente por el juez o secretario judicial, actuando
con las partes o intentando una negociacion con distintos grados de participacion para
conseguir un acuerdo, pero también emplazando esa tarea a un tercero ajeno a todo el

procedimiento.

463 CASAS BAAMONDE, M.? Emilia, «La mediacion laboral auténoma como alternativa al proceso»s ...,
op.cit., pag. 15, revisa la posibilidad de alcanzar una transaccion en fase de ejecucion tras declarar la
irrenunciabilidad de los derechos reconocidos por sentencia favorables al trabajador.

248



En este ultimo caso, el tercero puede ser un grupo de trabajo creado ad hoc dentro
del propio juzgado, cuyas técnicas a utilizar, formacidn, actuaciones, etc., son
planificadas como proyectos del propio juzgado y se integra en la administracion de
justicia. Este grupo de trabajo esta compuesto por profesionales de la mediacion y pueden
formar parte de la plantilla del juzgado, seria el llamado court staff mediator model. El
otro modelo de actuacion (court annexed o connected mediation program)*®*, se
desarrolla mediante una vinculacion externa pero igualmente conectado al juzgado. Se
convenia o acuerda para ello con los colegios profesionales especializados y con
conocimientos especificos (psicologos, ingenieros, abogados o graduados sociales, entre
otros). No solo los obvios de las titulaciones en si, sino de las herramientas y habilidades
propias de la mediacion. Con todo esto se solicita a los profesionales de la mediacion

directamente a los registros acreditados.

Estos profesionales desarrollaran su actividad de forma externa al juzgado, por
derivacion del tribunal, aunque conectados con el mismo, quedando establecido, asi como
un sistema complementario al que se puede acudir o no. En cuanto a la retribucion, las
personas pueden actuar probono o a cargo del presupuesto del tribunal. En ambos casos,
una vez finalizadas las actuaciones, se requerira que el resultado sea homologado o visado
por el juzgado donde est4 turnado. Es necesario advertir que, al igual que ocurre en los
Sistemas auténomos, los proyectos judiciales estan sometidos a condicionantes
definitivos externos como son la financiacion y la aportacion de recursos absolutamente
necesarios para logar la puesta en marcha del proyecto, que perdure en el tiempo y que

tenga unos resultados optimos de calidad y eficiencia.

Por tanto, ambas actuaciones cuentan con distintos protagonistas y requieren de
desarrollos diferenciados, aunque ambos integrados dentro del sistema publico de la
Administracion de Justicia. Enunciaremos las consideraciones previas que nos permitan
un analisis en profundidad sobre la oportunidad de la introduccion de la mediacion como
procedimiento especifico intramuros del proceso y del juzgado o como proyecto

independiente ligado al juzgado.

44 GARCIA ALVAREZ, Rosario, «El papel de la mediacion en la resolucion del conflicto individual de
trabajo»...op. cit., pag. 53, explica las relaciones existentes entre el tercero mediador con el juzgado.
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Como ya hemos tratado en este capitulo, en los afios ochenta comenzaron
constantes derivaciones a mediacion a través de programas que se conocieron como
«multi-puertas»» de ADR que no es mas que divisiones del mismo tribunal. Las multiples
formulas de llevar a cabo los programas de mediacion conectados a los Tribunales pueden
llevar a un nivel de satisfaccion mayor para las partes porque obtienen un acuerdo
adaptado a sus necesidades. Sin embargo, las deficiencias de funcionamiento que puedan
existir en los programas, pueden llevar a que se considere «justicia de segunda clase»*%
o lo que es peor, que la presion de aspectos externos como la excesiva demora en las
fechas de sefialamiento del acto del juicio puedan fomentar la consecucion de acuerdos
manifiestamente injustos o incluso contrarios a derecho. De ahi que sea necesario
establecer protocolos de actuaciéon que contemple multiples aspectos, escapando de los

estrictamente juridicos.

4.1. Marco legal

Una de las particularidades de los proyectos de mediacion vinculada a juzgados o
intrajudicial es que no existe normativa regulatoria adicional a la propia Ley de Mediacién
que expresamente exceptua el conflicto laboral de su aplicacion. Sin embargo,
paraddjicamente, serd la Ley de Mediacion la que sirva de marco juridico complementado
con una Guia practica para la mediacion laboral**® que contiene a su vez un Protocolo de
mediacion laboral elaborado por el Consejo General del Poder Judicial. Es decir, la
introduccion de la mediacion intrajudicial laboral, més alla de la celebrada por juez o LAJ
dentro del procedimiento se encuentra en una situacion «alegaly> por falta de regulacion

especifica.

Conforme a la Constitucion espafiola, el Estado tiene competencia exclusiva en

materia de Administracion de Justicia (art. 149.1. 5%). Los Juzgados y Tribunales

465 DI STEFANO, Loredata, «Mediacion conectada con los tribunales: estructuraciéon y principios que
regulan su funcionamiento»» en VV.AA. (Dir. Soleto Muiioz, Helena), Mediacion y Resolucion de
Conflictos: Técnicas y Ambitos, Tecnos, Madrid, 2011, pag. 288.

466 Guia Practica de la mediacion intrajudicial. Pagina web Poder Judicial. Disponible en:
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Mediacion/Guia-para-la-practica-de-la-Mediacion-
Intrajudicial/ (Consultado 8-08-22).
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ejerceran la potestad jurisdiccional (art. 117.3), siendo el Consejo General del Poder
Judicial el o6rgano de gobierno del mismo (art. 122.2). Por su parte, la Ley Orgénica del
Poder Judicial establece que el gobierno del Poder Judicial corresponde al Consejo
General del Poder Judicial, que ejerce sus competencias en todo el territorio nacional (art.
104.2). El 27 de abril de 2015 el CGPJ firma un Acuerdo de colaboracién para la
promocion de la mediacion entre el Consejo General del Poder Judicial y el Ministerio de
Justicia*®’. Este acuerdo ha servido de marco para la suscripcion en paralelo y con la
misma fecha de distintos acuerdos marco de colaboracién para la promocién de la
mediacion entre el Consejo General del Poder Judicial y la Generalitat Valenciana, el
Gobierno Vasco Eusko Jaurlaritza, Generalitat de Catalunya, Xunta de Galicia,
Principado de Asturias, Comunidad Canaria, Gobierno de Navarra, Comunidad de
Madrid, Gobierno de Cantabria, Comunidad auténoma de Aragéon o Comunidad
autonoma de La Rioja. Ademas, se ha llevado a cabo la firma de similares convenios con
Asociaciones civiles para el desarrollo de programas de mediacion en el ambito penal

como ANFIMA o Malaguefia de mediacion.

Bajo este marco es desde donde se vienen suscribiendo los distintos convenios de
colaboracion para prestar la mediacion intrajudicial entre el CGPJ y El Colegio de
Abogados de Madrid, el Ayuntamiento de Burgos, el Consello Galego de Relacions
Laborais o el Colegio de Abogados de Madrid, entre muchos otros. Estos convenios
tendran naturaleza administrativa y se regird por las cldusulas contenidas en los mismos,
subsidiariamente por la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico.
En caso de conflicto entre las partes, este se regira por el orden jurisdiccional contencioso-
administrativo, conforme a lo previsto en los arts. 1 y 2 de la Ley 29/1998, de 13 de julio.
En la firma de los convenios se asume a su vez la aplicacion la Ley Organica 3/2018, de
5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales,

frente a alteraciones, pérdidas o tratamiento de datos no autorizados.

467 P4gina web Poder Judicial. Acuerdo de colaboracion CGPJ — Ministerio de Justicia. Disponible en:

https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-
CGPJ/Convenios/Todos-los-
convenios/?orden=FECHA,ASC&text=&pag01=60&vegnextlocale=es&perfil=1&startAt=590&filtroAnio
=&lang_choosen=es&canal=266¢29120bcd6410VgnVCM1000006f48ac0a (consultado 8-08-2022).
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4.2. Elementos basicos de un programa de mediacion

Una vez suscrito el convenio de colaboracion entre la comunidad auténoma, la
entidad privada, el ayuntamiento o el colegio profesional, en términos generales, se
establecen unos parametros basicos por los que se va a regir el procedimiento de

mediacion. En una lista no cerrada podrian ser los siguientes:

1. Escuela de mediacion*®®:

en el ambito laboral, siempre se ha considerado el
transformativo el mas adecuado, méxime cuando la relacion laboral pervive. Ante
la aparicion del conflicto vinculado a la relacion de trabajo, se trabaja en la
gestion, en potenciar los nexos positivos minimizando los negativos para llegar a
encontrar un interés comun que facilite el acuerdo. Hay una transformacion en la
vision de la desavenencia que permite afrontar la situacion. En la
conciliacion/mediacion intrajudicial celebrada ante juez o tribunal, la estrategia se
basa en buscar el acuerdo 6ptimo para las dos partes.

2. La idoneidad de la eleccion de asuntos a mediar, tanto en numero como en
materias. Son necesarios criterios objetivos que permitan no sobreexponerse
admitiendo mas conflictos a mediar de lo que sea deseable en cuanto a volumen
o conflictos en los que la capacidad de alcanzar un acuerdo es muy reducida por
el tipo de derecho en juego. Por ello, la informacion sobre el servicio y el
procedimiento sera clave para una mejor y mayor aceptacion por los usuarios. A
la hora de seleccionar los casos a derivar se utilizan distintos criterios, como el
valor econdmico de la disputa o aquellos en los que las partes tienen una relacion

continuada con componentes personales. El Protocolo de mediacion laboral del

CGP]J establece los siguientes criterios*®”: la pervivencia del vinculo laboral y la

468 Tradicionalmente existen tres escuelas de mediacion, la de Harvard (basado en intereses), modelo
circular narrativo (comunicaciéon como elemento circular para modificar las relaciones de las partes en
conflicto) y el modelo transformativo (cambia la vision de las cosas) a los que parece sumarse un cuarto
modelo, el modelo de mediacion insight con herramientas y técnicas propias (entrando en emociones,
deseos y temores). Para adquirir una nocion de estos cuatro modelos, véase en MADRID LIRAS, Santiago,
«Por qué un cuarto modelo de mediacion: oportunidades e integracion del modelo de mediacion insighty,
Revista de Mediacion, 2017, 10, 2, €9 (10 paginas).

49 Por otra parte, en RENEDO JUAREZ, M. ® Jos¢, «Evitacién del proceso y mediacion intrajudicial en la
jurisdiccion socialy...op.cit. pag. 21. La autora enumera desde su experiencia los conflictos mas
susceptibles de ser mediados: <«el acoso laboral, las sanciones, las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, la clasificacion profesional, las reducciones de jornada para conciliacion laboral y
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vocacion de que asi siga siendo, el caracter no estricta ni exclusivamente juridico
del conflicto, la naturaleza de la cuestion debatida donde la sentencia puede ser
incluso perjudicial para las partes, la inexistencia de trdmites previos de
conciliacion o mediacion ademds de la inexistencia de recurso a la sentencia
dictada y la existencia de vinculos familiares entre las partes. Se sera mas reticente
a la derivacion si el asunto de discusion radica en la interpretacion juridica o sea
necesario un precedente judicial. Resulta interesante comprobar que se considera
como especialmente mediable, extraido de la practica, asuntos especificamente
exceptuados de mediacion segun el articulo 64 LRIJS, como los conflictos en
materia de conciliacion, modificacion sustancial de las condiciones de trabajo,
vacaciones. También se considera especialmente mediable la materia de sanciones
cuando la situacion no se ha agravado en demasia.

La seleccion de los asuntos: Los asuntos mediables pueden ser seleccionados por
el Letrado de la Administracion de Justicia que sera el que tramite la admision a
la demanda, un funcionario del tribunal a través de criterios establecidos, por parte
del juez una vez individualizado o seleccionados los casos*’°. Por tiltimo, tras un
primer cribado de los mencionados anteriormente, por decision de profesionales
de la mediacion a partir de la experiencia adquirida. Esta Gltima opcion permite
conjugar el conocimiento en la materia juridica junto con el procedimiento en
mediacion. En el procedimiento laboral una vez interpuesta la demanda, la
seleccion de los casos a derivar la realizara el o6rgano judicial. Dictara auto de
admision a tramite de la demanda y citard a las partes y a sus abogados a una
primera entrevista en el Servicio de mediacion. Sin embargo, la decision final
sobre si un caso es 0 no mediable sera del mediador*!.

Programa de derivacion a mediacion. La invitacion a mediacion del conflicto se
debe ofrecer de forma clara, sencilla y detallada. Debe contener informacion del
concepto de la mediacion y del procedimiento, extension, ubicacion donde se

llevaré a cabo, seleccion personas mediadoras, etc. Una vez ofrecida informacion

familiar y determinadas demandas de cantidad. Vulneracion de Derechos Fundamentales, Modificacion de
condiciones de trabajo, Vacaciones, Ejecuciones y Reconocimiento de derechos».

470 Como trataremos mas adelante, asi se hizo en el Proyecto piloto impulsado y llevado a cabo en Bilbao
por la Jueza Beatriz Celaa.

471 (art. 22. 1° Ley de Mediacion)
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sobre el procedimiento de mediacion, pueden ser las propias partes de comun
acuerdo las que decidan acudir, es decir, sera voluntario. No obstante, para que
esto no se convierta en un obstaculo, se recomienda citar directamente con el auto
de admision a la demanda. Otra opcidn seria tras la informacion, esperar a que lo
solicite alguna de las partes, pero ante el desconocimiento que ain existe, no
parece ser la opciébn mas eficiente. Por otra parte, el acceso al servicio de
mediacion conectado al juzgado debe adecuarse a las necesidades horarias y de
espacios que facilite tanto la cercania al usuario como la labor mediadora.
Formulas para favorecer el acceso va desde la habilitacion de edificios publicos
bien comunicados, hasta la posibilidad de mediar fuera de las horas habituales de
trabajo o incluso el planteamiento para hacerlo en formato virtual. Queda por
establecer si nos estamos refiriendo a derivar una conciliaciéon/mediacion de las
previstas en la LRJS para su sustituciéon, o por el contrario, una opcion
complementaria sumada a las ya existentes en el proceso. Desde luego
entendemos que debe ser la primera opcion para no duplicar trabajo. De este
aspecto dependeria la voluntariedad o no a acudir, ya que, de tratarse, a modo de
ejemplo, de una derivacion de la conciliacién inmediatamente anterior al acto del
juicio (art. 84 LRIJS), la asistencia seria obligatoria o por lo menos de no hacerlo

tendria consecuencias procesales.

El acuerdo, de haberlo, se redactard por las partes asesoradas, por sus
representantes, abogados y graduados sociales, de haberlos y acompafnados por
las personas mediadoras. Posteriormente existen distintos criterios segun el
proyecto. Bien el servicio de mediacion de forma automatizada comunica el
acuerdo a juzgado para su homologacion, o bien serian las partes las que acudan
al juzgado aportando el acuerdo o el desistimiento de la accidn, si lo consideran
oportuno. El acuerdo puede ser total debiendo el juez dictar auto (tendrd
directamente fuerza ejecutiva) o parcial (las partes serdn convocadas para resolver
las cuestiones sobre las que no se haya llegado a un acuerdo). En este ultimo caso,

la sentencia recogera el acuerdo alcanzado y resolvera sobre lo no acordado. El
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acuerdo de homologacion procedera en conformidad con el Articulo 19 de la

LEC*",

6. El principio de confidencialidad cobra un especial valor por estar el servicio
integrado en el tribunal. La confidencialidad se exige tanto del didlogo entre las
partes como de la persona mediadora. La Directiva 2008/52/CE establece la
imposibilidad de que la persona mediadora pueda ser llamada a declarar sobre la
informacion derivada de un procedimiento de mediacion o relacionada con dicho
proceso. Las excepciones seran por razones de orden publico*’?, en especial la
proteccion del interés superior del menor o la prevencion de dafios a la integridad
fisica o psicoldgica de una persona, también cuando el conocimiento del
contenido del acuerdo resultante de la mediacion sea necesaria para aplicar o
ejecutar dicho acuerdo. No obstante, no se trata solo de vislumbrar cuando puede
ser la persona mediadora instada a declarar, sino incluso, cuando puede ésta poner
en conocimiento o denunciar aquellos hechos conocidos en mediacidén que puedan

ser constitutivos de delito.

7. Garantia de beneficio de justicia gratuita desde el intento de la solucion

extrajudicial del conflicto*’*. En algunos paises se concede el beneficio de justicia

472 ((I1° Los litigantes estdn facultados para disponer del objeto del juicio y podran renunciar, desistir del
Juicio, allanarse, someterse a arbitraje y transigir sobre lo que sea objeto del mismo, excepto cuando la
Ley lo prohiba o establezca limitaciones por razones de interés general o en beneficio de tercero; 2°si las
partes pretendieran una transaccion judicial y el acuerdo o convenio que alcanzares fuera conforme a lo
previsto en el apartado anterior, serd homologado por el tribunal que esté conociendo del litigio al que se
pretenda poner fin; 3° los actos a que se refieren los apartados anteriores podran realizarse, segun su
naturaleza, en cualquier momento de la primera instancia o de los recursos o de la ejecucion de
sentencias)).

473 Acompafia ejemplos como casos de amenaza de violencia, mala praxis de la persona mediadora, alguna
de las partes o su representante o comision de un crimen, véase en DI STEFANO, Loredana, <«<Mediacion
conectada con los tribunales: estructuracion y principios que regulan su funcionamiento», en VV.AA...op.
cit., pag. 298.

474 Los puntos 12 y 13 del Libro verde sobre modalidades alternativas de solucion de conflictos tratan como
factor esencial el coste de la utilizacion de estos medios. Argumenta que el articulo 16 de la propuesta de
directiva para el acercamiento de las disposiciones normativas de los estados miembros establece «el
beneficio de la ayuda judicial debera ampliarse a la resolucion de litigios por medios extrajudiciales cuando
la ley promueve el recurso a dichos medios o cuando el juez remite a estos a las partes del conflicto»>. Por
otra parte en paises como Francia, el beneficio de justicia gratuita puede concederse para financiar las
diligencias del abogado encargado de negociar la avenencia. Libro verde sobre las modalidades alternativas
de solucion de conflictos en el ambito del derecho civil y mercantil presentado por la Comision de las
Comunidades Europeas Bruselas, 19.04.2002 COM (2002) 196 final. Disponible en: https:/eur-
lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A52002DC0196. Consultado 30-08-2022).
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gratuita para cubrir tanto los gastos vinculados a los medios de solucion
extrajudicial de conflictos como los gastos de representacion legal. El Espafia, el
principio de gratuidad de las acciones que se interpongan en primera instancia es
caracteristico del orden social. En cuanto al acompafiamiento, el art. 6 de la Ley
1/1996, de 10 de enero de asistencia judicial gratuita comprende entre otras
prestaciones <<el asesoramiento y orientacion gratuitos previos al proceso a
quienes pretendan reclamar la tutela judicial de sus derechos e intereses, cuando
tengan por objeto evitar el conflicto procesal, o analizar la viabilidad de las
pretensiones»>. Sin embargo, la generalidad de concesion para todas las personas
trabajadoras queda acotada por el art. 2 d) del mismo cuerpo legal cuando
expresamente la fija su aplicacion para la defensa en juicio en el orden
jurisdiccional social, asi como para el ejercicio de acciones de derechos laborales
en los procedimientos concursales. Es decir, unicamente para esta parte del
proceso tendra un caracter general la asistencia gratuita. Hay que tener también
en cuenta que en el orden social la defensa por abogado o graduado social tiene

caracter facultativo.

Evaluacion periddica del procedimiento en el que, ademas de los datos
estadisticos recabados a partir de las encuestas de calidad en el momento de
conclusién sin acuerdo o con acuerdo total o parcial*”>. Se llevara en la medida de
lo posible un seguimiento cualitativo con entrevistas periddicas, a fin igualmente
de evaluar la actividad llevada a cabo y el grado de satisfaccion de las partes. Un
tercer aspecto enlazando con la calidad «sustantivayy del acuerdo sera si se ha
alcanzado la meta en cuanto al derecho positivo requerido. Una debilidad de estas
evaluaciones sera que dificilmente conoceremos el nivel de renuncia al que se ha
llegado para la obtencion del acuerdo y en paralelo la subjetividad operante en la

homologacién del acuerdo.

475 Con la utilizacion de indicadores porcentuales sobre casos que aceptaron la sesion informativa, asistencia
a la misma, aceptacion de la mediacion, acuerdo parcial, acuerdo total, desistimiento de la accion, media
de tiempo desde la presentacion de la demanda e invitacion a la sesion informativa o media de tiempo desde
la sesion informativa y la conclusion de la mediacion con acuerdo total o parcial.
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En cualquier caso, el acceso al programa de mediacion judicial en ningin modo
afectara al propio proceso que seguira sin interrupciones ni mayores dilaciones, salvo que

las propias partes acuerden con el juez lo contrario.

4.3. El papel promotor del Consejo General del Poder Judicial

El 12 de septiembre de 2017, el Parlamento Europeo emiti6 una Resolucion sobre
la aplicacion de la Directiva 2008/52/CE del Parlamento Europeo y del Consejo,
recomendando a los estados miembros su mayor implicacion en el fomento de la
mediacion en los litigios civiles y mercantiles, asi como de los profesionales de la justicia.
En Espafia el protagonismo lo ha asumido el Consejo General del Poder Judicial
suscribiendo Acuerdos Marco de Colaboracion en Mediacion con el Ministerio de Justicia
y con aquellas Comunidades Autonomas que tienen transferidas las competencias en
Justicia, ademas de con el Consejo General de la Abogacia, Procuradores e Instituciones

de mediacidn.

El articulo 122 de la Constitucion Espafiola establece que el Consejo General del
Poder Judicial (CGPJ) es el 6érgano de gobierno del mismo en todo el territorio nacional.
En el mismo sentido, la Ley Organica 6/1985, del Poder Judicial que enmarca como una
de las funciones basicas del Poder Judicial, la proteccion de los derechos e intereses
legitimos de los ciudadanos sin que, en ninglin caso, pueda producirse indefension (art.

7.3).

En desarrollo de este mandato el Pleno del Consejo General del Poder Judicial, el
30 de abril de 2009 constituy6 la Vocalia Delegada para la Coordinacion e impulso de los
diversos proyectos de mediacion, figurando entre sus propositos, [...] Estimular el
impulso de la mediacion contribuyendo a crear una «cultura de la mediacion)) que
proporcione a nuestros profesionales, los Jueces/as, herramientas para la resolucion de
conflictos en el ejercicio de la labor jurisdiccional en un mundo cada vez mas complejo
y que se manejen y desenvuelvan en situaciones mas amplias que la estricta aplicacion
de la ley. En esta propuesta, el Consejo dibuja «E! papel de la mediacion en la resolucion

de conflictos como formula alternativa a la heterocomposicion, que permite devolver a
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los actores del conflicto parte de las facultades de las que el Estado se ha venido
capropiando) en la evolucion historica de nuestras sociedades)»...«<En determinados
ambitos como el de las relaciones laborales, aun cuando la controversia se haya llegado
a judicializar la mediacion -conciliacion- es una de las formas habituales de solucion
con el refrendo de su regulacion legal antes del proceso y en el seno del mismo, al punto

de que es obligatorio intentarlo*’)).

A tal efecto se van suscribiendo convenios especificos entre el Consejo General
del Poder y las distintas comunidades auténomas a fin de promover la introducciéon de
programas de mediacion vinculada a los tribunales. No olvidemos que el Consejo tal y
como hace constar en la memoria de 2021477 (publicada en 2022) carece de competencias
para crear sus propios servicios de mediacion y de medios materiales y humanos para
llevarlo a cabo, por ese motivo necesita de la colaboracion de administraciones e

instituciones.

Sin embargo, estos programas no se aplican a las conciliaciones presididas por el
juez o el Letrado de la Administracion de Justicia por estar ejerciendo funciones

jurisdiccionales atribuidas legalmente.

Desde la Vocalia Delegada redisefia un sistema de mediacion a «ciertos
procesos»> sin especificar cuales, como herramienta complementaria a la instancia
judicial, no alternativa. De ahi que no se suspendan los sefalamientos, sino que el
procedimiento de mediacion se planifica para que se vaya desarrollando de forma
paralela. Los primeros objetivos que se plantean se centran en evaluar la viabilidad de la
mediacion realizada por mediadores externos sin especificar preferencias, o por la
creacion de un equipo interno o el recurso a los registros de mediadores. Es més, amplia
el espacio ofreciendo a las partes diversas alternativas para la resolucion de su conflicto

laboral de forma que puedan elegir la via de resolucion mas satisfactoria y que mejor se

476 Extraido del Convenio de Colaboracion entre el Consejo General del Poder Judicial y la Fundacion de
Derechos Civiles para la creacion de un servicio de mediacion intrajudicial en los Juzgados de lo Social de
Madrid. Consultese en: https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Relaciones-
institucionales/Convenios/Convenio-de-colaboracion-entre-el-Consejo-General-del-Poder-Judicial-y-la-
Fundacion-de-Derechos-Civiles-para-la-creacion-de-un-servicio-de-Mediacion-intrajudicial-en-los-
Juzgados-de-lo-Social-de-Madrid (Consultado 8-08-2022).

477 Aprobada por el Pleno de 21 de julio de 2022.
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adapte a sus necesidades. Finalmente, se propone como objetivo ultimo, contribuir a la

reduccion de la carga de trabajo en los Juzgados de lo Social.

En 2016 se publica desde el Consejo General del Poder Judicial el segundo
protocolo de derivacion a mediacion laboral que recoge una «Guia para la practica de la
mediacion intrajudicial del CGPJ»» para impulsar la implantacion de servicios de
mediacion y facilitar la recogida de datos. Acumula a su vez anexos que comprenden
desde la explicacion de las bondades de la mediacion, hasta formularios y fichas de
derivacion o encuestas de calidad. Los objetivos se centran en ofrecer diferentes vias de
solucion de las controversias, incrementar la participacion de las partes en la resolucion
de los conflictos o ayudar a las partes a buscar soluciones ««diferentes)> a las que pueden
obtener a través de una sentencia, ademas, claro esta de «reducir el coste que el producto
judicial supone para las partes y para el Estado»>. Sin embargo, no se prioriza la carga de
trabajo por entender que no deberia ser un fin de la mediacidn, sino una consecuencia que
ademas debe ir acompaifiada de un cambio de cultura hacia la resolucion autonoma de los
conflictos, en lugar de la biisqueda de un ternero que asuma la resolucion de nuestros
conflictos. Sin embargo, como se vera, en ningiin momento se considera la financiacion

de esta puesta en funcionamiento cuestion que lastrard cualquier iniciativa.

Tanto la Guia citada como el posterior Protocolo de derivacion incluyen el &mbito
laboral. Se entiende que, aunque el RD Ley 5/2012 de mediacién excluye la mediacion

en el ambito laboral, la Directiva 2008/52/CE no lo hacia.

Tal y como hemos venido explicando, las alternativas para la implantacion de la
mediacion conectada con el Tribunal son dos: bien a través de una unidad judicial
gestionada desde los servicios comunes de los Tribunales o desde el Decanato o
Presidencia del Tribunal, teniendo al frente un Letrado de la Administracion de Justicia
formado y a partir de aqui trabajar con el listado de mediadores que se organice o la
participacion de Centros de mediacion acreditados*’8. De no contar todavia con los
medios para confeccionar una unidad, sera la Secretaria del Decanato o la Secretaria de

la Presidencia del Tribunal provincial o autonémico la que, contando con un cuerpo de

478 Seguin el protocolo de mediacion laboral (Consejo General del Poder Judicial) las funciones serian
«informar, divulgar entre litigantes y profesionales y gestionar las derivaciones judiciales hacia los
concretos mediadores, asi como realizar en control de calidady».
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mediadores, distribuya los casos que se deriven desde los Juzgados y Salas*”®. En

cualquier caso, se han de fijar los requisitos para formar parte del panel de mediadores.

El protocolo de mediacion laboral incluye a su vez el protocolo de derivacion que
contiene los pasos a seguir: <« 1. Seleccion de casos que se han de derivar a mediacion: a)
Competencias para realizar la seleccion. b) Forma en que ha de realizarse la derivacion a
sesion informativa. 2. Fases procesales para la derivacion. 3. Ficha de derivacion de
Procesos Judiciales a cumplimentar por el Juzgado. 4. Consecuencias procesales del
sometimiento a mediacion. 4. Incorporacion del resultado al proceso. 5. Sistema de
evaluacién y control». Especificamente por la trascendencia procesal nos interesa

4480

centrarnos en los dos puntos , «consecuencias procesalesy» e «incorporacion del

resultado al proceso»>.

Finalmente insistir en que estamos trabajando con una guia y un protocolo que no
con una norma, por lo que unicamente constituyen propuestas de actuacion que después
desde cada proyecto, tal y como trataremos a continuacion, se ha modulado a criterio de

la propia organizacidon que lo ha puesto en marcha.

4.4. Proyectos de derivacion a mediacion en el orden social

En este punto trataremos los proyectos de mediacion individual en conflictos de
trabajo vinculada a los juzgados que se han puesto en marcha en el &mbito laboral en
Espana. Se busca fomentar el dialogo y la busqueda de intereses comunes para llegar a
un acuerdo consensuado, muchas veces imaginativo. En todo caso se abre la posibilidad
de alcanzar acuerdos que el rigor judicial y el encorsetamiento procedimental no podria
considerar. Por otra parte, la derivacion a mediacion de los asuntos que puedan
considerarse mediables permite al juez, por razones de eficacia*®!, la reduccion de las

actuaciones procesales y asi dedicar mayores recursos a aquellas que por su complejidad

479 Siguiendo este mismo protocolo, «la relacién se establecera de forma directa entre el Tribunal y el
mediador, correspondiéndole a éste realizar la informacion completa a las partes».

480 Entendemos que numerar dos veces con el mismo digito ha sido un error tipogréfico.

481 Reduccidn de costes, de tiempo que comprende el de los posibles recursos posteriores, reduccion de los
asuntos con lo que se reduciria los tiempos en los sefialamientos y mejor funcionamiento de los recursos
disponibles, personales y materiales.
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o dificultad técnica considere idoneos para resolverse en sala. Con todo se pone el acento
en que, para los conflictos en los que no es preceptivo acudir a conciliacién o mediacion,
con la interposicion de la demanda se tendré la primera oportunidad para alcanzar un
acuerdo negociado antes del inicio del acto del juicio. Para facilitar la revisién de los
proyectos que trataremos a continuacion hemos formulado una estructura homogénea que

seguiremos en cada uno de ellos.

4.4.1 Programa piloto del Juzgado Social 3 Bilbao*? (finalizado)

Origen: El primer proyecto de mediacion intrajudicial en la jurisdiccion social en Espafia
se llevo a cabo en el Juzgado Social n° 3 de Bilbao con la iniciativa del Consejo General
del Poder Judicial, el apoyo del Gobierno del Pais Vasco y del Consejo de Relaciones
Laborales en 2010. Se identifica la mediacion como la actuacion dentro del proceso cuyo
objetivo es el de llegar a una solucion de consenso con ayuda de un tercero que pacifique

la relacion laboral, quedando el acuerdo como accesorio.

Fundamentacion: La idoneidad de introducir la mediacion en conflictos individuales de
trabajo se justifica mediante tres factores: la asuncion de los conflictos colectivos por el
PRECO, el deficiente funcionamiento de la conciliacion extrajudicial ante el SMAC en
las cuestiones preceptivas del art. 63 LPL (actual LRJS) y que gran parte de los conflictos
no estan obligados a acudir al servicio de mediacidon y conciliacion administrativo, por lo

que se inicia esos procesos sin un intento de acuerdo.

Materias susceptibles de mediacion sin constituir una lista cerrada: acoso laboral y
conflictos interpersonales (con relacion laboral viva), vulneracion de derechos
fundamentales, conciliacion de la vida familiar y laboral, sanciones, modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo, vacaciones, reconocimiento de derecho y
cantidad cuando no se discuta el concepto juridico y la relacion se mantuviese viva.
Estaran excluidos, los conflictos sobre despido, todos los conflictos colectivos, procesos
en materia electoral o impugnacion de convenios y procesos de seguridad social. La

exclusion de los procedimientos de despido se basa en que la relacién laboral ha

482 GARCIA CELAA, Beatriz, «La mediacion intrajudicial en la jurisdiccion socialy>, Revista Doctrinal
Aranzadi Socia, Vol. 3, nam. 10/2010, pags. 125-134. BIB 2010\1907. La autora fue la Magistrada del
Juzgado de lo Social n° 3 de Bilbao que llevé a cabo en primera persona el proyecto.
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finalizado y se considera que la inica cuestion a negociar, que no a mediar es la cuantia

a percibir en concepto de indemnizacion.

Procedimiento: La jueza era la que cribaba y seleccionaba aquellos casos que consideraba
susceptibles de mediacion, una vez interpuesta la demanda, teniendo en cuenta el interés
en juego y la autonomia de las partes. En el Auto de admision a tramite de la demanda se
cita una primera entrevista y se fija provisionalmente la fecha del juicio tanto por si las
partes deciden no acudir, como si no llegan a alcanzar un acuerdo sobre la totalidad de
las pretensiones. La oficina judicial y el secretario judicial (actual LAJ), formalizaban
estas citaciones, ofreciendo informacion a las partes y sus representantes sobre la
mediacion como método alternativo de resolucion de conflictos, por los medios
necesarios que a su vez otorgaran mayor celeridad. Desde la oficina judicial se solicita al
Consejo de Relaciones Laborales la persona o personas mediadoras especializadas del
PRECO*® que iban a participar. En el auto de derivacion se mencionaban los mediadores
que habian sido designados por turno, por si existia causa de recusacion o abstencion

hacia ellos.

La sesion informativa celebrada ante el Servicio de mediacion servia para
proponer y explicar el uso de la mediacion, las ventajas de la misma, los efectos y la
voluntariedad de su utilizacion. Se recomendaba que las partes acudieran acompafiadas
de sus abogados o graduados sociales para que participasen del procedimiento asesorando
a la parte y, en su caso, en la redaccion de los acuerdos. En caso de acceder a participar
en la mediacion se firmaba un documento de aceptacion y derivacion a mediacion que no
suponia la suspension de los actos de conciliacion y juicio*®* conforme al anterior art. 83
de la LPL (actual LRJS), salvo que las propias partes lo solicitaran de forma justificada.
Las sesiones de mediacidon necesarias se llevarian a cabo en las instalaciones del Consejo

de Relaciones Laborales.

De alcanzar un acuerdo, este puede ser total o parcial sobre la pretension

formulada. En cualquier caso, se redactaba por el mediador con la asistencia de los

483 Recordamos que el PRECO es el Servicio del Consejo de Relaciones Laborales para la soluciéon
autonoma de conflictos colectivos de trabajo en el Pais Vasco.

484 Se determina en el proyecto igualmente la posibilidad de llevar a cabo la suspension de la vista si entre
la finalizacién de las sesiones de mediacion y el dia provisional fijado para el acto del juicio no existiera
un plazo superior a los 15 dias. Esto si las partes lo consideran necesario para ejercer su defensa
debidamente y debidamente justiciado que acredite que no existe &nimo dilatorio.
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representantes de las partes, se firmaba por estas y se remitia al Juzgado. El juez debia
aprobar el acuerdo a través de un Auto de convalidacion que se notifica a las partes dando
por finalizado el procedimiento. Este acuerdo tendra fuerza ejecutiva. En caso de acuerdo
parcial, aquellas controversias que quedaban pendientes se trataban en la vista oral y se
resolvian mediante sentencia, en la que figurard igualmente el acuerdo parcial. De no
llegarse a acuerdo alguno, las partes acudirian sin mas dilacion en la fecha fijada en el

Auto de admision a la demanda.

Temporalidad y estadistica: El plan piloto se fija con una duraciéon de un afio, con
evaluaciones semestrales por el Consejo de Relaciones Laborales y el Juzgado ofreciendo
la informacion resultante tanto al Departamento de Justicia del Gobierno Vasco como al
CGPJ. El proposito de la evaluacion serd medir la implantacion y el nivel de satisfaccion
de los usuarios, solicitando a su vez propuestas de mejora en la prestacion del servicio®>.
Se alcanzo6 el 50% de acuerdos sobre los asuntos cuyas partes acudian a mediacion, de
ellos el 56.45% tardd menos de un mes en llegar a una soluciéon durante la mediacion y el

25% lleg6 a un acuerdo entre uno y dos meses.
Particularidades:

- Se pone el foco en la calidad y experiencia del equipo de mediadores, por lo que
para esta experiencia piloto se cont6 con el Consejo de Relaciones Laborales y el
cuerpo de mediadores del PRECO, de dilatada experiencia en los conflictos
colectivos, aunque ahora inicamente se actuaria en conflictos individuales.

- Esta circunstancia afectard también al caracter gratuito del servicio, al estar los
mediadores ya financiados por la entidad publica.

- Para preservar la confidencialidad de la mediacion, no podra utilizarse en el acto
del juicio manifestaciones vertidas en las sesiones de mediacion, asi como no
podré asistir como testigo la persona mediadora, teniendo en cuenta las

excepciones establecidas en el art. 7 de la Directiva 52/2008*°.

45 GARCIA CELAA, Beatriz, «(Mediacion intrajudicial en la jurisdiccion social» ...op. cit., pag. 8.

486 Las excepciones seran las siguientes: <«a) cuando sea necesario por razones imperiosas de orden publico
en el Estado miembro de que se trate, en particular cuando asi lo requiera la proteccion del interés superior
del menor o la prevencion de darios a la integridad fisica o psicologica de una persona, o b) cuando el
conocimiento del contenido del acuerdo resultante de la mediacion sea necesaria para aplicar o ejecutar
dicho acuerdoy). A tener en cuenta que la redaccion de proyecto se llevé a cabo con anterioridad a la
publicacion de la Ley de Mediacion 5/2012.
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- Se da por finalizado el plan piloto por falta de apoyo econémico.

4.4.2 Servicio de mediacion de Barcelona (finalizado)

Origen: Se inicia el proyecto en mayo de 2014, tras ser aprobado en la Sala de Gobierno
del TSJ de Cataluia y suscrito acuerdo la Generalitat de Catalufia con el Consejo General
del Poder Judicial. El Servicio de Mediacion Intrajudicial**’ se presenta como proyecto
piloto y abarcaba cinco Juzgados de lo Social de Barcelona, los numeros 3, 4, 12, 20 y 26
en colaboracion con el Observatorio de mediacién de la Universidad de Barcelona (en

adelante OMD).

Fundamentacion: La importancia de la mediaciéon en los conflictos laborales. La
consideracion de que, aunque la Ley 5/2012 de mediacion excluia la mediacion en al
ambito laboral, no seguia las directrices de la Directiva 2008/52/CE a la que trasponia y
en la que no esta expresamente excluido. Se trazaron dos objetivos: unificar criterios y
procesos para consolidar la eficacia de los juzgados que participaban en el proyecto, vy,

conseguir que mas juzgados se unieran a este proposito.

Procedimiento. Las materias mediables serian aquellas en las que la relacion laboral sigue
viva en conflictos individuales y en las que hay mas conflicto de intereses que juridico
(conciliacion de la vida laboral y familiar, sanciones, modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo, movilidad, vacaciones, reconocimiento de derechos, vulneracion
de derechos fundamentales y cantidad). Se contaba con que para los conflictos colectivos
existia el Tribunal Laboral de Catalufia. En todo caso, no significa que no se aceptara la
mediacion de otro tipo de conflictos si asi se solicitarse, sino Uinicamente que no se
invitaba a ella expresamente. El procedimiento se iniciaba una vez presentada la
demanda, en mayor medida el secretario judicial, pero también el juez seleccionaba
aquellos casos idoneos para su derivacion. De esta manera, se enviaba una providencia
por el juez o en el decreto de admision a la demanda, se entregaba un escrito con modelo

normalizado del propio juzgado que contenia informacién sobre el procedimiento de

487 Este proyecto estaria liderado y coordinado por la Magistrada de la Sala de lo Social del TSJC, Diia.

Sara Pose Vidal. Por otra parte, suscribiria el acuerdo para su puesta en marcha con Dfia. Sara Davi
Fernadndez, Directora del Proyecto de Mediacion intrajudicial del 1'Observatori de Mediacié de la
Universitat de Barcelona (ODM) en los Juzgados de Barcelona.
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mediacion e invitacion a acudir de forma voluntaria a la sesién informativa. Esta
invitacion no tenia efecto ninguno en la fecha del sefialamiento de juicio fijado el decreto
de citacion que se mantiene, salvo que las partes de mutuo acuerdo soliciten una
suspension de la vista (art. 19 LEC). De haber solicitado esta suspension, a peticion de
cualquiera de ellas podria alzarse, reanudandose el curso de los autos en el tramite en el
que se encontrara. Més adelante, en la resolucién o providencia por la que se invita a las
partes para iniciar el procedimiento, al menos, a asistir a la sesion informativa, se ofrece
informacion del Servicio de Mediacion, ubicacion, teléfono, correo, etc. En caso de
acceder se daba cinco dias para acudir a la sesion informativa y decidir si se aceptaba o

no la mediacion, incluso, si era posible, a partir de esa sesion se iniciaba el procedimiento.

El Observatorio de mediacion gestionaba las citas y el calendario teniendo en cuenta que
los sefialamientos no se suspenderian por lo que tampoco se dilataba el procedimiento por
estar acudiendo a mediacién. Por otra parte, se potencia que las partes acudan
acompanados de sus asesores legales, abogados o graduados sociales para estar
informados, ya que estamos dentro del proceso, pero también para que participen
aconsejando sobre el posible acuerdo. Se situ6 el servicio de mediacidn intrajudicial en

el mismo Juzgado de lo Social, con el apoyo material de Gerencia de Justicia.

Finalizacion del procedimiento: puede ser con acuerdo total, las partes pueden desistir del
procedimiento, solicitar la homologacioén e incorporarlo a autos o recoger los términos
del acuerdo en conciliacion ante el Secretario Judicial. Con acuerdo parcial, se pondra en
conocimiento del juzgado, y seguira el procedimiento respecto de las cuestiones no
consensuadas. En el acto del juicio se hace constar el acuerdo parcial y se recoge como
hecho en la sentencia con la resolucion de lo juzgado. Sin acuerdo, se da por finalizado
el procedimiento y se comunica al juzgado. En caso de acuerdo, este constituye titulo
ejecutivo de haber utilizado los distintos mecanismos procesales existentes para asegurar

su validez y eficacia.

Cuestion de enorme interés es la garantia de cumplimiento de los principios que aseguran
la vélida transaccion en la mediacion y en la concrecion del acuerdo. Rigen las normas
clasicas de validez de los contratos y de limitacion de derechos indisponibles. De tal
manera que desde la representacion de las partes deben velar porque el acuerdo sea

legalmente admisible. Para la homologacion o llevar a conciliacion el acuerdo ante el
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secretario judicial, puede no aceptarse o solicitarse una modificacion si se entiende que

conculca el art. 3.5 del ET.

488

Temporalidad y estadistica®®. No se dispone de datos oficiales.

Particularidades:

- Los documentos elaborados para la gestion interna del Servicio de Mediacion
Intrajudicial Social fueron: Protocolo de actuacion, Reglamento interno de
funcionamiento, Codigo ético del mediador y formularios normalizados de
funcionamiento entre el Servicio y los juzgados que posteriormente quedarian
archivados.

- Principios de actuacion: voluntariedad, confidencialidad, igualdad de las partes,
homologacion, profesionalidad e imparcialidad, flexibilidad, buena fe y
cooperacion, gratuidad, codigo ético de conducta.

- El papel de los representantes de las partes, abogado y graduado social, seran el
de asesorar, revisar la documentacion y ayudar a redactar los acuerdos. Después
de la mediacion llevar a cabo los aspectos procesales tanto si hay acuerdo instando
su homologacidn, como continuar con el procedimiento de no haberlo. Asi como
la actuacion pertinente de no cumplir con el acuerdo asumido iniciando las
acciones para su ejecucion.

- No esta previsto que el equipo de mediacion ofrezca propuestas, es una mediacion

intrajudicial en sentido puro.

488 Informe ««Servicio de mediaci6 intrajudicial social»> financiado por la Generalitat de Catalunya. Centre
d’Estudis Juridics i Formacio Especialitzada de 2015. Consultese en
https://cejfe.gencat.cat/web/.content/home/recerca/cataleg/crono/2015/servei_mediacio_intrajudicial soci
al/servei_mediacio_intrajudicial_social.pdf, pone de manifiesto que después de un afio de funcionamiento
del proyecto, el 87% de los casos en los que las dos partes aceptan acudir a mediacidn se resuelve con €xito.
Por otra parte, se celebraron 49 sesiones informativas y se cerraron 137 casos. Hasta el 20 de noviembre de
2015, se derivaron por los distintos juzgados participantes en el proyecto 161 casos y llegaron al Servicio
de Mediacion efectivamente 218 casos. De los datos que figuran en el andlisis de las causas de cierre de los
expedientes de mediacion llama la atencion los que aparecen con la causa de no localizados. Aqui es
necesario ponerlo en relacion con la Ley de Proteccion de datos y la imposibilidad de que sin autorizacion
expresa se cedan los datos a un organo distinto a la Administracion de Justicia que los recabd de la
interposicion de la demanda para el seguimiento del procedimiento. La forma de actuar era introduciendo
junto a la providencia la hoja con la invitacion a sesién informativa. Este informe sobre el ««Servicio de
mediacion intrajudicial social»» contiene los siguientes documentos para la gestion interna del mismo:
Protocolo de mediacion intrajudicial, reglamento interno, codigo ético del mediador, formularios de
funcionamiento entre el Servicio y los Juzgados.
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- El servicio serd gratuito para las partes y para el sistema judicial. El Master de
Mediacion asume el coste que genera la direccion, implantacion, gestion y

desarrollo del Servicio de Mediacion Intrajudicial.

4.4.3 Servicio de mediacion de los juzgados de Madrid*’

En los Juzgados de Madrid se han puesto en marcha dos proyectos de mediacion
intrajudicial, el primero a través del Convenio suscrito por el Consejo General del Poder
Judicial y La Fundacion de Derechos Civiles en 2011 que abarco a nueve juzgados y fue
el primero en el orden social. Con posterioridad se suscribi6 un segundo convenio, ahora

con el Colegio de Abogados de Madrid que sigue vigente actualmente.

Origen: El primer proyecto puesto en marcha a través de la suscripcion del Convenio de
Colaboracién entre el Consejo General del Poder Judicial y la Fundacion de Derechos
Civiles para la creacion de un servicio de mediacion intrajudicial en los juzgados de lo
social en Madrid, en diciembre de 2011. Tuvo un caracter de iniciacion, sensibilizacion
y visibilizacion entre los usuarios en general y los operadores juridicos, abogados y
graduados sociales, en particular. Se inicia el proyecto con mediadores voluntarios

probono aunque con la méxima de ofrecer un trabajo de calidad y excelencia.

Fundamentacion: Desde la Fundacion de Derechos Civiles, se propone un modelo de
prestacion de servicios desde el propio «tejido ciudadano»», como es la resolucion de
determinados conflictos, dando acceso a la justicia a todas las personas sin excepcion. Se

basa en el carécter altruista y voluntario de las organizaciones civiles.

Procedimiento: Derivacién una vez iniciado el procedimiento y en cualquier fase del
litigio. Sobre todo, en aquellos asuntos en los que pervive la relacion de trabajo, teniendo
en cuenta la flexibilidad y disponibilidad entre las partes para la determinacion de la
necesidad concreta que desean acordar en mediacion. Se escogieron materias como
conciliacion de la vida personal y familiar, vacaciones, modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo o sanciones. También se admitian solicitudes de otras materias

siempre con el unico requisito de que la demanda estuviera presentada y tras el visto

89 Se ha tenido en cuenta para esta exposicion la experiencia en primera persona de la Magistrada de la
Sala de lo Social del TSJ de Madrid, en GARCIA ALVAREZ, Rosario, «El papel de la mediacion en la
resolucion del conflicto individual de trabajo»»...op. cit., pags. 53 a 56.
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bueno de la persona mediadora, a tenor de otras circunstancias que se dieran en el caso.
Por las materias elegidas, el modelo de mediacion a utilizar sera el basado en intereses

comunes, buscando acuerdos satisfactorios para ambas partes.

Se establece que la persona mediadora obligatoriamente tendra sélida formacion en
mediacion y muy recomendable la experiencia previa. Para ello se contd con los
profesionales que habitualmente participan del proceso, abogados y graduados sociales,
con la suma de la experiencia en el campo juridico y en mediacion. Se adopta también la
decision de llevar a cabo co-mediaciones con la finalidad de equilibrar estilos,

perspectivas, formaciones y género.

La actuacién se iniciaba proporcionando informacién para participar del proyecto de
forma voluntaria junto al decreto de citacion a juicio. Para llamar la atencidn, se remite
en hoja aparte de color llamativo y bajo el titulo «invitacion a mediaciény»>. Se hacia
constar de forma breve y sencilla una explicacion del proyecto y especificamente qué es
la mediacion, donde se lleva a cabo, por quienes, donde obtener mayor informacion y
forma de solicitarla. Una vez solicitada, era la persona mediadora la que se ponia en
contacto con las partes para, segiin protocolo interno y codigo ético, comenzar a actuar
de comun acuerdo con las partes. Siempre en el plazo de 15 dias desde la solicitud. Todo
este proceso no afectaba al procedimiento judicial que seguia su curso. En caso de
acuerdo, este, una vez redactado por las partes y/o sus asesores, era homologado por el
organo judicial que conocia el procedimiento, a efectos de su constitucion en titulo

ejecutivo.

Temporalidad y estadisticas: aproximadamente tres afios. Respecto a los datos, 10% de
procesos iniciados en el primer afio de andadura y un 48% de acuerdos. Se hacian
igualmente encuestas de calidad con procesos internos de monitorizacioén y evaluacion

con alto grado de satisfaccion*” .

Por su parte, el segundo Convenio suscrito en Madrid serd el Convenio Marco de
colaboracion entre el CGPJ y el Colegio de Abogados de Madrid para proyectos de
Mediacion. Se firma el 13 de febrero de 2013, siendo el objeto del mismo la creacion de

un Servicio de Mediacion Intrajudicial en asuntos civiles y en procedimientos de faltas.

490 GARCIA ALVAREZ, Rosario, «El papel de la mediacion en la resolucion del conflicto individual de
trabajo»..., op. cit., pag. 56.
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Ya en febrero de 2015, se suscribe una adenda a este convenio para ampliar sus efectos
incluyendo ademas de la jurisdiccion civil (procedimientos civil, mercantil y familia),
jurisdiccidn penal y jurisdiccion social. Siempre en asuntos tramitados por los Juzgados
y Tribunales correspondientes al ambito territorial de actuacion del Colegio de Abogados
de Madrid. La extension temporal serd de un afio prorrogable. A partir de aqui sucesivas
prorrogas en 2016, 2017, renovacion del Convenio y adendas, 2018, 2019 y, por ultimo,
el 22 de abril de 2022 se suscribe el Convenio de colaboracion entre el CGPJ y la
Comunidad de Madrid en materia de mediacion intrajudicial con una vigencia de cuatro
afos*”!. En este ultimo, la Comunidad de Madrid asume la introduccion del
procedimiento de mediacion junto a la actuacidon de asesoramiento y orientacion gratuitos
ofrecidos dentro del proceso (Ley 1/1996, de 10 de enero, de Asistencia Juridica
Gratuita**?). Igualmente, a través del convenio, la Comunidad de Madrid se compromete
a aportar espacios y medios materiales suficientes para el desarrollo de la informacion
sobre mediacidon, especialmente la sesion informativa inicial de forma presencial.
También a facilitar datos semestrales al CGPJ, a incluir en los planes formativos del
personal publico de la Administracion de Justicia actividades de formacion en mediacion
y otras formulas de resolucion de conflictos. Finalmente, se llevara a cabo la propia
difusion del convenio. Por su parte, el CGPJ asume el compromiso de ««dar a conocer la
mediacion y otras formulas adecuadas de resolucion de conflictos entre todos los
miembros de la Carrera Judicial»». Deben informar a jueces y magistrados sobre los
recursos del territorio donde prestan sus funciones, establecer reuniones periodicas con el
personal de justicia para dar a conocer tanto las posibilidades de la mediacién como de
otros sistemas de resolucion de conflictos. A su vez recabaran informacion sobre el
desarrollo de las mediaciones, tanto de los 6rganos judiciales como de los servicios que

la desarrollan en las administraciones firmantes.

En cuanto a la financiacion, como en todos los convenios suscritos con el CGPJ no

conlleva compromiso alguno. Aun asi, ha quedado establecido que, de derivarse alguna

¥ Convenios  Poder  Judicial. ~ Mediaciéon  social ~ Madrid.  Disponible  en

http://www.prontuario.net/portal/site/cgpj/menuitem.87fc234e641{d592b3305d5a7dc432ea0/?comunidad=
13&vgnextoid=8037eac6e3977310VenVCM1000006f48ac0aRCRD & venextfmt=formato2&vegnextlocale
=es&perfil=2 (consultado 11-6-22).

492 Desarrollado en el Real Decreto 14/2021, de 9 de marzo, por el que se aprueba el 10 de marzo de 2021,
Reglamento de asistencia juridica gratuita. BOE n° 59, de 10 de marzo.
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incidencia econdmica, se articularan acuerdos de ejecucion sujetos al preceptivo informe
de legalidad, con la tramitacion y fiscalizacion del gasto conforme a la legislacion

presupuestaria. Se establece ademas una comision mixta de seguimiento.

Por lo tanto, junto con el compromiso asumido por la Comunidad de Madrid, desde el
[lustre Colegio de Abogados de Madrid (ICAM) se conforma el centro de resolucion de
conflictos <«amedial CAM>»>, con su propio listado de mediadores, ademas de gestionar los
Servicios de Orientacion a la Mediacion (SOM) en los partidos judiciales de Madrid
(Sedes judiciales de Plaza de Castilla y Princesa) y Mostoles. Asume, entre otros, el
objetivo de potenciar, en colaboracién con las Administraciones Publicas, la definitiva
implantacion de la mediacion intrajudicial laboral. En cuanto al coste, aprueban continuar
con las jurisdicciones penal, laboral y contencioso-administrativa, de forma gratuita, con
la intencion de solicitar ayudas y subvenciones para sufragar el coste de la gestion y del

proceso de mediacion.

La estadistica extraida de la memoria de actividades de 2021 no nos ofrece informacion
desagregada de la actividad mediadora en cuanto a las derivaciones, porque alina las
materias civil, penal, laboral y contencioso-administrativa arrojando los siguientes datos:
del total de 563 expedientes gestionados, 277 han sido actuaciones del SOM, 75 asuntos
por derivaciones intrajudiciales y 37 extrajudiciales. A destacar la dedicacion a
formacion, exactamente 61 cursos y jornadas con 533,25 horas a 1842 alumnos. Por su
parte, entre el SOM y el Servicio de Orientacion Juridica a la Mediacion (creado con el
fin de ofrecer atendiendo al principio de ajusticia gratuita, al <asesoramiento y
orientacidn gratuitos previos al proceso a quienes pretendan reclamar la tutela judicial de
sus derechos e intereses, cuando tengan por objeto evitar el conflicto procesaly, art. 6.1
Ley 1/1996 de 10 de enero), atendio e informd sobre mediacién a 1.354 ciudadanos.
Especificamente en la sede de los Juzgados de lo social de Madrid, a fecha 31 de
diciembre de 2021 habian sido atendidos 735 ciudadanos. En cuanto a especializacion,
de las 296 personas mediadoras de medial CAM, 20 estan especializadas en laboral y

organizaciones.

Finalmente, conviene llamar la atencion sobre la firma de convenios entre el ICAM y
distintas entidades y empresas como servicio de mediacion privado para su intervencion

en materia de medios alternativos de resolucion de conflictos. De esta manera, una
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empresa podria verse sometida al Servicio de solucion extrajudicial de conflictos al que
se hubiera adherido por medio del Convenio Colectivo sectorial de aplicacion (para
conflictos colectivos) y a su vez haber suscrito otro convenio con el servicio de mediacion
del Colegio de la Abogacia para la prestacion de un servicio privado de resolucion de
conflictos. Esta ultima opcidn resulta muy interesante de cara a suscribir clausulas de
sometimiento a procedimientos de resolucion de conflictos en los contratos de trabajo de

las empresas adheridas para atender los conflictos individuales.

4.4.4 Programa de implantacion de la mediacion social en Burgos

Origen. El 27 de abril de 2015 el Ayuntamiento de Burgos suscribe un Convenio de
colaboracion renovado en 2017 y en 2019 con el Consejo General del Poder Judicial para
el impulso de la mediacion intrajudicial en el &mbito laboral en la ciudad de Burgos. Con
la colaboracion del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn, asi como por su Sala
de lo Social y por los jueces de lo Social. Este sera un proyecto pionero en la Comunidad
Autoénoma de Castilla y Ledn, ademas de en el resto del territorio nacional. A la par que
el convenio se confecciona un manual*>que recoge tanto los principios del proyecto, su
disefio, las directrices basicas de actuacion, el proceso, la relacion del servicio de
mediacion con los juzgados o el presupuesto del servicio. A su vez, se suscribe otro
Convenio de colaboracion entre el Ayuntamiento de Burgos y los Colegios Oficiales de
abogados, procuradores y graduados sociales de Burgos, el ultimo, el 30 de noviembre de
2020, en el que se regula el funcionamiento especifico y a través del que se concede la
subvencion de 20.000.- euros para la prestacion del servicio. Esta aportacion se regira por
la Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de subvenciones y por el RD 887/2006 de

21 de julio, por el que se aprueba el Reglamento General de la citada Ley.

Fundamentacion. Este acuerdo recoge la conviccion de las partes de que ««a implantacion
de la mediacion intrajudicial en el Derecho Social, como herramienta complementaria del
proceso judicial, permitird alcanzar soluciones mas satisfactorias para los implicados en

el conflicto, trabajadores y empresarios»» viniéndolo a llamar «instrumento de

493 Programa de implantacion de la mediacion social en Burgos.
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pacificacion social ***

». De esta manera, se convierte en el primer y tinico proyecto en el
que dentro de la politica municipal se asume la coordinacidon y actuacion con distintas
Administraciones para llevar a cabo el procedimiento de mediacion con la maxima de
mejorar la calidad de vida de sus ciudadanos a través del tratamiento de las situaciones

de conflictividad.

Procedimiento. Las mediaciones pueden tener el cardcter individual o colectivo. Se opta
por abarcar las siguientes materias: conciliacion de la vida familiar y laboral (en concreto
litigios sobre horarios, permisos y licencias que tienen que ver con el cuidado de los
hijos), sanciones, modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, vacaciones,
clasificacion profesional, incidentes de ejecucion y tutela de derechos fundamentales. En
cualquier caso, no se asume la conciliacion previa desarrollada en el curso del proceso,

sino que sera complementaria.

Principios: voluntariedad, confidencialidad, igualdad de partes, homologacion de los
acuerdos*”, profesionalidad e imparcialidad, flexibilidad y buena fe*®. Es de caracter
gratuito para las partes. Se crea una comision de seguimiento del Convenio que permite
el estudio y valoracion de aquellos aspectos de la mediacion intrajudicial que requiere

clarificacion o tratamiento especial.

El proceso sera el siguiente: La mediacion se oferta por el drgano judicial en cualquier
fase del procedimiento, aunque ya al admitir a tramite la demanda se incluye en el texto
un parrafo sobre la posibilidad de acudir a mediacion. Asi, al notificar dicha resolucion

se adjunta la papeleta informando de los pasos para acudir al Servicio y se cita para la

494 Ibidem. En este programa se formulan los siguientes objetivos: «Proporcionar un mejor, mayor y rapido
acceso a la resolucion del conflicto para aquellos que no quieran someterse o esperar al resultado del
proceso judicial. Adaptar la solucion a las necesidades de las partes, sean individuos u organizaciones,
con respeto a la legalidad vigente. Incrementar la capacidad de decision de las partes pasando a tomar
por si mismos las decisiones sobre la resolucion de su conflicto. Aumentar el grado de satisfaccion de los
ciudadanos con la Administracion de Justicia, con el servicio prestado por el Juzgado y con el resultado.
Aumentar el grado de compromiso con el resultado, tratando de reconstruir relaciones rotas. Mejorar la
comunicacion y favorecer la cooperacion y, como consecuencia, el clima laboral. Favorecer el desarrollo
de relaciones laborales con vocacion de permanencia. Comprobar el grado de éxito del resultado en el
proceso laboral, con fines cientificos y base de propuestas de reformas»). El funcionamiento del servicio
se hara a través de la Oficina judicial (juez, secretario y funcionarios), el comité y observatorio (judicial,
académico, profesionales y GEMME).

495 Para alcanzar la eficacia. En otro caso unicamente tendra la consideracion de contrato o acuerdo privado
entre partes (clausula sexta, punto 4 Convenio de Colaboracion CGPJ - Ayto. de Burgos).

496 Han quedado fuera desde la redaccion del Programa de Implantacion los principios de Gratuidad y
Cédigo Etico de Conducta de los miembros del equipo de mediacion.
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Sesion Informativa de forma presencial. A esta primera Sesion se recomienda acudir
acompanado de abogado o graduado social cuya funcion es la de asesorar o aconsejar, no
la de representar a las partes. De acudir y aceptar ambas partes, se inicia el proceso de
mediacién poniéndolo en conocimiento del Juzgado a través de la documentacion
preparada para ello por el Servicio de Mediacion. Se firma un documento de aceptacion
y sometimiento voluntario e informado, tanto por las partes como por el cuerpo de
mediadores, con aceptacion del riguroso compromiso de confidencialidad. Una vez
finalizada la mediacion, de darse el acuerdo parcial, las partes lo ponen de manifiesto al
Juzgado, reanudandose el proceso (de haberse paralizado) respecto de las cuestiones no
acordadas. En caso de acuerdo total, este es redactado por los letrados y graduados
sociales de las partes y de no llegar a acuerdo ninguno, no sera necesario comunicarlo al

Juzgado.

La prestacion del servicio se llevara a cabo durante cuarenta y seis semanas dentro del
computo anual, ofreciendo servicio de mediacion 230 dias hébiles para tres Juzgados de
lo Social y la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn, con

sede en Burgos.
Particularidades:

- Enladistribucion de compromisos a asumir por las partes, al CGPJ le corresponde
el impulso de la mediacion entre los jueces y magistrados fomentando la cultura
de la mediacion y dotandolos de las herramientas necesarias a través de
actividades formativas e informativas. Como segundo compromiso sefiala el
convenio la recopilacion de datos de las mediaciones efectuadas para analizarlas
y publicarlas anualmente en la web. A continuacidn, se asume la necesidad de
velar por la calidad de la mediacion y finalmente algo que se repite en todos los
convenios, el presente Convenio no genera gastos para el CGPJ»». Por su parte,
el Ayuntamiento es el que ha formalizado acuerdos con los Colegios Profesionales
de abogados, procuradores y graduados sociales, para sufragar el trabajo de

mediacion que puedan llevar a cabo sus integrantes*’’. Ademas, colabora para que

47 Convenio Colaboracion entre Ayuntamiento de Burgos y Colegios Profesionales. Disponible en

https://burgos.consejoprocuradorescyl.es/images/colegio/documentos/convenio-mediacion-2020.pdf
(fecha de consulta 6-06-2022).
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con la ayuda de los colegios mencionados se gestione una oficina de informacion
de la mediacion social en el edificio de los Juzgados de Burgos.

Pone el foco en el «ciudadano», no en el trabajador, el usuario o en el litigante,
sino en el «miembro activo de un Estado, titular de derechos»> *%.

Establece requisitos para el cuerpo de mediadores. Ademas de ser personas
formadas acreditadas tedrica y practicamente, pertenecen a los colegios de
Burgos, estan registrados directamente o a través de sus colegios en el Registro
del Ministerio de Justicia regulado en el RD 980/2013, de 13 de diciembre, por el
que se desarrollan determinados aspectos de la Ley 5/2012, de mediacion en
asuntos civiles y mercantiles. Actuaran como profesionales en el libre ejercicio de
la actividad profesional. Permaneceran en un listado publico. Con todo, adquiriran
los compromisos de incompatibilidad, cumplimiento de plazos, confidencialidad,
colaboracion con los 6rganos judiciales y envio de datos estadisticos**’. Las partes
podran designar a aquél que estime mas adecuado o, en su defecto, solicitar al
organo judicial que designe a quien por turno corresponda.

Otorga un papel fundamental al Servicio de Mediacion asumiendo la
responsabilidad ante el juzgado y las partes de ofrecer un servicio de calidad y
buscar una solucion al conflicto.

El programa de implantacion incluye la piedra angular del éxito o el fracaso de un
proyecto que es el «Presupuesto del coste del servicio de mediacidonyy. Partiendo
de la Recomendaciéon (92) de la OIT en la que se sugiere que la
conciliacion/mediacion sea gratuita en casos de conflicto laboral. Se considera
que es imprescindible que el Servicio esté financiado por instituciones oficiales.
Para formular un presupuesto posible elabora un presupuesto teniendo en cuenta
pardmetros como los juzgados que participan, las materias a tratar, el tiempo de
prestacion que incluye un servicio de informacion, la retribucioén por sesion por

mediador, la media de sesiones por asunto (tres) y otros gastos computables como

498 Real Academia Espafiola.

49 Clausula quinta Convenio de Colaboracién entre el Consejo General del Poder Judicial y el
Ayuntamiento de Burgos para el impulso de la mediacion intrajudicial en el ambito laboral en la ciudad de
Burgos, de 7 de mayo de 2017. El programa de implantacién de la mediacion social en Burgos recoge de
forma mas detallada el perfil de las personas mediadoras incluyendo la advertencia sobre la responsabilidad
por dafios y perjuicios que pudieran causar.
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el material de oficina, carteleria, etc. Quedan fuera los costes de gestion y
tramitacion de los servicios de mediacion.

- Se recabara el consentimiento de los afectados para la recogida, tratamiento y
cesion de datos personales de estos, en los términos de la Ley Orgénica 3/2018,
de 5 de diciembre, de Proteccion de datos personales y garantia de los derechos
digitales, y demas normas aplicables.

- Se crea una Comision de Seguimiento del Convenio para la coordinacion entre las
instituciones firmantes y el estudio y valoracion de aquellos asuntos relacionados
con la mediacion intrajudicial que requieran de un tratamiento especial.

- Finalmente, enumera las vias de informacion sobre la propia mediacion, sobre la
existencia de un servicio, desde donde podria ser proporcionada y contenido
minimo, la informacion que hay que ofrecer en términos generales sobre la forma
de operar del servicio o sobre el proceso para terminar con la difusion en todas las
esferas, tanto juridicas, como sociales de todos los operadores que intervienen en

esta jurisdiccion.

En definitiva, lo paradigmatico de este proyecto, es que una entidad local asuma
el papel impulsor de la mediacion en el &mbito laboral en su ciudad con el fin de obtener
resultados que permeen en la capacidad de resolucion de conflictos y con ello, en la

pacificacion social del territorio.

Por otra parte, conduce a la reflexion sobre el papel promotor del CGPJ que figura
en todos los convenios suscritos por este 0rgano comprendiendo tanto el impulso entre
sus profesionales como «remover los obstaculos que impidan la colaboracion

institucional o corporativa imprescindible para la puesta en marcha de la iniciativay).

Finalmente, resulta cuanto menos curioso que uno de los compromisos asumidos
por el CGPJ sea recabar datos, analizarlos y publicarlos en la web cuando, como
comentaremos mas adelante, tanto la misma web como los datos ofrecidos en los

Informes Anuales, arroja informacién inconsistente.
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4.4.5 Experiencia autonomica Comunidad Valenciana

Origen. Ley 28/2018, de 5 de diciembre, de mediacion de la Comunitat Valenciana®®,
Reglamento de desarrollo, Decreto 55/2021, de 23 de abril, del Consell, de aprobacion

del Reglamento de mediacion de la Comunitat Valenciana®®!

y el Convenio de
Colaboracién entre el Consejo General del Poder Judicial y la Generalitat Valenciana a
través de la Conselleria de Justicia, Interior y Administracion Publica en materia de
mediacion. Por tanto, este proyecto esta impulsado desde la Generalitat Valenciana, desde
cuya Conselleria de Justicia se crea el Centro de Mediacion de la Comunidad Valenciana
que actiia a través de los SOM (Servei D’Orientacié i Mediacio)®*2. Estos servicios se
instalan en los Juzgados de las tres provincias valencianas, Valencia, Castellon y Alicante,
ademas de en Elche. El compromiso abarca tanto la cesion de espacios, como ofrecer

atencion administrativa y de ordenacion entre el usuario y la oficina judicial. También

facilita la conexion entre las entidades, colegios profesionales y registros de mediadores.

Fundamentacion. El Estatuto de autonomia de la Comunidad Valenciana asume el
«compromiso activo de la Generalitat para instaurar los medios adecuados para que exista
una administracion de justicia sin demoras indebidas y proxima a los ciudadanos»» (art.
9.3). Esto sera posible al amparo de las competencias en materia de normativa procesal y
procedimiento administrativo derivado de las competencias de la Generalitat (art.
49.1.36). Ademas, la Ley de Mediacion de la Comunidad amplia el objeto de conflictos
mediables de forma generalizada a <«aquellos que versen sobre materias de libre
disposiciony y «dos relativos a materias sobre las que las personas acogidas a mediacioén
puedan alcanzar acuerdos en virtud de la legislacion que sea de aplicacion, cuando la

norma lo permitay> (art. 3 Ley 24/2018, de 5 de diciembre).

Procedimiento. Toda la tramitacion del procedimiento de derivacion serd telematica. Una
vez iniciado el procedimiento judicial, dependiendo del juzgado, de la materia y del
momento procesal puede derivar el juez o el letrado de la administracion de justicia. La

derivacion conlleva el sefalamiento con cita previa a la sesion informativa y

590 Pyblicado en DOGV n° 8439, de 7 de diciembre 2018 y BOE n° 23, de 26 de enero de 2019 (BOE-A-
2019-966).

01 publicado en DOGV n° 9076, de 5 de mayo 2021 [2021/4717].

502 Mediacion Reformas Democraticas y Acceso a la Justicia. Generalitat Valenciana. Constltese en
www.justicia.gva.es/es/mediacion

276


http://www.justicia.gva.es/es/mediacion

comunicacion al SOM a través de LEXNET cuyas actuaciones seran: reserva de sala,
asignacion de la persona mediadora, comunicacion al juzgado y grabacion de actuaciones.
Una vez que las partes acuden o no a la sesion informativa, se deja constancia documental
de cada una de las situaciones que son comunicadas igualmente por LEXNET.
Finalmente, de iniciar la medicion, el SOM igualmente se encargara de la gestion logistica
y documental, ademas de remitir al juzgado el acta final del procedimiento. En cualquier
caso, la mediacion instada desde al SOM en ningun caso sustituye a la conciliacion que
efecttia el LAJ el mismo dia de la vista ni a la que efectlia ante el SMAC antes de
judicializar el asunto laboral. En cambio, si se alcanza un acuerdo durante la mediacion
previa a la vista, una vez remitido el acuerdo, este se homologard y se archivara el

procedimiento.

Temporalidad y estadistica. En 2019 las derivaciones judiciales a mediacion social en la
Comunidad Valenciana fueron 252, pasando a 14 en 2020°%. Durante el afio 2021, en
Alicante unicamente hubo una derivacion sobre sanciones e infracciones, en Valencia
ninguna y en Castellén 26 derivaciones de los Juzgados de lo Social nimeros 1,2 y 3. En
cuanto a la materia, mayoritariamente sanciones (17), seguida de derechos de conciliacion
(5). Relativo al resultado, acuden a sesion informativa en 15 asuntos, entrando a

mediacion 3 de los que 2 seria con acuerdo.
Particularidades:

- El Decreto 5/2021, de 23 de abril, del Consell, que aprueba el Reglamento de
mediacion de la Comunidad Valenciana, en el art. 24 establece la posibilidad de
disfrutar del beneficio del derecho de mediacidon gratuita, si las partes tienen
reconocido ese derecho de conformidad con la normativa de mediacion de la
Comunidad Valenciana (ley y reglamento). En caso contrario, no y siempre si la

intervencion se desarrolla como mediacion intrajudicial®®*,

503 Fuente: Estadistica Judicial. Consejo General del Poder Judicial.

504 A modo de ejemplo, los importes establecidos para el pago a los mediadores en caso de mediacion
gratuita intrajudicial en el Decreto 55/2021 para la Jurisdiccion Social son los siguientes: procedimiento
ordinario 160 euros, procedimiento monitorio 150 euros, procedimiento ejecutivo 75 euros, procedimientos
no contemplados en los médulos anteriores (modulo residual) 120 euros y suplicaciones 95 euros.

277



- Desde la Generalitat Valenciana se ha creado una estructura de cercania para el
impulso de la mediacion en los distintos 6rdenes>*’.

- Registros de mediadores en el orden social en la Comunidad Valenciana. Hasta la
efectiva puesta en funcionamiento del Registro de mediacion de la Comunidad
Valenciana, es de aplicacion lo dispuesto en la Disposicion Transitoria Segunda
del Decreto 55/2021, segun la cual, el Centro de Mediaciéon de la Comunitat
Valenciana realizard las designaciones de las personas mediadoras de los sistemas
de turnos existentes en las respectivas audiencias provinciales de la Comunidad
Valenciana (art. 24 Reglamento de mediacion de la Comunidad Valenciana), con
la salvedad de que a las personas mediadoras designadas no se les exigird, para el
cobro de la subvencién de las actuaciones de mediacién gratuita, su previa
inscripcion en el registro. Por tanto, hay un turno en cada una de las Audiencias

Provinciales para designar a los mediadores en el orden social.

Para finalizar este punto, llamamos la atencion, sobre los proyectos que se han
puesto en marcha, asi como los existentes a dia de hoy, en cuanto a que la asuncion de la
falta de financiacion por parte de la Administracion de Justicia lleva a que un proyecto
sea implantado por un Master, otro por un Ayuntamiento, otro por una Sociedad Civil,
otro por un Colegio profesional y otro por una Comunidad Auténoma. Podemos decir que
no hay un proyecto serio por parte de la Administraciéon central para impulsar la
mediacion intrajudicial y debe valerse de voluntarismo para la puesta en marcha de
proyectos «piloto»>. Como también analizamos en el funcionamiento de los Sistemas
autonomos, elementos externos como la situacion econdémica y politica, asi como la
propia incidencia de las modificaciones normativas, son determinantes para que el

proyecto idealmente configurado tenga que transitar con no pocos obstaculos. En el

305 Mediaprop (Mediacidon de proximidad. Creacién de centros de mediacién en Ayuntamientos de mas de
7000 habitantes), Justiprop (Convenios con Colegios Profesionales para prestar servicio de orientacion e
informacion relacionadas con la justicia), SOM (Servicio de Orientacién a Mediacion con la funcion de
servir de Oficina Administrativa, llevar a cabo sesiones informativas y organizar los espacios para celebrar
las mediaciones, ademas han desarrollado un procedimiento de derivaciones a través de LEXNET, para
servir de apoyo a los organos judiciales. Segun acta de la sesion constitutiva del Consejo Asesor de
Mediacién de la Comunidad Valenciana, celebrada el 21 de enero de 2022 se van a dedicar mas de
2.000.000.- de euros para financiar la mediacion gratuita y la realizacion de acciones de fomento que
favorezcan la  implantacion de la  cultura de la  mediacion.  Consultese en
https://cjusticia.gva.es/va/web/reformas-democraticas-y-acceso-a-la-justicia/consell-assessor-de-
mediacio-de-la-comunitat-valenciana
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proyecto de Bilbao afect6 la falta de apoyo financiero propiciado por un cambio politico,
en el de Barcelona, la entrada en vigor de la LRJS y la crisis econdmica, fueron factores
que afectaron especialmente al incremento de asuntos y por ello a la capacidad de
implicacion de jueces y secretarios. Todo ello determinado por la falta de recursos que
garantice y retribuya la profesionalidad que se va buscando para que no recaiga el

proyecto en la buena voluntad de terceros ajenos a la Administracion de Justicia.

Finalmente, a la vista de lo expuesto incidir en una ultima observacion, en los
proyectos puestos en marcha las derivaciones siempre eran complementarias al
procedimiento, nunca tenian virtualidad de sustituir a la conciliacion/mediacion prevista
en la LRJS, salvo en un caso. Aceptacion voluntaria y de comun acuerdo del ofrecimiento
a mediacion y que de este se alcance un acuerdo. Este seria judicial una vez homologado

y se insertaria en la fase correspondiente del procedimiento.

5. LA DERIVACION JUDICIAL A MEDIACION HACIA LOS SISTEMAS
AUTONOMOS: EJEMPLOS DE PROTOCOLO DE ACTUACION

Hasta ahora hemos tratado de forma diferenciada, la mediacidon extrajudicial
administrativa, la desarrollada desde los sistemas autonomos de solucioén de conflictos y
la que se lleva a cabo vinculada al juzgado y dentro del proceso. El proyecto de mediacion
intrajudicial de Bilbao que hemos explicado introdujo una novedad muy significativa que
no se ha vuelto a repetir y es la vinculacion de un sistema extrajudicial autobnomo con el
juzgado. Esta misma idea que ya estaba prevista en el art. 82.3 de la LRJS (Senalamiento
de los actos de conciliacion y juicio), ha sido nuevamente introducida en el Proyecto de
Ley de eficiencia procesal, con la modificacion del art. 244 LRIJIS (Supuestos de
suspension y aplazamiento de ejecucion). Amplia la posibilidad de derivar a los sistemas
autonomos el intento de solucion de controversias a través de la mediacion. Sin embargo,
esto no es novedoso, sino que desde hace algunos afios se estan suscribiendo protocolos

para la derivacion de procedimientos judiciales desde los juzgados y tribunales del orden
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social a los servicios autébnomos o tribunales laborales de algunas comunidades

autonomas>%, tal y como expondremos a continuacion.

5.1. Protocolo de actuacion en Navarra

El primer Protocolo de actuacion suscrito fue el 21 de septiembre de 2015 entre el
Tribunal Superior de Justicia de Navarra®"’ con el Tribunal de solucién de conflictos
laborales de Navarra (en adelante TLN). El propoésito de este convenio es que los 6rganos
judiciales de instancia puedan derivar desde el tramite procesal de conciliacion judicial a
procedimientos de mediacidn, aceptados por las partes, que, sustanciados ante el
Tribunal Laboral de Navarra, posibiliten una solucion acordada de las discrepancias
existentes. Se recoge la posibilidad de derivar tanto conflictos individuales como
colectivos, aunque mayoritariamente se tratan los conflictos colectivos y normalmente
son casos complejos. El protocolo a titulo ejemplificativo recoge como susceptibles de
derivacion a mediacion: los procedimientos de modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo, de movilidad geografica, de suspension de contrato y reduccion de jornada por
causas econodmicas, técnicas, organizativas o productivas, vacaciones, conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, todos ellos exceptuados de conciliacion preprocesal (art.
64 LRJS). A salvo de que se pueda utilizar en todos los procedimientos en los que el
organo judicial lo considere oportuno, a partir de la presentacion de la demanda, momento
en el que ya existe una primera revision, se establece que se inste en la conciliacion
procesal prevista en el articulo 84 LRJS y siempre si hay acuerdo de las partes. La

derivacion se puede llevar a cabo, aunque se compruebe que ya ha pasado por el TLN, si

506 MARTIN DIZ, Fernando, «Retos de la mediacion como complemento al proceso judicial en una sociedad
globalizada...op. cit., pag. 144, propone el establecimiento de un modelo de sistema institucionalizado con una
estructura completa dentro de la Administracion de Justicia, que albergue también el resto de formula de resolucion
de conflictos con el apoyo de las unidades administrativas «Oficinas de Resolucion de Conflictosy, que sirvan de
soporte a ciudadanos y profesionales.

397 Constltese en Protocolo de actuacion de 21 de septiembre de 2015 suscrito con el Tribunal Superior de
Justicia de Navarra, para derivacion de procedimientos judiciales, por el que se establece un marco de
colaboracion estable entre los juzgados y tribunales del orden social en Navarra y el Tribunal de solucion
de conflictos laborales de Navarra. Disponible en https://www.tlnavarra.es/normativa/protocolo-de-
actuacion-de-2 1 -de-septiembre-de-2015-suscito-con-el-tribunal-superior-de-justicia-de-navarra-para-
derivacion-de-procedimientos-judiciales/ (consultado el 19 de julio de 2022).
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se entiende que es el lugar propicio para resolver. También existe la posibilidad de derivar
justo tras celebrar la conciliacion el dia del juicio. En este caso se suspende este e implica

la apertura del procedimiento de mediacion.

En cuanto al procedimiento a seguir en los casos de derivacion, sera el establecido
por el Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos Extrajudiciales de Solucion de
Conflictos Laborales de la Comunidad Foral de Navarra y quedaran suspendidos los
plazos no mds de doce dias habiles. Como caracteristica especial, el Tribunal, de
estimarlo, elevara propuesta a las partes con un plazo de decision cuyo limite serd el de
la propia suspension del procedimiento. El acta final hard constar la redaccion de los
términos de la propuesta, si se ha aceptado, o, en su caso, la falta de acuerdo. De finalizar
con acuerdo, este tendra la consideracion de conciliacion judicial y determinara el archivo
de actuaciones, pero para ello, se notificard al 6érgano judicial competente que dictara
Auto aprobando la avenencia alcanzada. Es decir, sera necesaria la homologacion
mediante auto por el juez competente. En caso de no llegar a un acuerdo se dictara decreto
dando por concluida la mediacion, y de haberse suspendido la vista oral, se reanudara el
procedimiento judicial con un nuevo sefialamiento, En definitiva, en el TLN tnicamente
se llevara a cabo el procedimiento de mediacidn, pero serd necesario elevar propuesta al

organo judicial de derivacion para logar la validez del acuerdo.

En paralelo, el Consejo General del Poder Judicial y el Gobierno de Navarra, ese
mismo afio, 2015, suscriben un convenio para el impulso de la mediacion y de otras
formas pacificas de resolucion de conflictos como formula alternativa y complementaria
al proceso judicial, omitiendo totalmente la vinculacion acordada con el Tribunal de
soluciéon de conflictos laborales de Navarra. Sigue el modelo suscrito en el resto
Convenios entre el CGPJ y distintas comunidades autonomas con la creacion de

«Unidades de Mediacion Intrajudicialy, para su desarrollo en los Juzgados y Tribunales.

5.2. Protocolo de actuacion en Galicia

Un segundo ejemplo de acuerdo de colaboracion lo tenemos en Galicia con el

Convenio suscrito ente el CGPJ y el Consello Galego de Relacions Laborais el 14 de
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enero de 2020°%. El Consello es un érgano consultivo y asesor de la Comunidad
Autonoma en materias laborales que se erige como «<ente de didlogo institucional entre
sindicatos y asociaciones empresarialesy>. Curiosamente en este Convenio se «animay» a
los interlocutores sociales a desarrollar una via para solucionar extrajudicialmente los
conflictos individuales mediante los acuerdos interprofesionales del art. 83 ET (Tercero)
que nada tiene que ver con la derivacion judicial, sino con el propio desarrollo del AGA.
No obstante, el objetivo amplio serd desarrollar la solucion pacifica de conflictos y
concretamente la implantacion de la mediacion intrajudicial social en los organos del

orden jurisdiccional laboral de Galicia.

En cuanto al procedimiento previsto, se propone actuar a partir del tramite de
conciliacion judicial y en la resolucion de conflictos de las materias exceptuadas (art. 64
LRIS). En estos procedimientos los 6rganos judiciales podran derivar a procedimientos
de mediacion, siempre previo acuerdo entre las partes, que se llevan a cabo ante el
Consello Galego de Relacions Laborais. Como particularidad, en el convenio se asume
que en las mediaciones el AGA seguira el Protocolo de la Guia de Mediacion Social del
Consejo General del Poder Judicial. Esta conexion extrajudicial-intrajudicial lleva a otras
clausulas como el compromiso por parte del Consello de poner a disposicion de los
Juzgados de lo Social equipos cualificados de mediadores, con la formacion y
capacitacion exigida en la Ley 5/2012 de Mediacion, asi como formacion especifica en
materia laboral (100 horas de docencia efectiva). Es el ejemplo mas claro de interrelacion
estructura extrajudicial con el impulso de derivacion marcado desde el CGPJ para la
mediacion intrajudicial, aunque estemos en el orden social, que como ya comentamos,
estd exceptuado expresamente de aplicacion de la Ley de Mediacion. Sin embargo, no

tenemos informacion alguna de su efectiva puesta en marcha.

98 Consejo General del Poder Judicial. Disponible en: https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-
Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-CGPJ/Convenios/Todos-los-
convenios/Convenio-de-colaboracion-entre-el-Consejo-General-del-Poder-Judicial-y-el-Consello-Galego-
de-Relacions-Laborais--2020- (Consultado el 20 de julio de 2022). Mediante informacion solicitada al
Consello Galego (12 mayo de 2022) se nos comunica que una vez suspendida la actuacion en conflictos
individuales, tampoco se esta ejecutando el convenio con el CGPJ).
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5.3. Protocolo de actuacion en Aragon

Para finalizar, en la Comunidad Auténoma de Aragén el 14 de mayo de 2021°%,
se suscribid un Convenio de Colaboracion entre el CGPJ y la Comunidad Autéonoma de
Arag6n en materia de promocion de la mediacion intrajudicial. Este es un convenio tipo
de los que viene firmando el Consejo, mucho més genérico para la promocion, fomento
y divulgacion de los métodos «alternativosy» al jurisdiccional para la resolucion de
conflictos y especialmente la mediacion. Aunque ya en 2015 el Gobierno Aragonés
aprobd por Decreto la creacion del Centro Aragonés de Coordinacion en Materia de
Mediacion y el Registro de Mediadores e Instituciones de Mediacion de Aragon. Siendo
esto asi y sin convenio especifico con el SAMA, aqui, al contrario que en el AGA si se
vienen llevando a cabo derivaciones de facto desde 2009, aun sin convenio, aunque con
muy poca frecuencia. El procedimiento tras la derivacion serd el seguido por el propio
SAMA, sumado que, una vez redactado el acuerdo, sera suscrito efectivamente en el

juzgado y quedara como conciliacion judicial a todos los efectos.

Desde el momento en que sistemas creados por la representacion de las partes
tienen trascendencia procesal se debe contemplar la colaboracidon-interoperatibilidad con
el 6rgano judicial. Precisamente esta posibilidad es la que hemos abordado en la revision

del Proyecto de Ley de Medidas de Eficiencia.

6. RESULTADOS CUANTITATIVOS, CARENCIAS Y PROPUESTAS

No es necesario insistir mas en el beneficio que aporta la introduccion de la
mediacion en la resolucién de conflictos laborales a través de un desarrollo real y
profesional dentro del proceso. Las partes se responsabilizan con el resultado, formando

parte de la reconstruccion de su relacion de trabajo a través de soluciones imaginativas,

399 Consejo General del Poder Judicial. Disponible en : hitps:/www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-
Judicial/Consejo-General-del-Poder-Judicial/Actividad-del-CGPJ/Convenios/Convenios-
vigentes/Convenio-de-colaboracion-entre-el-Consejo-General-del-Poder-Judicial-y-la-Comunidad-
Autonoma-de-Aragon-en-materia-de-promocion-de-la-mediacion-intrajudicial--2021- (Consultado el 20
de julio de 2022).
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eficaces y duraderas a su controversia. Sin embargo, en el desarrollo de este trabajo hemos
encontrado insuficiencias que obstaculizan un sistema eficiente de mediacioén
intrajudicial riguroso y con proyeccion de futuro. Por este motivo, a continuacion,
detallaremos cuales son las carencias detectadas, para a su vez proponer las acciones de

mejora correspondientes.

6.1. Resultados cuantitativos

La Secretaria General del Consejo General del Poder Judicial viene publicando
todos los afios memorias sobre el estado, funcionamiento y actividades del Consejo
General del Poder Judicial y de los juzgados y tribunales en el afio. De estas memorias se
pueden extraer los datos numéricos que ofrecen informacion relativa a los asuntos que en
mayor medida llegan a los juzgados y que resulta fundamental tener en cuenta para
establecer cuales son las materias que tiene capacidad para asumir una oficina judicial o
un sistema autonomo de resolucion de conflictos. A su vez figuran los datos de

derivaciones intrajudiciales que se reciben de las distintas comunidades autonomas.

Nos proponemos analizar los datos de los tres ultimos afios, para ello hay que tener
en cuenta la crisis sanitaria sufrida con el COVID-19 y la afectacion que produjo, primero
en la cancelacién y suspension de actividades programadas y luego en el cambio de
modalidad, de presencial a telematico. Entre muchas otras repercusiones como el freno
en la actividad de muchos sectores. En cualquier caso, sirva esto para tener en cuenta que
no venimos de una situacion de normalidad, pero, a los efectos que nos interesan si

podemos obtener una vision de la situacion existente en la Jurisdiccion Social.

En 2021°'% ingresaron en la Jurisdiccion Social 445.837 asuntos, siguiendo la
progresion de aumento de los afios anteriores, en este caso, de un 11,4% mas que 2020.
De estos se han resuelto 454.344. Ha aumentado la tasa de resolucion respecto al mismo

afio en un 15,1%. Han quedado en tramite a final de ano 362.266 asuntos (328.368 en

310 Memoria 2021 Aprobada por el Pleno de 21 de julio de 2022. Consejo General del Poder Judicial.
Disponible en: https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-
Judicial/Actividad-del-CGPJ/Memorias/Memoria-anual-2022--correspondiente-al-ejercicio-202 1 -
(Consultado el 4-05-2023).
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Juzgados de lo Social, 26.319 en los Tribunales Superiores de Justicia, 57 en la Audiencia
Nacional y 7.522 del Tribunal Supremo). En cuanto a los asuntos que en mayor medida
se presentan son: cantidad 122.331 y despido 117.293, seguidos de Seguridad Social
104.951 y movilidad geografica y modificacion sustancial de las condiciones de trabajo
con 9.954. Los conflictos colectivos ingresados fueron 2.451. En los juzgados de lo social,
la forma de terminacion de los procesos declarativos ha sido de un 44.1% por sentencia,
un 24.8 por conciliacion, un 23.7 por desistimiento y un 7.4% por otras causas entre la
que destaca los autos del magistrado aprobando acuerdos de las partes, dato que se ha

incrementado un 83.9%.

Hay otro dato que nos resulta de interés, y es que la duracion media de los procesos
en los juzgados de lo social en términos generales esta aumentando estando en el afio de
referencia la media nacional en 11,2 meses. Por materias se oscila entre los 7,3 en materia
de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo a los 14,5 en los asuntos por
despido a los 14,5 de los de cantidad o los 12,4 de Seguridad Social. Igualmente existen
diferencias entre territorios, las duraciones medias mas altas se han dado en Andalucia
(16,7), Illes Balears (12,9) o Murcia (12,7). Las més bajas, Asturias (7), Navarra y Madrid
(8) y Pais Vasco (8,5). De los resultados obtenidos sumadas otras tasas como la de
pendencia y la de congestion, se estima en la memoria que «la situacion global de la
jurisdiccidn social en 2021 ha mejorado, porque el aumento en el ingreso se ve mas que
compensado con un enorme incremento en la resolucion, entre otras cosas por el impacto

de los planes de refuerzo»>.

Los actos de conciliacion celebrados ante el letrado de la Administracion de

Justicia han sido 212.309.

De todos estos asuntos, se ha derivado a mediacion 2.600 asuntos (3.967 en 2019).
De ellos 3.652 ha finalizado el proceso de mediacién con conocimiento del juzgado de
los que el 32,1 % ha resultado, con avenencia®!!. Si se hubiera tenido en cuenta el nimero

de derivaciones respecto a las terminaciones con avenencia, el porcentaje ascenderia al

31T Llamamos la atencion la incongruencia de la informacion ofrecida ya que aparece en la Memoria un
numero de asuntos derivados a mediacion es inferior al que a continuacion cita como procedimientos de
mediacion finalizados con conocimiento del juzgado.
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45.15%, ya que, en la estadistica por comunidades autonomas de 2021, figura que de los

2.600 expedientes, 1.174 finalizaron con avenencia y 2.478 sin avenencia’'? .

Si queremos hacer una comparativa respecto al afio anterior, en 2020°!® ingresaron
en la Jurisdiccion Social 400.056 asuntos, aqui podemos comprobar la afectacion de la
pandemia y las medidas sanitarias derivadas. Se rompe la progresion de aumento de
asuntos ingresados y se produce la bajada de un 7,5% respecto al afio anterior. Se han
resuelto este ano 335.499 asuntos, lo que supone un 15% menos que el 2019. Esto ha
causado que el niimero de asuntos pendientes a final de afio sean 376.335, es decir un
18.3% mas que el ano anterior. De los asuntos pendientes corresponden, 350.774 en
Juzgados de lo Social, 18.067 en los Tribunales Superiores de Justicia, 284 en la
Audiencia Nacional y 7.210 del Tribunal Supremo). En cuanto a los asuntos que en mayor
medida se presentan son: despidos 129.287 y cantidad 118.057, seguidos de Seguridad
Social 70.742 y movilidad geografica y modificacion sustancial de las condiciones de

trabajo con 9.206.

En este afio la duracion media de los procesos se ha incrementado hasta 10,7
meses. Por materias se oscila entre los 18,2 en los casos de accidente de trabajo,
enfermedad profesional, prevencion de riesgos o 13,1 por cantidad y los 6,5 meses por
movilidad geografica y modificacion sustancial de condiciones de trabajo. Igualmente
existen diferencias entre territorios, las duraciones medias mas altas se han dado para
despidos en Illes Balears, con 10,6 meses, seguido de Andalucia (10,3). En reclamaciones
de cantidad la mayor duracion se ha dado en Andalucia (19,1), Galicia (15,8) o Murcia
(13,5). Las duraciones menores en términos generales han sido Asturias 7, y Navarra con

8 meses.

512 Llamar la atencion sobre la incongruencia de los datos ofrecidos en la Memoria salvo que se conjuguen
derivaciones llevadas a cabo en 2021 con mediaciones sobre los asuntos pendientes de afios anteriores, de
ahi el desajuste entre derivados y procedimientos llevados a cabo. Sin embargo, esto no encuentra reflejo
en las tablas de derivaciones de los afios anteriores, donde se repite el esquema de pocas derivaciones en
relacion a los finalizados. En todo caso tampoco se da a conocer los desistidos que a buen seguro minoraria
el dato de los finalizados sin avenencia.

513 Memoria 2020-Aprobada por el Pleno de 22 de julio de 2021. Consejo General del Poder Judicial.
Disponible en :  https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Consejo-General-del-Poder-
Judicial/Actividad-del-CGPJ/Memorias/Memoria-anual-202 | --correspondiente-al-ejercicio-2020-
(Consultado 11-8-22).
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Por parte del letrado de la Administracion de Justicia se han celebrado 153.202
actos de conciliacién, un 21,6% menos que 2019. Esto estd relacionado con la

disminucion de juicios celebrados y por lo tanto de las conciliaciones previas a la vista.

De todos estos asuntos, se han derivado a mediacion 2.134, un 46.2% menos que
en 2019. De ellos 2.910 han finalizado el proceso de mediacion con conocimiento del

juzgado de los que el 37,9 % han resultado, con avenencia®'*.

Todas estas cifras nos dejan tres ideas basicas, la infima cantidad de asuntos que
se derivan a mediacion respecto al total de demandas interpuestas en los juzgados, siendo
nula esta practica en la mayoria de comunidades autonomas e incongruente las cifras
ofrecidas en practicamente la totalidad. La segunda idea, el fracaso de la
conciliacion/mediacion preceptiva en los casos que resultan ser el grueso del total de los
conflictos, despido y cantidad, y, finalmente, la excesiva duracion de un asunto dentro
del juzgado desde la interposicion de la demanda hasta su resolucion. Valores todos a
tener en cuenta a la hora de impulsar y financiar un plan estratégico de resolucion de

conflictos laborales.

Una vez llevado a cabo el estudio en profundidad del procedimiento de mediacion
que se lleva a cabo dentro del proceso una vez interpuesta la demanda y las diferentes
formulas que se estdn implementando en la busqueda del acuerdo por las partes, es
necesario llegar a una reflexion que ponga de manifiesto las carencias detectadas. Asi
como formular las propuestas y retos a futuro que permitan arbitrar cauces para conseguir

llegar a la justicia idonea para cada persona trabajadora.

6.2. Carencias encontradas y propuestas a futuro

Primera. La primera carencia a sefalar es regulatoria. La LRJS no contempla mas
estructura y protagonismo en la mediacion/conciliacion intrajudicial que la prevista para
que tenga lugar ante el Letrado de la Administracion de Justicia o el juez y las partes.

Junto a la norma procesal laboral tenemos una Ley de Mediacion que dificilmente puede

514 Nuevamente llamamos la atencion sobre la incongruencia de las cifras ofrecidas si comparamos las
derivaciones con los procesos finalizados con conocimiento del juzgado.
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aplicarse mas alla de la supletoriedad en aspectos generales, no procesales, en lo que esto
sea posible. Ante esta situacion, la Guia practica para la mediacion intrajudicial, junto
con el protocolo para su implementacion elaborada desde el Consejo General del Poder
Judicial estd funcionando a nivel cuasi-legislativo. Aunque es comun a los distintos
ordenes juridicos contiene un apartado referente a Mediacion Social. Por otra parte, en
las comunidades autonomas se estan desarrollando Leyes de Mediacion que en algunas
como la valenciana contiene la posibilidad de actuar en materia laboral de haber
derivacion con escaso éxito a tenor de los datos ofrecidos. Es necesaria una norma marco
estatal laboral que estructure la conexion entre el proceso laboral y la unidad de resolucién
de conflictos individuales especializada que se cree en cada comunidad autonoma y que
contenga materias y casuisticas a derivar, procedimiento, flexibilidad de plazos
procesales, requisitos para las personas mediadoras y evaluacion para su mejora

constante.

Segunda. Desde la Administracion de justicia y en los respectivos estatutos de autonomia,
se asume la funcion de instaurar medios alternativos de resolucion de conflictos a través
de la firma de convenios de colaboracion. Asi se implementa la mediacion ligada al
juzgado llamada intrajudicial con la derivacion de los asuntos por parte del juez o el LAJ
una vez interpuesta la demanda. Sin embargo, no hay conexion con el Ministerio de
Trabajo o las consejerias de la materia y el también transferido servicio administrativo de
mediacion y conciliacion, ademas tampoco con el sistema autonomo constituido en cada
territorio, también dependiente financieramente de la comunidad autonoma. Serd, por
tanto, desde la comunidad autonoma, desde donde se deba coordinar medios, materiales
y humanos, por un lado, y por otro, la féormula adecuada para llevar a cabo las
mediaciones/conciliaciones en su territorio. Podemos proponer dos planteamientos, la
desaparicion de los SMACS vy la creacion de un «Servicio de solucion de conflictos
laborales»» que integre los sistemas autonomos de cada comunidad autonoma y absorba
como secretarios a los letrados conciliadores del SMAC redisefiando sus funciones.
Estaria adscrito a un juzgado para su actuacion extrajudicial, e intrajudicial tras la
derivacion, incluso en fase de ejecucion. Este organismo dependeria de la Administracion

de Justicia como estructura organizativa, pero conservaria la independencia e
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idiosincrasia propia de los acuerdos autdnomos para su funcionamiento. Todo ello
otorgando plena validez y garantia a los acuerdos alli suscritos, ademas de la especial
proteccion y vigilancia hacia la disponibilidad de los derechos transaccionados al tratarse
de mediaciones en conflictos individuales de trabajo. Quedarian al margen el tratamiento

de los conflictos colectivos por su ptimo funcionamiento en los sistemas autonomos.

Como segunda opcidén para aquellas comunidades autonomas en las que no se ha
desarrollado la solucion auténoma de conflictos individuales, la propuesta es crear un
servicio de mediacion vinculado al juzgado, pero con profesionales con formacion en
mediacion y en derecho laboral, no vinculados al proceso. El resultado final debe ser el
mismo en cuanto a posibilidades de actuacion para la persona trabajadora, asi
eliminariamos las diferencias entre comunidades autdnomas segun tengan desarrollado o
no sistema auténomo ofreciendo la calidad necesaria para llevar a cabo una mediacién
que merezca este nombre. Actualmente el deficiente funcionamiento de los SMAC esta
perjudicando al concepto de conciliacion-mediacion. Se percibe como un obstaculo antes
del juzgado, después el asunto pasa al LAJ y juego al acto del juicio. Por este motivo los
proyectos que se estan implementando unidos al juzgado trabajan con materias no
preceptivas, porque todavia no han pasado por ningtin intento de conciliacion o mediacion

y no estan «quemadasy».

Tercera. El crecimiento de la conflictividad en materia laboral requiere de la
racionalizacion de la utilizacidon de la justicia para no lastrar mas al sistema. Desde el
primer Texto refundido del Procedimiento Laboral de 1958 se ha regulado la imposicion
de una sancion con la declaracion de temeridad en caso de inasistencia a conciliacion, en
su dia, de cualquiera de las partes, si la sentencia que se dicte coincide esencialmente con
la pretension de la parte que asistid. Desde aqui y en las siguientes leyes laborales
procesales se ha ido redefiniendo las distintas consecuencias para la parte no asistente y
anadiendo a la temeridad, la mala fe, como posibilidad de sancién. Consideramos
necesario concienciar a la ciudadania sobre el coste de los procedimientos desde su inicio
extrajudicial, en caso de haberlo, hasta la finalizacién del mismo, asi como en algunas
comunidades auténomas se hace emitiendo los costes de utilizacion de servicios

sanitarios o farmacéuticos. Todo ello hasta conseguir una verdadera concienciacion de
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los costes del litigio, independientemente del derecho solicitado o la cuantia del mismo.
Es necesario elevar las costas de los 600 euros actuales, tal y como dispone el Proyecto
de ley de eficiencia procesal, e imponerlas efectivamente cuando cualquiera de las partes,
debidamente citada, no comparece ni justifica esta incomparecencia a mediacion
extrajudicial y la resolucion judicial, en su dia, coincide esencialmente con la peticion
solicitada. Eso si, esta sancion fijada en la sentencia deberia estar suficientemente
motivada. Esta forma de actuacion entraria dentro del concepto de «Justicia Sostenible»

del atin Proyecto de Ley de medidas de eficiencia procesal del servicio publico de Justicia.

Cuarta. Con la finalidad de seguir impulsando la eficiencia y la responsabilidad de la
ciudadania en la sostenibilidad del sistema, aplaudimos la propuesta que incluye el
Proyecto de ley de separar la conciliacion ante el LAJ previa al acto del juicio en dias
distintos en aquellos casos en los que el letrado considerara por la naturaleza y
particularidades del conflicto seria posible alcanzar un acuerdo. Sobre todo, en aquellas
acciones donde no es preceptivo acudir a conciliacion o mediacidon previa por lo que
todavia no se ha intentado un acercamiento. Junto al auto de admision de la demanda
puede ir la citacion para el acto de conciliacién/mediacion en un plazo no superior a diez
dias. Esto servird ademas para reorganizar el calendario de juicios eliminando aquellos
asuntos que ya llegaron a un acuerdo, habiendo anticipado la conclusion de los mismos,
y teniendo conocimiento de cudles pueden ser mas complejos para asignarles mayor
espacio de tiempo. De esta manera, el dia de la vista existe una mejor organizacion de la
carga de trabajo una vez eliminados los casos conciliados, eventualmente quien va a
desistir del pleito, incluso quien va a proponer gran carga de prueba. Obviamente,
aquellas conciliaciones que se hayan celebrado no tendrdn que llevarse a cabo
nuevamente el dia de la vista. Ademas, en aquellas demandas cuyo requerimiento sea de
escasa cuantia el LAJ o juez podria derivar a conciliacién una vez interpuesta la demanda
y convocar a las partes a una sesion informativa de mediacion, incluso con la
obligatoriedad de asistencia. No acudir para intentar llegar a un acuerdo que evite la
apertura de un proceso es un mal uso de ese proceso. El Estado es responsable de ofrecer

herramientas para impedir la utilizacion abusiva de la administracion de Justicia.
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Quinta. Los articulos 63 y 64 de la LRIS relativo a la obligatoriedad o excepcionalidad
para acudir a mediacion en base al caracter urgente y tramitacion preferente de algunos
procedimientos no estan alcanzando, en absoluto, ese caracter. Recordamos que la
duracion media de los procedimientos en 2021 ha sido de 11.2 meses y si nos centramos
en materias en las que no es preceptivo acudir a conciliacion o mediacion, la media esté
siendo, de 6.8 meses en movilidad geografica y modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo, 12.7 meses en conflictos de otra indole donde se encuentran los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral o 8.3 meses en procesos
sobre tutela de derechos fundamentales. Por otra parte, las reclamaciones por despido
alcanzan practicamente un tercio del total de los asuntos que ingresan en los juzgados.
Del andlisis de estos datos deberia haber un replanteamiento de estos dos articulos de cara
a, por un lado, incorporar la conciliacién y/o mediacion previa en los primeros derechos
que se han mencionado, de forma preceptiva, incluso cuando sea parte la administracion
porque lo hace como empleadora, y deberia quedar fuera de la potestad de la
administracion de revisar sus propios actos. En cuanto al procedimiento por despido, algo
que perjudico a la posibilidad de mediar o conciliar fue la eliminacion de los salarios de
tramitacion en los despidos. Esto gener6 una ventaja para la empresa que no tiene interés
por llegar a un acuerdo aun sabiendo que al final procedera al pago. Al mismo tiempo
supuso una desventaja para la persona trabajadora ya que cuando se dicta sentencia
practicamente ha consumido su prestacion por desempleo y antes incluso seguia
cotizando. Los salarios de tramitacion incentivaban a las partes a buscar un acuerdo.
Debe en este ultimo caso volver a la situacion anterior o penalizar a la empresa que

claramente actiie de manera dilatoria con el incremento porcentual sobre el importe final.

Sexta. Es necesario trabajar contra la reticencia al cambio de los agentes que deben
participar en el mismo, para desde aqui descender a la ciudadania con un cambio de
cultura de litigadora a participante en la resolucion de «sus»» conflictos. Asi pues, en el
proyecto de mediacion laboral que se construya es necearia la participacion de los
Colegios Profesionales vinculados al proceso laboral, primordialmente Abogacia y
Graduados Sociales. En paises como Argentina donde la mediacion es obligatoria, lo es

igualmente el ir acompafiada a la misma por un abogado, ademés también uno de estos
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profesionales debe formar parte siempre del cuerpo de mediadores. Es fundamental la
«connivencia» con las personas que van a informar, recomendar y llevar a cabo las
mediaciones. La labor de los representantes de las partes es esencial, acompafiando a su
cliente en todo el procedimiento y asesorando en la redaccion de los acuerdos con la
finalidad de tener en cuenta la trascendencia juridica o fiscal de los mismos. No hay

confrontacion entre una actividad y otra.

Séptima. Si queremos reforzar la calidad del sistema es necesaria la formacion del cuerpo
de mediadores. Establecer una formacién reglada minima y continua donde también
compute la experiencia y especializacion. Esto que esta recogido en todas las leyes de
mediacion de las comunidades autonomas, ademas de la nacional, pero esta escasamente
planteado en los sistemas autonomos de solucion de conflictos. Por ello, de formar parte
de este servicio de mediacion, tanto los letrados conciliadores como los mediadores de
los sistemas autonomos, deber adquirir igualmente esa formacion minima. A partir de
aqui, establecer un listado de mediadores acreditados que deben estar registrados para un
mejor control. La eficacia y profesionalidad de las personas mediadoras serd la clave para
acudir a mediacion. Se debe exigir formacion con personas procedentes de distintas
titulaciones y horas complementarias especificas, tanto por la naturaleza del conflicto
como en las estrategias y herramientas de mediacion. Siempre con la justa compensacion
econdmica por el trabajo realizado. Es urgente la configuracién de un marco juridico de
la profesion de persona mediadora que ofrezca garantias deontoldgicas y de dominio de
la misma para participar en cualquier mediacion en el orden social, sea en la conciliacion
judicial como a través de los acuerdos autéonomos. Con un régimen de responsabilidad
civil y penal exigible. El prestigio de la institucion ird de la mano de las personas que
participen, formacion, experiencia y responsabilidad en su funcién. Es mas, cuando
planteamos este requisito para los agentes nos referimos igualmente a todos los
operadores juridicos del proceso como al LAJ y al juez. Esto es necesario para que se
alineen al impulso de la mediacion y no ofrezcan resistencia o excepticidad al cambio de

paradigma siendo reacios a remitir a las partes a mediacion.
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Octava. Eliminar la mayor garantia del acuerdo negociado judicial frente al extrajudicial

Modificacion de la regulacion relativa a la actuacion del FOGASA.

- La inclusion del «acto de conciliacion extrajudicial», en la relacion de titulos que
garantiza la intervencion del FOGASA (art. 33 puntos 1 y 2 ET). De la misma manera
que la conciliacion intrajudicial ante el LAJ deja el acuerdo incorporado a autos con
eficacia y validez de conciliacion judicial a todos los efectos, recordemos que los
acuerdos en los Servicios autdbnomos, son revisados y refrendados con la firma de la
Secretaria Técnica. Figura a la que siempre se le exige formacion juridica, al igual
que los letrados conciliadores del SMAC. Sin embargo, como también existen otros
Servicios autonomos de solucion de conflictos, donde esta firma no es necesaria, por
venir suscrito el acuerdo unicamente por el cuerpo de mediadores y las partes o sus
representantes. Podria exigirse en estos casos ese refrendo técnico de la secretaria al
efecto para que el acuerdo alcance los efectos economicos del mismo, quedando bajo
la garantia de actuacion del FOGASA. Teniendo siempre en cuenta la posibilidad
expuesta que se expone supra respecto a la impugnacion del acuerdo obtenido por
parte del FOGASA.

- Al igual que esta fijado para los procedimientos concursales (art. 33.3 ET), desde el
momento en que se tenga constancia de la existencia de créditos laborales o se
presuma esta, incluir un apartado en similares términos para citar al FOGASA a
instancia de parte o de oficio a los actos de mediacion extrajudicial, para que inste lo
que a su derecho convenga. Para mayor garantia de revision del acuerdo, antes de
asumir el abono de los créditos oportunos recordamos el Fondo comprueba la
procedencia de las obligaciones mediante la instruccion de un expediente (art. 33.4).
De tal manera que tiene una segunda oportunidad para valorar la procedencia del
abono del crédito que derive del acuerdo en mediacion extrajudicial. Finalmente, la
norma procesal ofrece al FOGASA la posibilidad de impugnar las conciliaciones
extrajudiciales, ademas de los laudos arbitrales, las conciliaciones judiciales, los
allanamientos y las transacciones aprobadas judicialmente, si de estos de deriva
obligaciones de garantia salarial (Art. 23.4 LRJS). Para ello, es necesario que la
autoridad que los dicte o apruebe, en este caso seria, el Servicio auténomo de

resolucion de conflictos u Organismo de solucion extrajudicial de conflictos que se
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cree, de traslado de los acuerdos. Queda nuevamente protegido el acuerdo del posible
error o animo fraudulento que se pudiera tener.

- Laltima propuesta, tal y como se lleva a cabo de forma normalizada en otros paises,
es la homologacion de todos los acuerdos extrajudiciales con cuantias econdmicas por
el organo judicial. De esta manera, se regularizaria algo que ademas ya es practica
habitual en algunos Servicios autdbnomos. Incluso, si el Fondo no ha sido llamado con
anterioridad o no ha acudido, se puede instar la garantia prevista en el art. 276 LRJS,
Intervencion del Fondo de Garantia Salarial. Declaracion de insolvencia de la

empresa.

Por todo lo expuesto, el acuerdo transaccional, una vez homologado en cualquiera de las
instancias extrajudicial e intrajudicial debe tener el mismo valor al efecto de impugnacion,
de acreditarse la existencia de vicios de la voluntad, o verificarse la renuncia de derechos

indisponibles y de ejecucion con la garantia del FOGASA en caso de insolvencia.

Novena. La suspension de plazos procesales solicitada por las partes una vez iniciada una
mediacion o la derivacion a mediacion en cualquier momento del procedimiento son dos
herramientas para dar una oportunidad a las partes para llegar a un acuerdo, incluso en la
fase de ejecucion, tal y como figura en el Proyecto de ley. La derivacion se haria al sistema
integrado creado en cada comunidad autéonoma y mientras tanto, a los sistemas
autonomos que contemplen los conflictos individuales de trabajo, por estar ya
constituidos y en funcionamiento. Por su puesto, de llegarse a un acuerdo en estas
derivaciones a las que hemos llamado a la inversa por direccionarse del juzgado a los
servicios extrajudiciales, los acuerdos obtenidos deben tener la validez y eficacia de un

acuerdo intrajudicial, sin necesidad de homologacion.

Décima. En este capitulo hemos resaltado las cifras de ingresos, tiempos medios de
celebracion o conciliaciones, sin embargo, es necesaria una mejor monitorizacion de los
datos para realizar una evaluacion real que permita avanzar en la mejora del sistema. No
es justificable que a dia de hoy no tengamos una estadistica clara, coherente y bien
configurada para conocer el estado actual de la mediacion intrajudicial en Espafia con
datos desagregados por materias, fases del procedimiento y resultados, como minimo. De

los datos recabados de la memoria de 2021 (ultima publicada al dia de cierre de esta tesis)
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nos encontramos comunidades autonomas en las que se ha celebrado mediaciones por
programas intrajudiciales cuando el nimero de derivaciones que aparece en la estadistica
es cero. Es muy dificil asi conocer la situacion real existente en Espafia o llevar a cabo

estudios comparados con la aplicacion practica de los paises de nuestro entorno.

Undécima. Finalmente, una conclusion que extraemos del escaso nimero de derivaciones
a mediacion que nos indican las cifras que hemos analizado es que da cuenta de la poca
confianza de la judicatura en los programas de mediacion ligada al juzgado. Es necesario,
partiendo de la propia existencia de estos programas, mayor pedagogia e implicacion de
las Presidencias de los Tribunales Superiores de Justicia, de las Salas de lo Social y de
las Audiencias Provinciales asi como de los titulares de los decanatos. Esta carencia de

implicacion estd expresamente por el propio Consejo en su tltima memoria.
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1.

CONCLUSIONES

Tradicionalmente el proceso ha sido la forma de solventar los conflictos. Se ha
asociado el conflicto al litigio, fortalecido por el principio de tutela judicial efectiva
reconocido en la Constitucion. Sin embargo, singularmente en el ambito laboral, la
intervencion de las partes para mantener el control de su disputa ha formado parte de
la propia configuracion del Derecho del Trabajo. Pese a esto y tras lo analizado, la
primera conclusion que se evidencia de este trabajo es que la aportacion de
instituciones internacionales, nacionales y autonémicas para introducir la mediacion
en conflictos individuales de trabajo estd teniendo un alcance exiguo en términos
generales. Con todo, hemos podido comprobar que modelos como el servicio
aragonés, el navarro o el balear entre los autonomos arrojan resultados altamente
positivos, aunque con problematicas especificas que devienen de la propia norma
procesal. Junto a estos, modelos de mediacion intrajudicial como el de Burgos y otros
intentos como el de Bilbao o Barcelona cuya finalizacion tuvo principalmente un
origen econdémico. Por tanto, cabe razonablemente plantearse que la solucion
extrajudicial e intrajudicial pone el foco en la mediacion, pero no se esta llevando a
cabo el abordaje integral y unificado que se requiere desde todos los vectores, poderes
publicos, administraciones y agentes sociales. Para ello es necesaria la adecuacion del
derecho positivo y procesal asumiendo que hay que adaptar la capacidad
competencial de actuacidon en el conflicto y que esta estrategia requiere de un
compromiso financiero real. Tal y como comenzamos reflexionando en esta tesis, el
bien juridico a proteger es la persona trabajadora individualmente considerada, una
vez que se ha alcanzado una arquitectura en el conflicto colectivo que se puede
calificar de altamente positivo. Tras la formulacién de propuestas de actuacion y
reformas, al final de cada uno de nuestros capitulos, a continuacién, exponemos las

conclusiones generales resultantes de este estudio.

La mediacion es un método de resolucion de conflictos que se ha venido
introduciendo en los ordenamientos juridicos de todo el mundo ante la mayor

judicializacion de la vida social. EI cambio de paradigma que supone que las partes



de una controversia participen de su solucion introduciendo la cultura del pacto esta
siendo impulsado desde instancias internacionales y nacionales en todo el mundo.
Aunque la Directiva 2008/52/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 21 de
mayo de 2008, sobre ciertos aspectos de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles
unicamente excluya de mediacion los derechos laborales indisponibles, Ila
trasposicion en Espana a través de la Ley 5/2021, de 6 de julio, de mediacion en
asuntos civiles y mercantiles, ha dejado fuera de su aplicacion, en todo caso, la
mediacion laboral, incluso en los conflictos colectivos. No sera asi en la regulacion
portuguesa donde cuya trasposicion de la Directiva si recoge esta posibilidad. En este
estudio no compartimos esa idea, sino que consideramos que es dificil desligar la
aplicacion en la mediacion laboral de materias como el régimen juridico del contrato
de trabajo, teniendo en cuenta su fundamento de derecho civil, o la regulacion de
requisitos especificos de la persona mediadora que puede actuar como norma minima,
ante la carencia de cualquier otra ordenacion al respecto. Todo ello, cuando desde la
propia Directiva existe la obligacion de incluir los conflictos laborales con
componentes transfronterizos. A nuestro juicio, ante la falta de regulacion
determinada en mediacion laboral debe adoptarse como norma supletoria la ley
existente, generalizando principios rectores o formacion de la persona mediadora. No
obstante, lo que proponemos es regular una norma de mediacion en nuestra disciplina
con sus especificidades y garantias, afiadiendo las particularidades de la mediacion

laboral, por ejemplo, flexibilizando plazos.

Las tres formulas para llevar a cabo una mediacion en conflictos de trabajo en Espafia
las tenemos recogidas en la LRJS, entre otras normas. A la conciliacion administrativa
previa a la via judicial, de tradicidon en la norma laboral espafiola, y la mediacion ante
los sistemas autonomos de solucion de conflictos, se une la conciliacion celebrada
ante el LAJ o el juez dentro del procedimiento. A estas tres formulas se unio la tercera
actuacion residual conciliadora y mediadora por parte de la Inspeccion de Trabajo y
de la Seguridad Social en su papel de servicio publico regulado por su norma
especifica. A estas cuatro posibilidades se suma una quinta, la mediacion intrajudicial,
impulsada por el Consejo General del Poder Judicial, unida al juzgado y una vez

interpuesta la demanda a través de un servicio adhoc. No existe ni regulacion
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especifica, ni planificacion estructural a nivel nacional, ni si quiera autonémica, ni
financiacion minima garantizada, que asegure un 6ptimo funcionamiento, teniendo en
cuenta que tanto la conciliacion/mediacién administrativa, como la autébnoma, incluso
la intrajudicial, en los casos en los que hay transferencia de competencias, dependen
del gobierno autondémico. Eso si, unas dependientes de la consejeria dedicada a
trabajo y otra de justicia, sin interlocucion alguna para logar un funcionamiento eficaz
e integrado. Es necesario logar una coordinacién estratégica de recursos personales y
materiales inica, partiendo de una regulacion minima estructural central que garantice
las mismas oportunidades de obtener una solucion a los conflictos laborales de las

personas trabajadoras, sean de la comunidad autdbnoma que sean.

Al tratar la mediacion en conflictos individuales de trabajo a los que la parte
trabajadora acude directamente para la busqueda del acuerdo, nos es fundamental
analizar las dudas aplicativas que genera el principio de indisponibilidad de derechos
regulado en el articulo 3.5 del ET. La doctrina y la jurisprudencia estan asistiendo al
debate entre transaccion y renuncia dando por validos los acuerdos laborales en pro
de la evitacion del pleito que consideramos requiere una mejor y, sobre todo, mayor
especificacion de la norma para la proteccion de la persona trabajadora
individualmente considerada. El contrato de transaccion traido del Derecho civil es la
regulacion que esta sirviendo de base a la jurisprudencia laboralista sin mayor
adaptacion. Incluso no se estan siguiendo sus preceptos cuando se aceptan pactos en
los que los derechos no estdn en disposicion de las partes o cuando no se dan
concesiones mutuas, sino la renuncia de una parte, normalmente la mas débil. Es
necesario por tanto que se produzca una clarificacion, a priori, de derechos
disponibles para las partes que den por valida la transacciéon que diferencie
perfectamente entre acto abdicativo intolerable ni si quiere en evitacion de pleito y

una transaccion.

El analisis del derecho comparado argentino que hemos llevado a cabo en distintas
fases de este trabajo nos pone de manifiesto la exigua regulacion del principio de
indisponibilidad de derechos que tenemos en la norma laboral espafiola. De ahi el

debate generado ante la falta de sistematizacion sobre los limites de la disposicion
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frente a la norma absoluta y minima, con especial referencia a los derechos
fundamentales. A la vez, este estudio ha puesto de manifiesto la extensible de esa
proteccion ante la disposicion de derechos, no solo durante la relacion laboral, sino

también en el acto de finalizacion de la misma que en definitiva es una parte mas.

Es necesario regular la transacciéon en el conflicto laboral que partiendo de la
regulacion civil cree garantias frente a la excesiva cesion de la parte trabajadora para
lograr el pacto. Asi estableciendo cautelas como la especificacion de lo pedido y lo
pactado con un limite al desistimiento, o introduciendo en la LRIJS la impugnacion
del acuerdo que en caso de incumplimiento parcial ofrezca la posibilidad de requerir
la totalidad de lo pedido en primer lugar. Otra garantia serd que, dado que todo pacto
extrajudicial de conciliaciéon administrativa o mediacion-conciliacion auténoma se
formaliza u homologa con la firma de letrado conciliador o secretaria técnica,
especificar el papel a desempefiar de esta figura. Que sea responsable de la
explicacion del pacto, su repercusion, en su caso advertencia del no cumplimiento de
la norma o incluso la negativa a refrendar dicho pacto a la vista de la concrecion del
acuerdo, de no ser conforme con los minimos irrenunciables. Seguramente esta accion
no seria necesaria de ir acompafiada la persona trabajadora por representante legal o
sindical. Sirvan estas cautelas para proteger a la parte mas débil de la mediacion, no
para vaciar esta de contenido obstaculizando el acuerdo, sino precisamente para

ofrecer herramientas que clarifiquen las reglas de juego.

Tras mas de tres décadas de funcionamiento de los sistemas de solucion extrajudicial,
y luego auténoma, de solucion de conflictos, con regulacion y estructura propios en
todas las comunidades autonomas sigue careciendo, por lo general, del
reconocimiento social, politico y profesional que harian de estos sistemas un proceso
en si mismo distinto y no como antesala del judicial. La pervivencia generalizada de
los SMACS vy la imposicion de la conciliacion judicial desvirtian la nocion del papel
mediador y de resolucion real de controversias de los sistemas autonomos centrados
en ese fin. No tiene sentido la duplicidad de servicios segin se trate uno u otro
conflicto laboral cuando esa batalla ya se libr6 con los conflictos colectivos

residenciandose en los Sistemas Auténomos. La verdadera propuesta para la
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modernizacion de la justicia parte de la eliminacion de la duplicidad organica y
administrativa en la gestion de los conflictos individuales de trabajo que vaya
acompafiado de la reforma legislativa necesaria’'®. Esta unificacion unida a la alta
especializacion de los servicios mediadores consolidaria un cambio de paradigma que
buscara la solucion en el consenso no en el litigio. Es necesario eliminar la duplicidad

orgénica y administrativa en la gestion de los conflictos individuales de trabajo.

8. Una vez pasado el testigo a las comunidades autonomas a través de los diferentes
estatutos de autonomia, los acuerdos econdémicos y sociales que se elaboran en la
mayoria de ellas ofrecen una estrategia territorial asentada en el didlogo y la
concertacion social. Los agentes sociales han puesto de manifiesto las posibilidades
de acuerdo preservando la autonomia de cada una de las partes en aquello que le es
propio. De esta manera, asumiendo el protagonismo, seran los agentes sociales, como
féormula habitual, los que proponen las materias a incluir, y el organismo autdbnomo
con competencias laborales, el que financia estructura y medios para que sea posible.
Sin embargo, la apuesta debe ser 360 grados incluyendo colegios profesionales,
empresas, y sindicatos no mayoritarios para que un sistema se consolide en un

territorio y genere confianza a las partes considerandolo como propio.

9. Hay que poner uno de los focos en la responsabilidad del sindicato y de las
asociaciones empresariales, hacia el afiliado, el asociado y hacia el Derecho del
Trabajo, porque de alguna manera se ejerce accion sindical con la mediacion. Una
vez conformado el Acuerdo por la representacion mayoritaria hay que instar a
compartir actuaciones, listas de mediadores o espacios con aquellos sindicatos y
asociaciones no mayoritarias, pero si con suficiente representacion en un territorio. El
segundo de los focos esta en el respaldo estratégico y financiero del organismo
encargado de la gestion laboral en la comunidad auténoma. Para logar la efectividad
y la eficacia de los Acuerdos, se requiere consignacion de una partida presupuestaria

nominativa y suficiente que tenga en cuenta la diversificacion territorial y el volumen

315 En Galicia se esta preparando una reforma de la ley del Consello Gallego de Relaciones Laborais para
convertirlo en un organismo auténomo, contar asi con autonomia organica y financiera ademas de la
adscripcion de los SMACS en su organigrama.
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11

de asuntos a tratar. De la misma manera, se ha de garantizar la estabilidad de las
dotaciones presupuestarias mediante acuerdos plurianuales que no haga depender los

Sistemas o Tribunales de los gobiernos autonémicos puntuales.

En cuanto al ambito objetivo de los sistemas autdbnomos, ha existido un doble debate
totalmente contrapuesto, por una parte, lo inoperante de imponer una conciliacion-
mediacion como via obligatoria para acceder a la jurisdiccion social en determinadas
materias; por otra, la vuelta de los conflictos exceptuados de este tramite a engrosar
la lista de los preceptivos para obligar a sentar a las partes a buscar una solucion
negociada antes de interponer la demanda judicial. Ante ambas posiciones, nuestra
propuesta se fundamenta en ese cambio de paradigma: una vez consolidado e
integrado en un solo organismo de resolucién de controversias laborales se debe
incluir una «recomendaciony» normativa de acudir a intentar una composicion de
intereses. Esto, junto a la puesta en valor de la realizacion de este tramite voluntario
por parte del 6rgano judicial llegado el caso, aprendido por la practica habitual de
algunos de los sistemas, que presentada por una de las partes la solicitud de
mediacion, sea obligatorio acudir por parte de la otra. Por otra parte, fomentar la
mediacion previa en los procesos exceptuados de tramite preprocesal como movilidad
geografica individual, modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, derechos
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, son materias proclives al
acuerdo a través de la mediacion y la medida no causaria en absoluto demora
determinante en la posible tramitacion judicial. Anadir que se debe actuar de forma
proactiva abriendo el campo de actuacion a cualquier conflicto laboral para lo que es

necesaria una labor didactica desde la formacion.

. A nivel juridico, si hay unanimidad en la urgencia de un cambio legislativo, es en la

modificacion de los titulos habilitantes a los efectos del acceso a las prestaciones
indemnizatorias del Fondo de Garantia Salarial. Esto permitiria reducir la
judicializacion de numerosos conflictos que finalizan a dia de hoy sin acuerdo en el
tramite de mediacion, al existir dudas sobre la solvencia futura de la empresa. Lo que

lleva a utilizar como subterfugio el cierre de un acuerdo en el servicio autonomo, para
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13.

posteriormente interponer la demanda y conciliar en el juzgado exclusivamente para
obtener la garantia del FOGASA. Este menosprecio a los sistemas autbnomos podria
revertirse de dos maneras, la primera con la firma-homologacion de los acuerdos por
parte de las secretarias técnicas de los servicios a las que hemos visto que siempre se
les exige una formacion juridica, o, con la efectiva formacion reglada de las personas

mediadoras que participan en los sistemas autonomos.

La formacién de las personas que conforman las listas de mediadores es clave para
asegurar la eficacia y seguridad juridica de las mediaciones. Al tratarse de un ambito
tan especifico como el laboral si seria posible establecer titulaciones universitarias de
origen como el Grado en Derecho o Relaciones Laborales y Recursos Humanos o
Ciencias del Trabajo de modo preferente, que segtin la especialidad de la casuistica,
podria ser comediado con especialidades como la Psicologia o la Ingenieria. Es
imprescindible establecer un numero de horas especificas en materia de mediacion y
completar con una parte practica por medio de co-mediaciones con personas mas
experimentadas. El problema actual podria ser las personas que cuentan con largos
afnos de experiencia en las mediaciones y negociaciones laborales, pero sin titulacion
de base ni formacion especifica en mediacion. Los sistemas pueden facilitar la
formacion mediadora, pero la titulacién de base es mas dificil de imponer, seria
necesario un periodo transitorio en el que se fuera mas permisivo con las personas
mas experimentadas, pero riguroso con la que quisiera formar parte por primera vez
de estos listados. La estructura formativa debe ir consensuada con las leyes de
mediacion de cada comunidad autonoma para que se formalicen los protocolos de
derivacion judicial en los que quedaria garantizado este requisito. De la misma manera
es de exigir, que la conciliacion judicial la lleve a cabo una persona con esa minima
formacion en mediacion regulada o en caso de considerarse un asunto mediable, se

automatice la derivacion al sistema autonomo.

La gran ventaja que aporta la mediacion individual en el dmbito laboral es su
flexibilidad. En este sentido, las partes pueden, desde modificar la pretension en un
procedimiento, convirtiendo la imposicion de una sancidn cualquiera en un despido,

o viceversa, de mutuo acuerdo. Igualmente se puede recoger en un acuerdo aquello
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15

que ha sido posible resolver, dejando los puntos restantes pendientes para mas
adelante. Es decir, avenencias parciales con la percepcion de haber sido el mejor
acuerdo posible. Hasta el punto de utilizar estrategias para la consecucion de un
derecho en potencia partiendo de conflictos plurales y convirtiendo el conflicto
individual en colectivo, de manera que, instado el interés colectivo, en cascada, seria
de aplicacion al individual. Se trataria de la colectivizacion de los conflictos
individuales plurales y la conversion en conflictos de intereses los conflictos juridicos
para actuar en equidad. Esa versatilidad debe también adoptarse para acoger todo tipo
de conflictos laborales no inhibiéndose a actlian en razon de la materia o del sistema
especial de pertenencia. Asi, por ejemplo, es muy indicado para los conflictos
TRADE auténomo cliente, personal al servicio del hogar, alta direccion o el empleo
publico, donde queda mucho camino por recorrer, aqui no hay cultura de mediacion,
la limitacion de la masa salarial no quiere decir que no se pueda actuar en las
condiciones de trabajo con este personal. Todas estas actuaciones serian imposibles

de llevar a cabo a través de una sentencia por el principio de congruencia.

El ambito objetivo de intervencion de los sistemas autonomos en los conflictos
individuales puede incluir todo tipo de materias preceptivas o voluntarias. Ademas de
la amplitud del ambito objetivo, la extension méaxima del sistema autonomo debe
darse posibilitando que los sistemas autonomos puedan actuar en mediacion en todo
el procedimiento laboral: de forma voluntaria y preventiva con independencia de la
preparacion o desarrollo de un proceso judicial; con caracter preprocesal, sea
requerido o no como requisito legalmente exigible; con cardcter intraprocesal o
intrajudicial, desde la presentacion de la demanda, por derivacion del juzgado; y en

fase de ejecucion de sentencia (también por derivacion judicial).

. Los cambios estructurales propuestos en los sistemas autonomos no tendrian utilidad

si no fueran conocidos. Los sistemas estan ideando todo tipo de férmulas para
visibilizarse; residenciaciéon de comisiones paritarias en las sedes fisicas de los
propios sistemas; ofreciéndose a participar en la negociacion de convenios colectivos,
como en La Rioja, donde se pone al servicio de las Comisiones Deliberadoras de los

convenios el cuerpo de arbitros y mediadores del Tribunal. En este sentido, también
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17.

hemos tratado la inclusién de clausulas de sometimiento expreso en los convenios
colectivos o la invitacion a los sindicatos no mayoritarios a participar en la propuesta
de personas mediadoras a incluir en las listas. Ha de entenderse como un proyecto
comun con la traslacion de la ideologia de cada cual. Otro de los factores que puede
determinar la falta de visibilidad y conocimiento de estos sistemas es el nimero de
sedes. De implantarse una estructura conjunta, podria llevarse a cabo las mediaciones
en las localidades e instalaciones donde se encuentran los servicios de mediacién
arbitraje y conciliacion administrativa, incluso de haber reparto materias, preceptivas
y voluntarias, y seguir funcionando los dos sistemas. Una cuestion mas para la
reflexion es qué ocurre desde la firma del acuerdo por los sindicatos mas
representativos para que estos mismos sindicatos sean incapaces de difundir las
bondades de los acuerdos entre sus propias personas afiliadas y trabajadoras. Es
necesario un servicio integrado y moderno, de personal formado y reconocido por la
normativa procesal al mismo nivel que la conciliacion-mediaciéon judicial e
implementando sistemas de evaluacion de la calidad como ha como el TAMIB que

ha recibido el certificado Aenor, garantia de calidad, eficacia y eficiencia.

Si pretendemos que se lleve a cabo un impulso de la mediacion intrajudicial que iguale
el acceso a este servicio, sea cual sea su lugar de residencia, es necesario el disefio de
una estrategia seria y conjunta por parte del Ministerio de Justicia, el de Trabajo y las
Comunidades Autonomas, que unifiquen de partida los protocolos de mediacion que
se estan implementando para asegurar una cobertura minima comun en todo el
territorio nacional. Esto funcionaria de base para estructurar una formula comin para
llevar a cabo las derivaciones, la configuracion del procedimiento y/o las
homologaciones, con la finalidad de no depender de proyectos personalistas y
territoriales. Asi también serviria de referencia para evaluar en un futuro el

funcionamiento del programa.

Hay que reconocer que lo que esta en juego es el acceso a la justicia. No hay que
limitar la solucion de controversias a la utilizacion del procedimiento de mediacion,
sino a través de cualquier formula flexible de resolucion de conflictos, recordando

esta posibilidad en todas las fases del procedimiento. Una posibilidad muy sencilla,
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ya ofrecida en el Informe de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo y a
Comité Econdmico y Social Europeo sobre la aplicacion de la Directiva
2008/52/CE>'¢ es introducir la obligacion de hacer constar en toda demanda si se ha
intentado un medio de solucion extrajudicial de conflictos. Esto haria recordar el
necesario el planteamiento por parte de los operadores juridicos y ofreceria

informacion a los jueces sobre la posibilidad de derivar evitando las reiteraciones.

18. En este mismo sentido, los métodos de resolucion de conflictos no se agotan con la
mediacion o la conciliacion. Una posibilidad de conseguir una solucion alternativa
serd plantear, en aquellos asuntos en los que no hay debate juridico, como las medidas
de conciliacion o la distribucion de la jornada, que, de no alcanzar un acuerdo en
mediacion, se invite a las partes a un arbitraje como segundo método de resolucion de
conflictos a llevar a cabo en la misma estructura. Esta medida ya la recogen distintos
Acuerdos autobnomos y para ello ya se cuenta con el cuerpo de arbitros de los sistemas
auténomos que esta conformado por personas especializadas en Derecho Laboral con
reconocimiento profesional y local. Este procedimiento permite una solucién en
equidad salvando el principio de congruencia que limita la actuacion de los jueces.

No se resuelve una cuestion juridica, sino de intereses.

19. Tras conocer el incumplimiento de plazos procesales en la tramitacion de los
procedimientos, por datos los datos ofrecidos en las memorias del Consejo General
del Poder Judicial, consideramos que es necesaria la modificacion de la norma para
incluir la obligacion a acudir a los métodos extrajudiciales de resolucion de conflictos
en aquellas figuras actualmente exceptuadas (art. 64 LRJS) que no trate un conflicto
puramente juridico o que deba someterse la pretension al agotamiento de la via
administrativa. No puede ser excusa que estos procedimientos estén regidos por el
principio de sumariedad y preferencia (plazos). La administracion es responsable de
la organizacidn técnica y estructural que permita el cumplimiento de los plazos. No

se puede tender a admitir sin mas el fracaso de la norma para eludir la posibilidad que

516 Informe Parlamento Europeo. Disponible en https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-
2017-0238 ES.html (fecha de consulta 3-08-22).
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20.

21.

ofrece. Siempre se puede admitir la presentacion de la demanda con la solicitud de
mediacion que debe celebrarse en los plazos sumarios que la norma y la materia
tratada exige. Es mas, la norma tiene que asumir que realmente hoy no se cumplen
los plazos sumarios y preferentes como en la tutela de derechos fundamentales.
Incluso se puede gestionar dentro de la sumariedad aquellas demandas de «extrema
urgencia)> como pudiera ser citar con mayor celeridad una demanda de solicitud de
extincion de contrato por incumplimiento empresarial por acoso, que otra de libertad
sindical. La inmediatez de la invitacion a acudir a la sesion informativa por parte del
organo judicial sin necesidad de solicitar la suspensién del procedimiento, debe

suponer un aliciente para las partes.

Como punto de partida para la integracion de los sistemas auténomos en una
estructura que recoja los medios de solucion de conflictos, si bien abogamos por no
homogeneizarlos convirtiéndolos en uno solo con aplicacion en todas las
comunidades auténomas, si entendemos que es necesario garantizarlos a nivel estatal
para no crear diferencias en el tratamiento del conflicto. En definitiva que sirva para
acortar los tiempos de espera para acudir a la via judicial. Aspectos como la
unificacion SMAC-sistema autébnomo con adscripcion del personal técnico y
administrativo, estructura fisica y humana minima garantizada, profesionalizacion de
las personas mediadoras, un programa nacional de publicidad para impulso de la
mediacion visibilizandola y una correcta evaluacion de todo el sistema que sirva de
justificacion de su propia existencia son contenidos minimos que si pueden regularse

con una norma general.

El servicio de mediacion extrajudicial e intrajudicial debe ser incuestionablemente un
servicio gratuito en todas las fases del procedimiento y asegurar el asesoramiento
también gratuito para esta funcion desde la sesioén informativa. Asi mismo se reconoce
desde el Consejo General del Poder judicial al formular la mediaciéon como un sistema
de Justicia que debe estar garantizada con este beneficio. Sin embargo, debe
cuantificarse economicamente el ahorro propiciado por los acuerdos, frente al pleito,
a fin de evidenciar este y promocionar los medios de solucidon de conflictos. De esta

manera cobrar un valor prioritario en la llamada modernizacion de la justicia,
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23.

24.

relegando al proceso judicial al ultimo reducto a acudir cuando las partes no han
llegado a un acuerdo o el conflicto juridico afecta a derechos subjetivos de caracter
indisponible. Es necesaria la visibilizacion de este coste y emprender campaias

publicitarias de concienciacion.

Otra de las cuestiones a abordar en una futura reforma normativa es la introduccion
de un régimen de suspension de plazos de prescripcion o de caducidad para la
interposicion de la demanda en aquellos casos en los que ambas partes consideren que
la mediacion puede ser fructifera y evitar el pleito. De esa manera se elimina la
necesidad de interponer la demanda para un posible desistimiento. Por otra parte, en
caso de derivacion del juzgado a los sistemas autonomos o servicios vinculados a los
juzgados, no tiene porqué suponer una ralentizacion del procedimiento al no verse
suspendidos los plazos procesales, salvo que las partes lo soliciten de comun acuerdo.
De hecho, pretensiones con tramitacién urgente y preferente dado la realidad de los

plazos de senalamiento son absolutamente propicias para ser derivadas.

De la misma manera que en los Acuerdos autonomos de resolucion de conflictos se
ha considerado necesaria la introduccion de clausulas de adhesion en los convenios
colectivos para visibilizar el medio auténomo correspondiente y que sirviera de
impulso para su utilizacion. Proponemos la inclusion en los contratos de trabajo de
estas mismas clausulas de adhesion al medio de solucion de conflicto interno, en caso
de haberlo en la empresa, o el que corresponda por comunidad autonoma. Siempre
respetando la autonomia y disponibilidad de las partes. Asi, en caso de controversia
en el desarrollo de la relacion laboral, obligaria a las partes a acudir a este medio antes
de interponer la demanda correspondiente, sea preceptiva para la accion o no. Para
ello seria también necesario suspender los plazos de caducidad o prescripcion segin

la naturaleza del derecho.

La carencia de un marco regulador comun influye en la ralentizacion de la
introduccion de algunas medidas. Por una parte, ya hemos tratado la necesidad
formativa minima garantizada para actuar cumpliendo los pardmetros formativos de

la Ley de Mediacion nacional o de cada comunidad auténoma, como minimo, si es
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que se pretende asumir la mediacion intraprocesal. Por otro lado, la inexistencia de
un marco regulador comun deja al albur de los colores politicos y los ciclos
econdmicos de cada comunidad auténoma que pueda ser efectivo el acuerdo adoptado
por los agentes sociales. Por ese motivo, el historico de un mismo sistema afectara a
factores como el tipo de conflicto a mediar, la forma de someterse a ellos o si es
preceptivo o voluntario. Esta diversificacion de ambitos objetivos hace dificil
igualmente todo tipo de estudios comparativos. Del andlisis de los datos pueden
extraerse conclusiones perversas si no se tiene en cuenta la voluntariedad o no del
procedimiento, tipos de conflictos admitidos o incluso ciclos econémicos de un sector

mas significativo en una comunidad.

Tal y como hemos podido analizar en este trabajo con aspectos traidos del derecho
argentino, los agentes que intervienen en el procedimiento de mediacion y las posibles
consecuencias del mismo, deben responsabilizarse de salvar el obstaculo de la no
existencia de igualdad de partes garantizando el efectivo cumplimiento de los
derechos minimos irrenunciables. Es necesario responsabilizar al cuerpo de
secretarios de los Servicios autonomos, administrativos, o LAJ, en la nueva estructura
unificada que se cree. Asi servirian de garantes de la legalidad del acuerdo ante los
usuarios, evitando que transaccion sea sindbnimo de renuncia plena. Precisamente
porque es necesario conseguir el equilibrio entre la flexibilidad que requiere una
mediacion y el estricto cumplimiento de la norma. Es necesario priorizar intereses,

pero siempre desde la equidad.

En definitiva, en este trabajo sobre de la mediacion en conflictos individuales de

trabajo, se trata de tomar la experiencia en los distintos Acuerdos, estructuras y normas

de aplicacion, mas las que estan en proyecto, para conformar un modelo normativo que

aune todo este legado, en algunos casos altamente positivo, para que sirva de impulso en

la instauracion de un sistema eficaz y humano. Todo ello para afrontar retos que ya estan

aqui, como la total implantacion de la mediacion online con la comunicacion de acuerdos

y homologacién por via telematica con firma de todos los participantes, para agilizar

tramites, aunque a la vez no desvirtuar el propio método; la inquietud por introducir la

perspectiva de género en el desarrollo de los procedimientos y en la resolucion de los
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mismos; la creacion de comisiones técnicas de expertos de formacion transversal que
colaboren en asuntos complejos de mediciones, salud, igualdad, adicciones o inclusion,
entre otras. Es fundamental que la introduccion de la mediacion, al igual que ya se esta
incorporando como una practica habitual en los colegios y ensefanzas medias, no se
pierda en la universidad y cale en todo tipo de profesionales, que las propias empresas
cuenten, en la medida de lo posible de comisiones de mediacion internas como parte de
la Responsabilidad Social Corporativa, con la finalidad de promover un clima laboral
libre de conflictos en sus centros de trabajo y de difundir el valor del acuerdo. La
administracion publica tiene el deber de velar por la paz social, pero somos las personas
integrantes de esa sociedad las protagonistas de este proceso y las responsables de que

esa paz se consiga con nuestro propio entendimiento.

Si hubiera que hacer un balance, medios autobnomos (sistemas extrajudiciales) y
medios heteronomos (especialmente el judicial) claramente en las relaciones de trabajo
se ha alcanzado mayor alcance a través de los medios autdbnomos, mejor instalados en la
cultura de la negociacion y el didlogo, con la ventaja de acudir de forma previa a la via
judicial. Esto se consigue cuando no se han dilatado los plazos que llevan a un mayor
enquistamiento de la controversia. En la mediacion intrajudicial la derivacion esté
vinculandose mayoritariamente a los conflictos en los que pervive la relacion laboral y en
general a los de intereses, siendo asumidos en los juzgados los de estricta interpretacion

de la norma. Quedando un amplisimo campo por abarcar.

Los beneficios de la mediacion en conflictos individuales de trabajo son
incuestionables, la participacion de las partes en la solucion de las desavenencias
garantiza en gran medida el grado de aceptacion y el cumplimiento de los acuerdos
adoptados. El acuerdo, a su vez, permite la introduccion de la justicia restaurativa para
sanear la relacion personal con introduccion de medidas preventivas o pactos en cuanto a
cuantias indemnizatorias. Una resolucion judicial resuelve una demanda, pero no resuelve

el problema. La mediacion resuelve el problema y deja sin efecto la demanda.
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Por otra parte, cabe razonablemente plantearse que la prevencion del conflicto
individual requiere de un estudio interdisciplinar por la diversidad de controversias,
relacionales, de necesidades familiares, de salud, psicologicos o de falta de expectativas.
(costes psicosociales del conflicto — hay que apostar por empresas saludables- libres de
conflictos). Finalmente, no es nada desdefiable, y esta por desarrollar, la implementacion
de proyectos o unidades de mediacion dentro de las empresas. La solucion de los
conflictos laborales que afectan directamente a la vida personal y profesional de la
persona dentro del contexto de una empresa y sus multiples conexiones, contribuyen a

generar una cultura de respeto dentro de la organizacion.
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CONCLUSIONS

Traditionally, the mediation has been the way to resolve conflicts. Conflict has been
associated with litigation, strengthened by the principle of effective judicial protection
recognised in the Constitution. However, particularly in the labour sphere, the
intervention of the parties to maintain control of their dispute has formed part of the
very configuration of labour law. In spite of this, the first conclusion that emerges
from this study is that the contribution of international, national and autonomous
institutions to introduce mediation in individual labour disputes is, in general terms,
of limited scope. Nevertheless, we have been able to verify that models such as the
aragonés, navarro o balear service among the self-employed show highly positive
results, although with specific problems arising from the procedural rules themselves.
Alongside these, there are models of in-court mediation such as that of Burgos and
other attempts such as that of Bilbao or Barcelona whose termination was mainly
economic in origin. Therefore, it is reasonable to consider that the out-of-court and
in-court solution focuses on mediation, but the comprehensive and unified approach
required from all vectors, public authorities, administrations and social agents, is not
being carried out. To this end, it is necessary to adapt substantive and procedural law,
assuming that it is necessary to adapt the capacity to act in the conflict and that this
strategy requires a real financial commitment. As we began by reflecting in this thesis,
the legal asset to be protected is the individual worker, once an architecture has been
reached in the collective conflict that can be described as highly positive. Following
the formulation of proposals for action and reforms at the end of each of our chapters,

we set out below the general conclusions resulting from this study.

Mediation is a method of conflict resolution that has been introduced into legal
systems around the world in the face of the increasing judicialization of social life.
The paradigm shift of involving the parties to a dispute in its resolution by introducing
a covenant culture is being promoted by international and national bodies around the
world. Although Directive 2008/52/EC of the European Parliament and of the Council
of 21 May 2008 on certain aspects of mediation in civil and commercial matters only

excludes unavailable labour rights from mediation, the transposition in Spain through
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Law 5/2021, of 6 July, on mediation in civil and commercial matters, has left labour
mediation out of its application, even in collective disputes. This will not be the case
in the Portuguese regulation, whose transposition of the Directive does include this
possibility. In this report, we do not share this idea but consider that it is difficult to
separate the application in labour mediation from matters such as the legal regime of
the employment contract. Its civil law basis, or the regulation of specific requirements
of the mediator who can act as a minimum standard should be considered in the
absence of any other regulation in this respect. All this, when there is an obligation in
the Directive itself to include labour disputes with cross-border components. In our
opinion, due to the lack of a specific regulation on labour mediation, the existing law
should be adopted as a supplementary rule, generalising the guiding principles or
training of the mediator. However, what we propose is to regulate a mediation rule in
our discipline with its specificities and guarantees, adding the particularities of labour

mediation, for instance, by making deadlines more flexible.

The three formulas for carrying out mediation in labour disputes in Spain are set out
in the Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (LRJS), among other regulations. In
addition to administrative conciliation prior to judicial proceedings, which is a
tradition in Spanish Labour law, and mediation before the autonomous dispute
resolution systems, there is also conciliation before the Judicial Assistant or the judge
as part of the proceedings. These three formulas were joined by the third residual
conciliatory and mediatory action by the Labour and Social Security Inspectorate in
its role as a public service regulated by its specific regulations. In addition to these
four possibilities, there is a fifth, in-court mediation, promoted by the Consejo
General del Poder Judicial, linked to the Court and once the lawsuit has been filed
through an ad hoc service. There is neither specific regulation, nor structural planning
at national level, nor even at regional level, nor minimum guaranteed funding to
ensure optimum functioning. In addition to this, we have to bear in mind that both
administrative and autonomous conciliation/mediation, and even in-court mediation,
in cases where there is a transfer of competences, depend on the regional government.
However, some of them depend on the Ministry of Labour and the other on the

Ministry of Justice, without any interlocution between them to achieve an efficient
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and integrated functioning. It is necessary to achieve a single strategic coordination
of personal and material resources, based on a minimum central structural regulation
that guarantees the same opportunities to obtain a solution to labour disputes for

workers, regardless of the autonomous community they come from.

When dealing with mediation in individual labour disputes to which the worker goes
directly to seek an agreement, it is essential to analyse the doubts as to the application
of the principle of non-availability of rights regulated in article 3.5 of the Estatuto de
los Trabajadores -ET, in Spanish. The doctrine and jurisprudence are witnessing the
debate between transaction and waiver, considering labour agreements to be valid in
favour of the avoidance of litigation, requiring a better and, above all, greater
specification of the rule for the protection of the individual worker. The settlement
contract brought over from civil law is the regulation that is being used as the basis
for labour jurisprudence without further adaptation. Even its precepts are not being
followed when agreements are accepted in which the rights are not at the disposal of
the parties or when there are no mutual concessions, but rather the renunciation of one
party, normally the weaker one. It is therefore necessary that there be a clarification,
a priori, of the rights available to the parties that make the transaction valid, which
differentiates perfectly between an act of abdication that is intolerable, even if not in

the avoidance of litigation, and a transaction.

The analysis of Argentinian comparative law that we have carried out in different
phases of this research shows us how little regulation in Spanish Labour law regarding
the principle of non-availability of rights. Hence the debate generated by the lack of
systematisation on the limits of the provision as opposed to the absolute and minimum
standard, with special reference to fundamental rights. At the same time, this study
has shown that this protection can be extended to the disposition of rights, not only
during the employment relationship, but also in the act of termination, which in the

end is just another part of it.

It is necessary to regulate the settlement of labour disputes, based on the civil

regulation, in order to create guarantees against excessive relinquishment of rights by
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the employee in order to reach an agreement. Thus, by establishing safeguards such
as the specification of what has been requested and what has been agreed with a limit
to withdrawal, or by introducing in the LRIJS the challenge of the agreement that in
the event of partial non-compliance offers the possibility of requiring the totality of
what has been requested in the first place. Another guarantee will be the specification
of the role of the conciliating judicial assistant or technical secretariat. They are who
formalise or approve with their signature all out-of-court administrative conciliation
or autonomous mediation-conciliation agreements. They should be responsible for
explaining the agreement, its repercussions, if necessary, warning of non-compliance
with the rule or even the refusal to endorse the agreement in view of the specifics of
the agreement, if it does not comply with the indisputable minimums. Surely this
action would not be necessary if the worker were accompanied by a legal or trade
union representative. These precautions serve to protect the weaker party to the
mediation, not to empty it of content by hindering the agreement, but precisely to

offer tools that clarify the rules of the game.

Out-of-court, then autonomous, conflict resolution systems celebrate more than three
decades with their own regulation and structure in all the autonomous communities.
In spite of that, they still lack, in general, the social, political and professional
recognition that would make these systems a distinct process in their own right and
not a prelude to the judicial one. The generalised survival of the Servicio de
Mediacion, Arbitraje y Conciliacion — SMAC, in Spanish - and the imposition of
judicial conciliation distort the notion of the mediating role and the real resolution of
disputes of the autonomous systems centred on that purpose. It makes no sense to
duplicate services depending on which labour dispute is being dealt with, when this
battle has already been fought with collective disputes residing in the Autonomous
Systems. The real proposal for the modernisation of justice is based on the elimination
of organisational and administrative duplication in the management of individual
labour disputes, accompanied by the necessary legislative reform. This unification
together with the high specialisation of the mediating services would consolidate a

change of paradigm that would seek a solution in consensus rather than in litigation.
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It is necessary to eliminate organisational and administrative duplication in the

management of individual labour disputes.

Once the baton has been passed to the Autonomous Communities through the
different Statutes of Autonomy, the economic and social agreements drawn up in most
of them offer a territorial strategy based on dialogue and social concertation. The
social partners have demonstrated the possibilities for agreement while preserving the
autonomy of each of the parties in their own areas. In this way, assuming the leading
role, it will be the social agents, as usual, who propose the matters to be included, and
the autonomous body with labour competences, which finances the structure and
means to make it possible. However, the commitment must be 360 degrees, including
professional associations, companies and non-majority trade unions so that a system
is consolidated in a territory and generates confidence in the parties considering it as

their own.

We must focus on the responsibility of trade unions and employers' associations
towards their members, associates and labour law, because in some way trade union
action is exercised through mediation. Once the Agreement for the majority
representation has been formed it is necessary to encourage the sharing of actions,
lists of mediators or spaces with those unions and associations that are not in the
majority, but are sufficiently represented in a territory. The second focus is on the
strategic and financial backing of the body in charge of labour management in the
autonomous community. To ensure the effectiveness and efficiency of the
Agreements, a nominative and sufficient budget allocation is required, considering
territorial diversification and the volume of issues to be dealt with. In the same way,
the stability of the budgetary allocations must be guaranteed by means of multi-annual
agreements that do not make the systems or tribunals dependent on specific

autonomous community governments.
With regard to the objective scope of the autonomous systems, there has been a

twofold and totally opposed debate: on the one hand, the ineffectiveness of imposing

conciliation-mediation as a compulsory means of access to the social jurisdiction in
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certain matters; on the other hand, the return of disputes exempted from this procedure
to the list of compulsory procedures to force the parties to sit down and seek a
negotiated solution before filing a lawsuit. Faced with both positions, our proposal is
based on this change of paradigm: once consolidated and integrated into a single body
for the resolution of labour disputes, a regulatory "recommendation" to try to reach a
composition of interests should be included. This, together with the enhancement of
the value of this voluntary step by the judicial body when the case arises, learned by
the usual practice of some of the systems, that once the request for mediation has been
presented by one of the parties, it is compulsory for the other party to participate into
the mediation process. On the other hand, prior mediation should be encouraged in
processes exempted from pre-procedural procedures, such as individual geographical
mobility, substantial modification of working conditions, rights to reconcile personal,
family and working life, which are matters that are prone to agreement through
mediation, and the measure would not cause any significant delay in the possible
judicial process. It should be added that we must act proactively, opening up the field

of action to any labour conflict, for which a didactic work from training is necessary.

On a legal level, if there is unanimity on the urgency of a legislative change, it is in
the modification of the qualifying titles for the purposes of access to compensation
benefits from the Fondo de Garantia Salarial (FOGASA, in Spanish). This would
make it possible to reduce the judicialization of numerous conflicts that currently end
without agreement in the mediation process, as there are doubts about the future
solvency of the company. This leads to the subterfuge of reaching an agreement in
the autonomous service, in order to subsequently file a lawsuit and conciliate in court
exclusively to obtain the Fondo de Garantia Salarial. This disregard for the
autonomous systems could be reversed in two ways, the first by the signing and
approval of agreements by the technical secretariats of the services, which we have
seen that they are always required to have legal training, or by the effective formal

training of mediators who participate in the autonomous systems.

The training of the people who make up the lists of mediators is key to ensuring the

effectiveness and legal security of the mediations. As this is such a specific field as
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Labour law, it would be possible to establish university degrees such as a Degree in
Law, Labour Relations and Human Resources or Labour Sciences as a preference,
which, depending on the speciality of the case, could be combined with specialities
such as Psychology or Engineering. It is essential to establish a number of specific
hours in mediation and to complete this with a practical part through co-mediation
with more experienced people. The current problem could be people with many years
of experience in mediation and labour negotiations, but without basic qualifications
or specific training in mediation. The systems can facilitate mediation training, but
basic qualifications are more difficult to impose, and a transitional period would be
necessary in which the most experienced people would be more lenient, but rigorous
with those who would like to join these lists for the first time. The training structure
should be agreed with the mediation laws of each autonomous community in order to
formalise the protocols for judicial referral in which this requirement would be
guaranteed. In the same way, judicial conciliation should be carried out by a person
with the minimum training in regulated mediation or, if the matter is considered

mediable, referral to the autonomous system should be automated.

The great advantage of individual mediation in the field of labour mediation is its
flexibility. In this sense, the parties can, from modifying the claim in a procedure,
converting the imposition of any sanction into a dismissal, or vice versa, by mutual
agreement. Likewise, an agreement can include what has been possible to resolve,
leaving the remaining points pending for a later date. In other words, partial
compromises with the perception of having been the best possible agreement. To the
point of using strategies to achieve a potential right starting from plural conflicts and
converting the individual conflict into a collective one, so that, once the collective
interest has been urged, in cascade, it would be applied to the individual one. This
would be the collectivisation of plural individual conflicts and the conversion of legal
conflicts into conflicts of interest in order to act in equity. This versatility must also
be adopted in order to accommodate all types of labour disputes, without inhibiting
them from acting on the basis of the subject matter or the special system of
membership. Thus, for example, it is very suitable for the called Trabajador

Autonomo Economicamente Dependiente (TRADE, in Spanish) conflicts, self-
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employed clients, domestic staff, senior management or public employment, where
there is still a long way to go, there is no culture of mediation here, the limitation of
the wage bill does not mean that it is not possible to act on the working conditions of
these staff. All these actions would be impossible to carry out through a sentence due

to the principle of congruence.

The objective scope of intervention of autonomous systems in individual disputes can
include all kinds of mandatory or voluntary matters. In addition to the breadth of the
objective scope, the maximum extension of the autonomous system should be given
by making it possible for the autonomous systems to act in mediation throughout the
labour procedure: voluntarily and preventively, independently of the preparation or
development of a judicial process; pre-procedural, whether or not it is required as a
legally enforceable requirement; intra-procedural or in-court, from the filing of the
claim, by referral from the court; and in the execution phase of the sentence (also by

judicial referral).

The structural changes proposed in the autonomous systems would be useless if they
were not known. The systems are devising all kinds of formulas to make themselves
visible; setting up joint commissions in the physical headquarters of the systems
themselves; offering to participate in the negotiation of collective agreements, as in
La Rioja, where the body of arbitrators and mediators of the Court is placed at the
service of the Deliberative Commissions of the agreements. In this sense, we have
also dealt with the inclusion of express submission clauses in collective agreements
or the invitation to non-majority trade unions to participate in the proposal of
mediators to be included in the lists. It must be understood as a common project with
the translation of each one's ideology. Another factor that may determine the lack of
visibility and awareness of these systems is the number of headquarters. If a joint
structure were implemented, mediation could be carried out in the localities and
facilities where the mediation, arbitration and administrative conciliation services are
located, even if there were a division of subjects, both mandatory and voluntary, and
the two systems could continue to operate. A further question for reflection is what

has happened since the signing of the agreement by the most representative trade
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unions that these same unions are incapable of disseminating the benefits of the
agreements among their own members and workers. We need an integrated and
modern service, with trained staff and recognised by the procedural regulations at the
same level as judicial conciliation-mediation and implementing quality evaluation
systems such as TAMIB, which has received the Aenor certificate, a guarantee of

quality, effectiveness and efficiency.

If we intend to promote in-court mediation to ensure equal access to this service,
regardless of the place of residence, it is necessary to design a serious and joint
strategy by the Ministry of Justice, the Ministry of Labour and the Autonomous
Communities, to unify the mediation protocols that are being implemented to ensure
a common minimum coverage throughout the national territory. This would serve as
a basis for structuring a common formula for carrying out referrals, the configuration
of the procedure and/or approvals, so as not to depend on personal and territorial
projects. It would also serve as a reference to evaluate the functioning of the

programme in the future.

It must be recognised that what is at stake is access to justice. Dispute resolution
should not be limited to the use of the mediation procedure, but through any flexible
form of conflict resolution, recalling this possibility at all stages of the procedure. One
very simple possibility, already offered in the Report from the Commission to the
European Parliament, the Council and the European Economic and Social Committee
on the implementation of Directive 2008/52/EC, is to introduce an obligation to state
in every claim whether an out-of-court dispute resolution method has been tried. This
would remind legal practitioners of the need for such an approach and provide

information to judges on the possibility of referrals, thus avoiding repetition.

In the same vein, dispute resolution methods do not end with mediation or
conciliation. One possibility of achieving an alternative solution would be to propose,
in those matters where there is no legal debate, such as conciliation measures or the
distribution of working hours, that, if an agreement is not reached in mediation, the

parties be invited to arbitration as a second method of conflict resolution to be carried
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out in the same structure. This measure is already included in various autonomous
agreements and the body of arbitrators of the autonomous systems is already in place,
made up of people specialised in labour law with professional and local recognition.
This procedure allows for a solution in fairness, while saving the principle of
congruence that limits the actions of the judges. It does not resolve a legal question,

but a question of interests.

Having become aware of the non-compliance with procedural deadlines in the
processing of proceedings, based on the data provided in the reports of the General
Council of the Judiciary, we consider it necessary to amend the regulation to include
the obligation to resort to out-of-court methods of conflict resolution in those cases
currently exempted (art. 64 LRJS) that do not deal with a purely legal conflict or
where the claim must be submitted to the exhaustion of administrative channels. It
cannot be an excuse that these procedures are governed by the principle of summary
and preference (deadlines). The administration is responsible for the technical and
structural organisation that allows the deadlines to be met. It is not possible to simply
admit the failure of the rule in order to avoid the possibility it offers. It is always
possible to admit the filing of the lawsuit with the request for mediation, which must
be held within the summary deadlines that the rule and the subject matter require.
What is more, the rule has to assume that nowadays summary and preferential
deadlines are not really observed, as in the protection of fundamental rights. It is even
possible to manage within the summary procedure those claims of "extreme urgency",
such as a claim for termination of contract due to breach of contract by the employer
for harassment, rather than a claim for freedom of association. The immediacy of the
invitation to attend the information session by the judicial body without the need to

request the suspension of the proceedings should be an incentive for the parties.

As a starting point for the integration of the autonomous systems in a structure that
brings together the means of conflict resolution, although we advocate not to
homogenising them by converting them into a single system with application in all
the autonomous communities, we do understand that it is necessary to guarantee them

at the state level so as not to create differences in the treatment of the conflict. In short,
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it should serve to shorten the waiting times for going to court. Aspects such as the
unification of the SMAC-autonomous system with the assignment of technical and
administrative staff, a guaranteed minimum physical and human structure, the
professionalisation of mediators, a national publicity programme to promote
mediation and make it more visible, and a correct evaluation of the whole system that
serves to justify its existence are minimum contents that can be regulated by a general

rule.

The out-of-court and in-court mediation service should unquestionably be a free
service at all stages of the procedure and ensure free advice for this function from the
information session. This is also recognised by the Consejo General del Poder Judicial
when it formulates mediation as a system of justice that should be guaranteed with
this benefit. However, the savings brought about by agreements should be quantified
economically, as opposed to litigation, in order to highlight this and promote the
means of conflict resolution. In this way, it should be given priority in the so-called
modernisation of justice, relegating the judicial process to the last resort when the
parties have not reached an agreement or the legal conflict affects subjective rights of
an unavailable nature. It is necessary to make this cost visible and to undertake

publicity campaigns to raise awareness.

Another of the issues to be addressed in a future regulatory reform is the introduction
of a system for suspending the statute of limitations or the expiry of time limits for
the filing of a lawsuit in those cases in which both parties consider that mediation can
be fruitful and avoid litigation. This eliminates the need to file a lawsuit for a possible
withdrawal. On the other hand, in the event of a referral from the court to the
autonomous systems or services linked to the courts, this does not necessarily slow
down the procedure as the procedural deadlines are not suspended, unless the parties
request it by mutual agreement. In fact, claims with urgent and preferential processing

given the reality of the deadlines are absolutely propitious for referral.

In the same way as in the autonomous conflict resolution agreements, it has been

considered necessary to introduce adhesion clauses in the collective agreements to
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make the corresponding autonomous means of conflict resolution visible and to serve
as an impulse for its use. We propose the inclusion in employment contracts of these
same clauses of adherence to the means of internal conflict resolution, if there is one
in the company, or the one that corresponds to the autonomous community. Always
respecting the autonomy and availability of the parties. Thus, in the event of a dispute
in the development of the employment relationship, it would oblige the parties to
resort to this method before filing the corresponding lawsuit, whether it is mandatory
for the action or not. This would also require the suspension of the limitation or

prescription periods depending on the nature of the right.

The lack of a common regulatory framework slows down the introduction of certain
measures. On the one hand, we have already dealt with the guaranteed minimum
training requirement to act in compliance with the training parameters of the national
Mediation Law or of each autonomous community, as a minimum, if intra-procedural
mediation is to be taken on. On the other hand, the lack of a common regulatory
framework leaves the effectiveness of the agreement adopted by the social agents to
the political colours and economic cycles of each autonomous community. For this
reason, the history of the same system will affect factors such as the type of conflict
to be mediated, the way of submitting to it or whether it is compulsory or voluntary.
This diversification of objective areas also makes any kind of comparative studies
difficult. Perverse conclusions can be drawn from the analysis of the data if the
voluntariness or otherwise of the procedure, the types of disputes admitted or even
the economic cycles of a more significant sector in a community are not taken into

account.

As we have been able to analyse in this work with aspects brought from Argentinean
law, the agents that intervene in the mediation procedure and its possible
consequences must take responsibility for overcoming the obstacle of the non-
existence of equality of parties, guaranteeing the effective fulfilment of the minimum
inalienable rights. It is necessary to make the body of secretaries of the autonomous,
administrative services, or Judicial Assistant, responsible in the new unified structure

to be created. In this way, they would serve as guarantors of the legality of the
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agreement before the users, preventing the transaction from being synonymous with
full renunciation. Precisely because it is necessary to strike a balance between the
flexibility that mediation requires and strict compliance with the law. It is necessary

to prioritise interests, but always on the basis of fairness.

In short, in this assessment of mediation in individual labour disputes, it is a matter
of taking the experience of the different agreements, structures and rules of application,
plus those that are in the pipeline, to form a project that brings together all this legacy to
serve as a driving force in the establishment of an effective and humane system. All this
in order to face challenges that are already here, such as the full implementation of online
mediation with the communication of agreements and approval by telematic means with
the signature of all participants, in order to speed up procedures, although at the same
time without distorting the method itself; the concern to introduce the gender perspective
in the development of procedures and their resolution; the creation of technical
commissions of experts with transversal training that collaborate in complex issues of
mediation, health, equality, addictions or inclusion, among others. It is essential that the
introduction of mediation, just as it is already being incorporated as a standard practice
in schools and secondary education, is not lost in universities and permeates all types of
professionals, and that companies themselves have, as far as possible, internal mediation
committees as part of their Corporate Social Responsibility, with the aim of promoting a
conflict-free working environment in their workplaces and disseminating the value of the
agreement. The public administration has the duty to ensure social peace, but it is the
people in society who are the protagonists of this process and who are responsible for

ensuring that peace is achieved through our own understanding.

If a balance were to be made between autonomous means -out-of-court systems-
and heteronomous means -especially judicial-, it is clear that in labour relations, greater
scope has been achieved through autonomous means, better installed in the culture of
negotiation and dialogue, with the advantage of going to court beforehand. This is
achieved when there are no lengthy deadlines that lead to further entrenchment of the
dispute. In in-court mediation, referral is mostly linked to disputes in which the

employment relationship survives and, in general, to disputes of interest, with those of
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strict interpretation of the law being taken up by the courts. There is still a very wide field

to be covered.

The benefits of mediation in individual labour disputes are unquestionable, the
participation of the parties in the resolution of disagreements guarantees to a large extent
the degree of acceptance and compliance with the agreements adopted. The agreement,
in turn, allows the introduction of restorative justice to heal the personal relationship with
the introduction of preventive measures or agreements on compensation amounts. A court
decision settles a lawsuit, but does not solve the problem. Mediation solves the problem

and renders the claim null and void.

On the other hand, it is reasonable to consider that the prevention of individual
conflict requires an interdisciplinary study due to the diversity of controversies, relational,
family needs, health, psychological or lack of expectations (psychosocial costs of conflict
- we have to bet on healthy, conflict-free companies). Finally, the implementation of
mediation projects or units within companies is not to be underestimated and is yet to be
developed. The resolution of conflicts at work that directly affect the personal and
professional life of the individual within the context of a company and its multiple

connections contribute to generating a culture of respect within the organisation.
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ANEXO: SISTEMATIZACION DE LOS ACUERDOS AUTONOMOS PARA
LA SOLUCION DE LOS CONFLICTOS LABORALES QUE CONTEMPLAN
LA SOLUCION EXTRAJUDICIAL DEL CONFLICTO INDIVIDUAL

ANDALUCIA (si individual)

https://www.juntadeandalucia.es/empleo/carl/portal/web/guest/sercla-inicio

Reglamento de funcionamiento y procedimiento del Sistema Extrajudicial de Resolucion de

Conflictos Laborales d
Denominacion
servicio:

e Andalucia. Resolucion de 18 de julio de 2018. BOJA 3 de agosto de 2018
Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia
(SERCLA)

Marco juridico
(antecedentes):

- Acuerdo Interprofesional para la constitucion del Sistema de Resolucion
Extrajudicial de Conflictos Colectivos Laborales de Andalucia (BOJA niim. 48, de
23 de abril de 1996).

- Reglamento de desarrollo del SERCLA de 11 de mayo de 1998 (BOJA 26 diciembre
de 1998).

- Acuerdo Interprofesional por el que se instaura un sistema de solucion de conflictos
individuales en el seno del SERCLA (BOJA num. 68, de 8 de abril de 2005).

- Reglamento de Funcionamiento y Procedimiento del Sistema Extrajudicial de
Resolucion de Conflictos Colectivos Laborales de Andalucia de 17 de diciembre de
2003 (BOJA, nim. 23, de 4 de febrero de 2004).

- Reglamento que desarrolla el acuerdo Interprofesional de 4 de marzo de 2005 que
establece un sistema de solucion de conflictos individuales en el seno del Sistema
Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales en Andalucia de 20 de abril de
2005 (BOJA num. 186, de 22 de septiembre).

- Reglamento que desarrolla el acuerdo Interprofesional SERCLA (BOJA num. 26, de
9 de febrero de 2015.

- Reglamento de funcionamiento y procedimiento del Sistema Extrajudicial de
Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia de 3 de mayo de 2018 (BOJA num.
150, de 3 de agosto de 2018).

Firmantes:

Acuerdo suscrito entre CEA (Confederacion de Empresarios de Andalucia), UGT-
Andalucia y CCOO-Andalucia. En este acuerdo se constituye el SERCLA que esta
adscrito al Consejo Andaluz de Relaciones Laborales. La Comision de Seguimiento
formada patronal (4), sindicatos (4) y Junta Andalucia (4) aprueba el Reglamento.

Principios rectores:

El procedimiento de mediacién-conciliacion se regird por los principios de oralidad,
igualdad, inmediacion y celeridad. La actuacion de los miembros de la comision estara
presidida por el principio de imparcialidad frente a las partes y confidencialidad a tenor
del articulo 9 la Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en asuntos civiles y
mercantiles.

Marco Territorial:

Con caracter general a empresas y personas trabajadoras que desarrollen su actividad
en la Comunidad Autonoma de Andalucia, tramitandose en funcion de la provincia
donde radique el centro de trabajo afectado por el conflicto. Los conflictos
interprovinciales, siempre dentro de la comunidad auténoma, se tramitaran en la sede
se Sevilla, donde se ubican los sistemas centrales del Sistema. (art. 3 Reglamento).
Sedes: Algeciras, Almeria, Cadiz, Cordova, Granada, Huelva, Jaén, Jerez de la
Frontera, Mélaga y Sevilla.

Marco personal:

Sera de aplicacion a las empresas y personas trabajadoras que desarrollen su actividad
en el ambito territorial indicado en el apartado anterior y queden afectados por los
conflictos laborales sefnalados en el ambito funcional. Sin perjuicio de las
especificidades previstas para el personal laboral de la Administracion de la Junta de
Andalucia (no sera necesario, por tanto, la adhesion al acuerdo).

Ambito funcional:

Conciliacion-mediacion tanto en conflictos colectivos como individuales. El arbitraje,
sera siempre voluntario y ante conflictos colectivos e individuales de caracter plural,
que afecten al menos a 5 trabajadores (Art. 9 Reglamento).
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Ambito objetivo:

Conlflictos laborales, tanto individuales como colectivos (art. 4 Reglamento).
Respecto a los conflictos individuales que se tramitan en el SERLA son los siguientes:

a) Clasificacion profesional, movilidad funcional y trabajos de superior o inferior
categoria.

b) Licencias, excedencias, permisos y reducciones de jornadas no vinculados al
cuidado de hijos y familiares.

c¢) Disfrute de vacaciones, licencias, permisos y reducciones de jornada vinculadas
al cuidado de hijos y familiares, asi como demas derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

d) Movilidad geografica y modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo.

e) Régimen disciplinario laboral de las personas trabajadoras, en los términos
previstos en la LET, con excepcion de las que lleven aparejada la sancion de
despido.

f) Reclamaciones econémicas derivadas de las pretensiones relativas a las materias
anteriores y las vinculadas al art. 50 ET, resolucion de contrato y demas efectos
econdmicos de la misma.

g) Cualquier otro que se acuerde por la Comision de Seguimiento.

Excluidos: los conflictos sobre Seguridad Social, salvo mejoras pactadas en
negociacion colectiva; materia electoral; conflictos relativos a impugnacion de los
estatutos de los sindicatos o asociaciones empresariales o su modificacion; personal de
Administraciones Piblicas cuando el objeto sea la conversion de un contrato temporal
en indefinido no fijo.

Tendran caracter preceptivo los no exceptuados de mediacion o conciliacion por el art.
64 de la LRJS.

Efecto de sustanciacion del procedimiento: Quedaran suspendidos los plazos de
caducidad e interrumpidos los de prescripcion en el supuesto en el que el intento de
conciliacion-mediacion sea requisito previo segun el art. 65.1 de la LRJS. También en
aquellos que dicho tramite tenga caracter voluntario, como paso previo a la via judicial,
siempre que las partes acudan en tiempo oportuno, y de comun acuerdo, art. 64.3 LRJS.
Durante la tramitacion de los procedimientos no se podrd iniciar ninguna accioén
judicial ni adoptar medidas de conflicto colectivo, salvo en los casos en los que el
planteamiento tenga caracter voluntario y pudiera no interrumpir los plazos de
prescripcion y caducidad. (art. 11).

Eficacia: Tendra la eficacia legalmente prevista. A los efectos de ejecutividad se estara
a lo dispuesto en los articulos 67 y 68 LRJS.

Legitimacion y | Seran promotores las partes legitimadas, siempre que sean titulares de derechos
representacion para subjetivos o un interés legitimo, en los términos establecidos en el ordenamiento
instar el | juridico. _ oo ) .
procedimiento: En lgs conﬂlct'os' individuales e§taran legitimados, la empresa y 1a§ personas
trabajadoras individualmente consideradas afectados por el conflicto, asi como los
sindicatos que actiien en nombre de interés de las personas trabajadoras afiliadas a ellos
que asi lo autoricen. Por otro lado, tendra el caracter de promovido la parte legitimada
en el procedimiento frente a las que expresamente se dirige es escrito de inicio del
procedimiento de mediacion presentado por la parte actora (art. 10 Reglamento).
Gestion y | La Gestion del sistema estara a cargo de la Comision de Seguimiento del SERCLA. Es
administracion  del | €] Organo tripartito de interpretacion, adecuacion y desarrollo del Acuerdo
sistema: Interprofesional SERCLA y al que corresponde el gobierno y gestion des Sistema. La

Comision esta formada por la Confederacion de Empresarios de Andalucia (cuatro
miembros), UGT-A (dos miembros), CCOO-A (dos miembros), Junta de Andalucia
(cuatro miembros). Ademas, contara con una persona que ejercera la Secretaria, con
voz, pero sin voto. Para su valida constitucion serd necesaria la presencia de, al menos,
una persona de cada una de las partes firmantes del Acuerdo y las decisiones se
adoptaran por unanimidad de sus miembros. La presidencia inicamente se alterna entre
organizaciones sindicales y empresariales, un afio cada uno.

La Administracion del Sistema se llevara a cabo por el Consejo Andaluz de Relaciones
Laborales sera el que ejecute materialmente los acuerdos de la Comision de
Seguimiento, actiie como soporte técnico en la tramitacion de todas las fases de la
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sustanciacion de los procedimientos, tanto de conciliacion-mediacion como de
arbitraje, impulsando en general la actividad del Sistema, recabando, en su caso, el
apoyo personal y material de las Delegaciones Territoriales de la Consejeria
competente de la Junta de Andalucia en materia de Empleo. Las organizaciones
firmantes designaran al interlocutor permanente con los Servicios Administrativos del
CARL, tanto a nivel autonémico como provincial (art. 8).

La Comision de Mediacion. La tramitacion y resolucion de los procedimientos se
llevara a cabo a través de Comisiones de Conciliacion — Mediacion. Para los conflictos
individuales, la Comisién estara compuesta y validamente constituida por dos
miembros, uno designado por la organizacion empresarial CEA y el otro por las
organizaciones sindicales CCOO-A y UGT-A. La designacion de la representacion
sindical se producira de forma alternativa entre dichas organizaciones y por el orden
de prelacion que se establezca por la Comision. Para la seleccion de las personas que
puedan intervenir, previamente, se depositara en los servicios administrativos de la
CARL una lista de, al menos 20 personas de cada organizacion. En cualquier caso, el
inicio de la actividad como nuevo mediador/a requerira la realizacion de la formacion
basica en mediacion en el ambito del Sistema.

La Comisién tendra una Presidencia y una Secretaria ejercida por una persona
funcionaria con acreditada cualificacion profesional en materia juridico-laboral cuyas
funciones seran comprobar la legitimacion de las partes, prestar apoyo legal y redactar
las actas de las Comisiones en la labor mediadora.

Los acuerdos se adoptaran por unanimidad de sus miembros (art. 15 Reglamento).

La iniciacién del procedimiento se hara a instancia de cualquiera de los sujetos
legitimados mediante solicitud dirigida al SERCLA. La comparecencia tantas veces
como sea necesario es obligatoria cuando la LRIJS asi lo determine y podréa hacerse
asistida por asesores. Esto tendra que ser puesto en conocimiento de la comision para
que lo haga constar a las otras partes interesadas (Art. 18 R). Cuando se tramiten varias
solicitudes de conciliacion-mediacion frente a un mismo empresario con el mismo
objeto litigioso, los Servicios Administrativos podran acordar que las reclamaciones se
sustancien en un unico procedimiento, esta acumulacién serd obligatoria para las
partes. En ese caso las partes podran designar un representante comun.

Plazo: La agilidad de la tramitacion queda patente en el plazo de 3 dias habiles
siguientes a la presentacion o subsanacion de la solicitud para que los Servicios
Administrativos cursaran citacion a las partes. El plazo maximo para la tramitacion del
procedimiento de mediacion conciliacion es de veinticinco dias habiles, salvo que la
Comision de Conciliacion-Mediacion acuerde su ampliacion.

Finalizacién del procedimiento: Finalizado el procedimiento con avenencia total o
parcial, sin avenencia, intentado sin efecto, desistiendo o con sometimiento a arbitraje.
De finalizar sin avenencia, se ofrecera a las partes el sometimiento al arbitraje, si se
acepta se levanta acta en la que se incluye el sometimiento arbitral y si se rechaza
quedara abierta la via judicial, si procede.

Incidencia a destacar, cuando sea parte del procedimiento la Administracion de la Junta
de Andalucia, en aquellas materias que puedan tener incidencia en la naturaleza de las
relaciones laborales o retribuciones sera necesario informe favorable (informe
favorable del Ministerio de Hacienda y Funcion Publica).

Impugnacién del acuerdo en los términos de los art. 91 ET y 67 de la LRJS.

Ano 2022 Conflictos individuales 2.234, de ellos 1.357 estuvieron motivados por
régimen disciplinario, 322 por modificaciones sustanciales, 294 por clasificacion
profesional. De estos, la intervencion en conflictos preceptivos a la via judicial supone,
en total 1749, un (78,29%) de los conflictos presentados, siendo voluntaria en los 485
restantes (21,71%).

Funcionamiento del
sistema:

SERCLA en cifras:
Adaptaciones por
COVID:

Introduccion pionera de la mediacion virtual en algunas provincias.
Dado por celebrado el acto de conciliacion por imposibilidad de su celebracion.

349




Particularidades y
cuestiones:

Denominacion conceptual conjunta conciliacion-mediacion.
Potenciacion de la formacion en las personas mediadoras.
Introduccion de mediacion virtual.

Conflictos voluntarios no preceptivos.

ARAGON (si individual)

http://www.fundacionsama.com/

Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Aragéon (IV ASECLA).

Resol
Denominacion
servicio:

cion de 23 de mayo de 2013. BO Aragoén 11 de junio 2013.

Servicio Aragonés de Mediacion y Arbitraje (SAMA)

Marco juridico
(antecedentes):

- I Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos laborales en Aragon, suscrito el
29 de octubre de 1996 entre la Confederacion Regional de Empresarios de Aragon
(CREA), la Confederacion de la Pequenia y Mediana Empresa de Aragon, la Union
General de Trabajadores de Aragon y Comisiones Obreras de Aragon. Establece en
su preambulo la necesidad de fortalecimiento del dialogo social y la creacion de un
Organismo de gestion compartida que contribuya al tratamiento autondémico de las
controversias laborales.

- II Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales en Aragon, suscrito
el 6 de julio de 1999 por las mismas partes referenciadas en el acuerdo anterior.
Recoge las actas de creacion del SAMA en noviembre de 1998 y asume nuevas
competencias como la solucion de controversias individuales.

- III Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales, suscrito el 15 de
noviembre de 2005. Completa el Acuerdo con la asuncion de materias como la
mediacion en conflictos colectivos de interpretacion y aplicacion del articulo 151 de
la Ley de Procedimiento Laboral ver LRJS o la prevencion de riesgos laborales, en
su aspecto negocial, la productividad a través de la organizacion de los métodos y
tiempos de trabajo y la productividad, y la problematica economica de la empresa, tal
y como relaciona en el propio texto.

Firmantes:

De una parte, la Confederacion de Empresarios de Aragon (CREA) y la Confederacion
de Empresarios (CEPYME), UGT de Aragén y CCOO de Aragon.

Principios rectores:

Los procedimientos de mediacion y arbitraje se regiran por los principios de gratuidad,
igualdad, imparcialidad, independencia, oralidad, audiencia, contradiccion, celeridad,
agilidad y eficiencia.

Marco Territorial:

El acuerdo sera de aplicacion a los conflictos circunscritos al ambito de la Comunidad
Auténoma de Aragon. Sedes en Huesca, Zaragoza y Teruel.

Ambito Temporal:

Duracion indefinida de no mediar denuncia expresa de cualquiera de las
organizaciones firmantes.

Marco personal:

Trabajadores y trabajadoras, incluidos los que tengan consideracion juridica de
autonomos economicamente dependientes, y empresas o centros de trabajo. Se asume
con caracter universal la mediacion tanto en conflictos colectivos como individuales y
plurales. Al otorgar al Acuerdo Interprofesional la eficacia normativa erga omnes que
le es propio al estar suscrito por las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas de la Comunidad Autéonoma de Aragoéon, no queda condicionado al
requisito de adhesion colectiva o voluntad de sometimiento individual.

Ambito funcional:

El SAMA tendrd asignadas funciones de Mediacion/Conciliacion con caracter
preceptivo en los conflictos que asi esté previsto a efecto de lo dispuesto en los
articulos 63 y 156 de la LRIJS, a solicitud de una de las partes. También tendra asignada
la funcion de arbitraje obligatorio cuando asi se haya previsto en CC o en la aplicacion
de los art. 82.3, 85.3 e) y 86.3 del ET; o caracter voluntario en conflictos laborales y
de intereses; y en concreto en materia de Prevencion de Riesgos Laborales y aplicacion
de Sistemas de Organizacion Técnica del Trabajo, con limitaciones.

Ambito objetivo:

Conflictos tanto individuales como colectivos. Los individuales seran:
a) Clasificacion profesional, movilidad funcional, trabajos de superior o inferior
categoria.
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b) Licencias, excedencias, permisos y reducciones de jornadas no vinculados al
cuidado de hijos y familiares.

c¢) Disfrute de vacaciones, licencias, permisos y reducciones de jornada vinculadas
al cuidado de hijos y familiares, asi como demas derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

d) Movilidad geografica y modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo.

e) Régimen disciplinario de las personas trabajadoras, en los términos previstos en
la LET, con excepcidn de las que lleven aparejada la sancion de despido.

f) Reclamaciones econémicas derivadas de las pretensiones relativas a las materias
anteriores y las vinculadas al art. 50 ET, resolucion de contrato y demas efectos
econdmicos de la misma.

g) Cualquier otro que se acuerde por la Comision de Seguimiento.

Expresamente excluidos los conflictos sobre Seguridad Social, salvo mejoras pactadas
en negociacion colectiva; materia electoral; conflictos relativos a impugnacion de los
estatutos de los sindicatos o asociaciones empresariales o su modificacion; personal de
Administraciones Publicas cuando el objeto sea la conversion de un contrato temporal
en indefinido no fijo.

Sobre el caracter preceptivo o voluntario, especifica que tendra caracter preceptivo los
procedimientos no exceptuados de mediacion o conciliacion por el art. 64 de la LRJS.
Efecto de sustanciacion del procedimiento: Quedaran suspendidos los plazos de
caducidad e interrumpidos los de prescripcion en el supuesto en el que el intento de
conciliacion-mediacion sea requisito previo segun el art. 65.1 de la LRJS. También en
aquellos que dicho tramite tenga caracter voluntario, como paso previo a la via judicial,
siempre que las partes acudan en tiempo oportuno, y de comun acuerdo, art. 64.3 LRJS.
Durante la tramitacion de los procedimientos no se podrd iniciar ninguna accidén
judicial ni adoptar medidas de conflicto colectivo, salvo en los casos en los que el
planteamiento tenga caracter voluntario y pudiera no interrumpir los plazos de
prescripeion y caducidad. (art. 11).

Eficacia: La legalmente prevista. A los efectos de ejecutividad los acuerdos de
conciliacion-mediacion se estard a lo dispuesto en los articulos 67 y 68 LRIS.

Legitimacion proced.

Gestion y
administracion del
sistema:

El organismo de promocion y gestion de los procedimientos sera el Servicio Aragonés
de Mediacion y Arbitraje. El 6rgano regulador del SAMA sera el Consejo de
Relaciones Laborales de Aragon en el que a su vez se integra el Patronato de la
Fundacion.

Funcionamiento del
sistema:

Iniciacion del procedimiento. El procedimiento se iniciara mediante solicitud, a través
de un escrito dirigido al SAMA que debera contener identificacion de las partes,
solicitante y solicitada, afectada por la pretension, exposicion de los hechos que
motivan el conflicto, objeto de la reclamacion, firma de la parte solicitante o de su
representante legal. La ausencia de alguno de estos requisitos y/o la ininteligibilidad
de la solicitud, seran causa de archivo de las actuaciones. (Articulo 11 Acuerdo).
Plazo. Recibida la solicitud se registra y sefiala con un plazo de cinco dias hébiles
siguientes preferentemente, se cita a las partes y al 6rgano mediador que sera
unipersonal o colegiado de no mas de dos personas propuestas por las partes o , por
delegacion, en el propio SAMA; la asistencia sera obligatoria, compareciendo por si
mismas o por representante acreditado; iniciado el tramite seran oidas las partes
cuantas veces se precise, de forma conjunta o separada; finalizada cada sesion se
levantara acta a efecto de notificacion de las partes para la proxima comparecencia.
Formalizacién. Del tramite de mediacion/conciliacion se levantara acta por la
Secretaria que hara constar los datos de las partes asistentes y el resultado de la
mediacion, acuerdo, desacuerdo, intentado sin efecto o archivo (Articulo 13 acuerdo).
Las propuestas que en su caso pudiera hacer el mediador intentando el acercamiento
entre las partes no constaran en el acta a menos que sean objeto de acuerdo. Se podra
hacer constar en acta por las partes las manifestaciones de trascendencia juridica o
procesal que a su derecho convenga (art. 13 acuerdo)

Eficacia. Los previstos en los articulos 63 a 68 de la LRJS.
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SAMA en cifras:

2022. De los expedientes presentados 8.727 corresponden a conflictos individuales y
150 a conflictos colectivos. De los conflictos individuales 7.220 fueron por despido,
433 por sancion, 361 por extincion de la relacion laboral, 256 por modificacion
sustancial de condiciones de trabajo y movilidad geografica, 246 por declaracion de
derechos y 61 por otros. De las mediaciones individuales tratadas el 70,39% se
resolvieron con acuerdo y el 21,69% sin acuerdo.

Adaptaciones
COVID:

por

Ademas de las tramitaciones electronicas, inmediatamente después de la declaracion
del Estado de Alarma causado por el COVID se iniciaron las mediaciones telematicas.
En 2022 se celebraron 466 mediaciones/conciliaciones individuales telematicas.

Particularidades y
cuestiones:

Se incluyen los conflictos entre TRADES vy clientes.

Se incluye la funcion preventiva del conflicto a peticion de una de las partes (no
gratuitas) y que los expertos y expertas que incluye el Colegio de Arbitros realicen
informes técnicos a solicitud del Organo de Mediacion que estuviera dirimiendo un
conflicto, actuando, asi como soporte juridico.

Encuesta de valoracion del servicio.
Protocolo mediacién intrajudicial
especificamente.

por derivacion. Genérico, no suscrito

ASTURIAS (Si plural)
sasec(@sasec.es

Acuerdo Interprofesional sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Asturias

(AISECLA), en el Registro de Convenios Colectivos de la Direccion General de Trabajo.
Resolucion de 20 de octubre de 2003. LPAS 2003\281. BO. Del Principado de Asturias 10

noviembre de 2003, nu

. 260.

Denominaciéon Servicio Asturiano de Solucion Extrajudicial de Conflictos (SASEC)
servicio:
Marco juridico |- Acuerdo Interprofesional sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de
(antecedentes): Asturias (AISECLA), suscrito el dia 2 de octubre de 2003.
- Reglamento de Funcionamiento del Servicio Asturiano de Solucion Extrajudicial de
Conlflictos, suscrito el dia 2 de octubre de 2003. Resolucion de 25 de mayo 2005.
LPAS 2005\188. BO. Del principado de Asturias 13 junio 2005.
Firmantes: Federacion Asturiana de Empresarios (FADE) y los sindicatos Union General de

Trabajadores (UGT), y Comisiones Obreras (CCOQ). Con posterioridad se adhirio
Unioén Sindical Obrera (USO).

Principios rectores:

Gratuidad, igualdad, imparcialidad, independencia, oralidad, audiencia y contradiccion
(art. 12.4 Reglamento SASEC).

Marco Territorial

(sedes)

Totalidad de empresarios y trabajadores cuyas relaciones laborales de desarrollen en
centros de trabajo ubicados en el Principado de Asturias, con independencia del
domicilio social de la empresa o empresas afectadas. Los conflictos que excedan del
ambito territorial de la Comunidad Auténoma del Principado de Asturias podran ser
objeto de los procedimientos aqui previstos cuando las partes legitimadas acuerden
expresamente someterse a los mismos, siempre de que, al menos, uno de los centros
afectados se encuentre en Asturias. Sede: Oviedo.

Ambito Temporal:

Cuatro afios desde la entrada en vigor del BOE del acuerdo (2003), prorrogandose por
periodos de cinco afios, en caso de no mediar denuncia expresa de alguna de las partes
con una antelacion minima de seis meses a la terminacion de cada periodo. El
Reglamento mantendra su vigencia en tanto permanezca en vigor el Acuerdo.

Marco personal:

El SASEC opta por la aplicacion directa al sistema alternativo sin necesidad de
adhesion a través de convenio o acuerdo colectivo sectorial o de empresa. En
consecuencia, resultan obligados por sus disposiciones la totalidad de las empresas y
trabajadores cuyas relaciones laborales se desarrollen en el Principado de Asturias.

Ambito funcional:

Los dos procedimientos que se pueden seguir en el SASEC son la mediacion y el
arbitraje ante conflictos plurales y conflictos colectivos. Estos tultimos, tanto de
regulacion o de intereses como de aplicacion o juridicos (art. 10 Reglamento SASEC).
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Ambito objetivo:

Conflictos plurales: podran instarse procedimientos de mediacion y arbitraje para la
resolucion de este conflicto que se define como “aquel conflicto laboral no colectivo
que afecte a la totalidad de la plantilla de la empresa o, al menos, al siguiente nimero
de trabajadores: 4 trabajadores, en los centros de trabajo o empresas que ocupen menos
de 40 trabajadores; el 10% del nimero de trabajadores de los centros de trabajo o
empresas, en aquellos que ocupen entre 40 y 300 y 30 trabajadores en los centros de
trabajo o empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores”. (art. 10.2 Reglamento
SASEC). Para que el conflicto sea plural y no colectivo el derecho a reconocer debe
ser de caracter individual.

Quedaran excluidos de los procedimientos, los conflictos que versen sobre tutela de
derechos fundamentales; materia disciplinaria, tanto sanciones como despidos;
extincion de contrato de trabajo a instancia del trabajador, art. 50 ET; reclamaciones
en materia de Seguridad Social o reclamaciones que exijan reclamacion Administrativa
Previa; y todo conflicto laboral individual.

Efecto de sustanciacion del procedimiento: Se iniciard mediante solicitud con modelos
normalizados, a la que hay que acompanar escrito de voluntad expresa de las partes de
someterse a la mediacidon, o copia del convenio o acuerdo, donde figure el pacto de
sometimiento. De faltar algiin requisito formal no imprescindible, se iniciara a falta de
subsanacion en comparecencia posterior.

Eficacia: Para que la mediacion celebrada en el SASEC tenga efectos de requisito
previo conforme a lo previsto en el art. 63 de la LRJS, las partes tendran que someterse
expresamente. Se entenderd que se ha prestado consentimiento cuando una parte
presente la solicitud y la otra accediere al tramite compareciendo ante el SASEC.
También si el convenio colectivo incluye un pacto de sometimiento expreso.

En caso de desavenencia las certificaciones del acta de mediacion acreditaran el
agotamiento del tramite preprocesal preceptivo para iniciar el proceso judicial.

En caso de acuerdo, los efectos del acuerdo seran los previstos en el art. 68 de la LRJS,
tendra plena fuerza ejecutiva entre las partes, sin necesidad de ratificacion ante el Juez
o Tribunal, pudiendo llevarse a cabo el trdmite de ejecucion de sentencias.

Legitimacion y | Enlos conflictos plurales, estaran legitimados los concretos trabajadores o empresarios
representacion para afectados por el conflicto, bien directamente o a través de representante (art. 11.5).
instar el | Puede entenderse como representante igualmente la representacion unitaria de la
procedimiento: empresa o la s1nd}ca1, de estar afiliado erl tra}ba_]ador, en cualqu.ler €aso.
Las partes podran comparecer por si mismas o por medio de representantes o
apoderados, debidamente acreditados. Art. 14.5. A la vez que ambas partes podran
comparecer asistidas de asesores.
Gestion y | El Organo de Gobierno del Sistema sera una Fundacion tripartita 2004. Formaran parte
administracion del | el Gobierno del Principado de Asturias a través de la Consejeria de Empleo con dos
sistema: miembros, la Federacion Asturiana de Empresarios (FADE), los sindicatos UGT un

miembro y CCOO de Asturias con otro.

El Sistema Asturiano estd formado por:

-  Director art. 5, con funciones decisorias, directivas del personal, de administrar los
fondos de acuerdo al presupuesto aprobado por el Patronato, elaborar memoria
anual y proyecto de presupuesto, convocar a las comisiones y trasladar consultas,
reclamaciones u otras cuestiones a estas.

- Secretario, art. 6, con funciones de convocatoria, levantar acta de las reuniones con
los acuerdos adoptados, hacer certificaciones, acreditar el otorgamiento de
representaciones, auxiliar al Secretario del Patronato. De ahi que deba tener
reconocida formacion y experiencia juridico-laboral.

- Cuerpo de mediadores, art. 7, formado por las personas que sean incluidas por las
organizaciones firmantes y aquellas que previa solicitud, se hayan adherido
expresamente al AISECLA. Todo ello con las debidas incompatibilidades.

- Cuerpo de arbitros, art. 8 compuesto por personas de probada y reconocida
experiencia en el campo de las relaciones de trabajo, designados unanimemente
por las partes firmantes del AISECLA.

- Comisiones técnicas, art. 9, integrada por expertos designados por las
organizaciones firmantes del AISECLA de forma undnime. Objeto la emisioén de
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dictamenes e informes periciales cuando sean necesarios para la solucion de un

asunto, previo acuerdo de la comision delegada. No tendran caracter vinculante.
Comision paritaria de interpretacion, aplicacion y seguimiento del AISECLA.
Comision delegada. Las funciones seran de resolucion de consultas y reclamaciones
de orden procedimental, velar por la legalidad del procedimiento y la legitimacion de
las representaciones, asesorar al cuerpo de mediadores a efectos legales (1) y autorizar
la designacion de un arbitro no incluido en el cuerpo.

Funcionamiento
sistema:

del

Recibida solicitud, (se dispone de modelo normalizado), y registrada, se sefialara
dentro de los 5 dias habiles siguientes, notificindolo a ambas partes a efectos de su
debida comparecencia Art. 14 Reglamento SASEC. De faltar algiin requisito seria
subsanado en la comparecencia ante el SASEC, salvo que resulte el escrito ininteligible
o0 no esté suficientemente especificado el objeto de la mediacion.

Eleccion de mediadores: La eleccion de los dos mediadores se hara de entre los que
figuran en la lista del SASEC. De haber sido promovido el conflicto por una
organizacion que haya formalizado expresamente su adhesion al AISECLA y cuente
con la mayoria de representacion en el ambito del conflicto, podrd designar un
mediador de los incluidos en su propia lista, actuando esté como mediador de la parte
empresarial o sindical segun corresponda y a continuacién se propondra otro por la
otra parte. Siempre de entre el cuerpo de mediadores del SASEC. En conflictos
colectivos especificos, se podria llegar hasta cuatro mediadores.

La presidencia de cada procedimiento de mediacion sera ostentada por uno de ellos, de
comun acuerdo. Las funciones de esta seran de dar orden a las convocatorias, mantener
el orden en las reuniones, dirigir el debate e impulsar el procedimiento.

La incomparecencia de una o ambas partes, no justificada, dara lugar a la formalizacion
de la conciliacion realizada sin efecto, o el archivo. De alegar causa justificada, podra
realizarse una segunda convocatoria.

Una vez comenzado el acto, ambas partes podran valerse de cuantos medios de prueba
sean admitidos en derecho.

El Secretario del Servicio elaborara el acta. Figurarda ademas de la identificacion de los
asistentes y la representacion en la que actuan, los hechos que dieron lugar al conflicto,
postura de cada parte y acuerdos o desavenencias que se constatan. Se podra ademas
introducir en el acta cualquier manifestacion que cada parte cree conveniente. Cuando
el acto finalice sin avenencia, el Servicio resumira las peticiones o reclamaciones y la
postura justificativa de la otra parte.

Terminacion. El procedimiento terminara por el transcurso de diez dias habiles a contar
desde el siguiente al que se present6 el escrito inicial, salvo que de mutuo acuerdo se
prorrogue, por el sometimiento de las partes al arbitraje o por llegar a un acuerdo o la
constatacion de la imposibilidad de conseguirlo.

SASEC en cifras:

De enero a octubre de 2022 el nimero de expedientes plurales registrados ha sido 2,
afectando a 18 trabajadores y a 2 empresas. Los conflictos colectivos fueron 184.

Particularidades
cuestiones:

y

- Conflictos Plurales y no individuales.

- Voluntad expresa de someterse a conflictos individuales.

- Las partes pueden hacer constara las manifestaciones en el acta que libremente crean
conveniente.

- Una vez comenzado el acto ambas partes podran valerse de cuantos medios de
prueba sean admitidos en derecho.

- Aplicacion directa a las organizaciones firmantes del mismo, sus asociaciones y
entidades, asi como las empresas y trabajadores incluidos en su ambito de aplicacion.
En consecuencia, resultan obligados por sus disposiciones la totalidad de las
empresas y trabajadores cuyas relaciones laborales se desarrollen en el Principado.

- Como particularidad y quiza uno de los factores del poco desarrollo del Sistema en
cuanto a conflictos plurales es la sede unica en Oviedo. Analizando las estadisticas
de conflictos colectivos presentados, hay tres ciudades de cifras muy similares en las
que se celebran las mediaciones de los mismos que son Oviedo, Avilés y Gijon.
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BALEARES (Si individuales)

https://www.tamib.es/

IT Acuerdo Interprofesional sobre renovacion y potenciacion del “Tribunal de Arbitraje y
Mediacion de las Illes Balears”. TAMIB. Resolucion de 24 de enero 2005. BO Illes Balears 3

febrero 2005.
Denominacién
servicio: Tribunal de Arbitraje y Mediacion de las Illes Balears (TAMIB)
Marco juridico |- Acuerdo para la creacion del tribunal d’Arbitratje i Mediaci6 de les Illes Balears
(antecedentes): suscrito el 20 de diciembre de 1995. Publicado en el BOCAIB 6-2-1996.
Desarrollado por el Reglamento de 3 de marzo de 1996.
- Acuerdo Interprofesional sobre la renovacion y potenciacion del Tribunal
d’Arbitratge i Mediacié de les Illes Balears. Suscrito el 12 de julio de 1999.
Publicado en el BOCAIB de 27 de julio de 1999.
- Reglamento del Funcionamiento del Tribunal de Arbitraje y Mediacion de las Illes
Balears. Suscrito el 24 de mayo de 2001. Publicado en el BOCAIB de 7 de junio de
2001.
Firmantes: Confederacion de Asociaciones Empresariales de Baleares (CAEB), la Union de la

Comunidad Autonoma de la Islas Baleares de la Union General de los Trabajadores
(UGT) y la Confederacion Sindical de las Islas Baleares de Comisiones Obreras
(CCOO). Se podran adherir toda organizacion sindical y empresarial que desee
participar del Sistema de Solucion Autéonoma de Conflictos previa solicitud dirigida a
la Comision Paritaria del Acuerdo.

Principios rectores:

Gratuidad, igualdad procesal, imparcialidad, autonomia, oralidad, inmediatez,
audiencia y contradiccion.

Marco Territorial:

Totalidad del territorio de la Comunidad Autéonoma. Aun cuando excediendo dicho
ambito, las partes legitimadas y con capacidad suficiente para ello acuerden remitirse
o someterse al ambito territorial del presente Acuerdo.

Ambito Temporal:

Duracion indefinida, de no mediar denuncia.

Marco personal:

Sera de obligado cumplimiento para todas las organizaciones empresariales y
sindicales de Les Illes Balears, asi como para todas las empresas y trabajadores de
cualquier actividad.

Ambito funcional:

Funcion conciliadora, mediadora y arbitral. Sustituye al SMAC.

Ambito objetivo:

Todo tipo de conflicto juridico laboral, individual, colectivo o plural, preceptivo
incluidos los conflictos que pueden conllevar la extincion de la relacion laboral. Con
caracter voluntario a instancia de parte, cualquier tipo de conflicto laboral no excluido.
TRADES y empresas para las que prestan sus servicios.

Quedan excluidos: Los que se planteen entre partes que no retnan ambas, en el
conflicto, la condicion respectiva de empresario y trabajador o de sus correspondientes
organizaciones representativas; los que versen sobre pretensiones derivadas de las
elecciones a 6rganos de representacion unitaria de las empresas; los que versen de
Seguridad Social a excepcion de la Seguridad Social complementaria; los conflictos
individuales, plurales o colectivos en que sea parte el Estado, Comunidades
Autonomas, Entidades Locales u organismos auténomos dependientes de los mismos,
a excepcion de adhesion expresa al TAMIB como organo de solucion autonoma y
extrajudicial de conflictos laborales; los conflictos de tutela de la libertad sindical y
derechos fundamentales.

Efectos: Los efectos del acuerdo tendran fuerza ejecutiva entre las partes sin necesidad
de ratificacion ante el Juez o Tribunal, pudiendo llevarse a efecto el tramite de
ejecucion de sentencia conforme a lo dispuesto en el Titulo V Libro I de la LPL (actual
LRIS). El secretario del Tribunal librara certificaciones de acta a efectos que procedan.

Legitimacion y
representacion para
instar el
procedimiento:

Estaran legitimados para instarlos los afectados directamente. Por representacion, las
organizaciones o instancias representativas, debera constar el titulo juridico en virtud
del cual se ostenta la representacion y si las notificaciones del TAMIB pueden ir
dirigidas a los representantes. En caso de las organizaciones adheridas al Sistema, en
la medida que tengan la condicion de sujeto legitimado para promover el asunto o se
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vea afectada por el escrito introductorio podra designar hasta tres mediadores, que
formaran parte del Cuerpo de Mediadores del asunto.

Gestion
administracion
sistema:

del

La gestion administrativa, organizacion, mantenimiento y desarrollo de los
procedimientos se llevara por la Fundacion TAMIB (Patronato compuesto por las
organizaciones firmantes bajo el protectorado de la Conselleria de Treball y Formacio.
La composicion del TAMIB serd paritaria tanto para conciliacion como para
mediacion, adoptando los acuerdos por unanimidad de sus miembros. El Cuerpo de
mediadores serd designado por las organizaciones sindicales y el Cuerpo de arbitros
por la totalidad de ambas partes. Para el tratamiento de cada uno de los conflictos se
designara la correspondiente Delegacion del TAMIB, que podra ser de Mediacion o de
Arbitraje. La presidencia de cada Delegacion sera ejercida por uno de sus miembros
por acuerdo de sus componentes mientras la secretaria sera designada por unanimidad
por las organizaciones fundadoras y el cargo recaera en una persona de reconocida
formacion y experiencia en el ambito juridico-laboral, ajena a las organizaciones
firmantes. El secretario y el personal del Tribunal estan adscritos laboralmente a la
Fundacion TAMIB.

Funcionamiento
sistema:

del

Iniciacion del procedimiento: La intervencion del Tribunal se producira siempre a
instancia de parte. En el escrito deberd figurar nombre de la empresa, domicilio,
actividad, nimero de trabajadores de su plantilla y convenio colectivo o pacto de
empresa, si lo hubiese, y el nombre del trabajador afectado, antigiiedad, categoria
profesional y remuneracion salarial efectiva. La falta de alguno de estos requisitos no
impedira la citacion, debiéndose subsanar los defectos en la comparecencia.

La asistencia al acto de mediacion, sera obligatoria, debiendo comparecer las partes
por si mismas o por medio de representantes o apoderados. Ademas de poder
comparecer asistidos por asesores.

La Delegacion en el caso de los conflictos individuales estara formada por dos
mediadores. Estos una vez que hayan reunido toda la informacion que estime necesaria
sobre el conflicto, podré retirarse para deliberar, de aqui podran surgir una o varias
propuestas de solucion del conflicto planteado.

Finalizacién: Transcurridos quince dias habiles desde que se haya instado el
procedimiento de conciliacion-mediacion sin que se hubiera adoptado acuerdo
conciliatorio o por la mediacién o aceptando alguna de las propuestas realizadas, se
dara por terminado el procedimiento de conciliacion-mediacion, con los efectos de la
reanudacion del computo de plazos de caducidad vigentes.

Forma del acta. Del tramite se levantara Acta por el Secretario en la que se hara constar
nombres, condiciones personales de los asistentes, representacion en la que actiian,
exposicion de los hechos origen del conflicto y la forma de conclusion del Acto. En el
Acta, en caso de comparecencia de las partes, la forma de conclusion es: Acuerdo o
Sin Acuerdo. Solo en el primer caso se hara constar los términos del Acuerdo, con
especificacion clara y precisa de su contenido, especialmente cuando, por la naturaleza
de la reclamacion, el contenido del Acta implique el abono de cantidades salariales y
deba constituirse como titulo ejecutivo. En el acta sin acuerdo podrd constar la
propuesta de mediacion. Tanto la propuesta de mediacion, como la decision de
inclusion en la misma se adoptardn de forma unanime por dicha Delegacion.

Plazo: Se emplazara a las partes dentro de los 5 dias habiles siguientes al de la solicitud
sefialando fecha, hora y lugar para el tramite de conciliacion-mediacion.

TAMIB en cifras:

2022 estadistica Ministerio Trabajo MEC. 13.664 total mediaciones de las que 7.794
fueron por despido, 3.648 por cantidad y 2.222 por varios y sanciones.

Particularidades
cuestiones:

-  Competencias plenas sobre mediacion laboral, individual y colectiva, quedando
unicamente el SMAC para dirimir asuntos referentes a elecciones sindicales.

- Con la finalidad de extender al maximo las competencias del TAMIB, y efectuar
una interpretacion de la norma, flexible, realista y practica. Las organizaciones
fundacionales consideran oportuna la participacion en el desarrollo del sistema, asi
que llaman a participar, para que se adhieran al mismo, la Unién Sindical Obrera
de Baleares y la Confederacion de la Petita i Mitjana Empresa de Balears. Las
cuales ostentan, entre trabajadores y empresas determinada implantacion.
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- Independientemente de la funcion mediadora, conciliadora y arbitral en los

conflictos laborales expuestos, el TAMIB realizara una actividad preventiva al
objeto de tratar de evitarlos en origen. Esta actividad consistira en la colaboracion
personal y material en la negociacion colectiva y, muy especialmente, con las
comisiones paritarias de los convenios colectivos.

- Relaciones de colaboracién con el Govern del CAIB para la obtencion de los

medios financieros suficientes y necesarios a procurar los recursos materiales y
humanos. Se procurard la maxima expansion a todo el territorio de la Comunidad.

- Se crea una Comision delegada en el TAMIB con funciones, entre otras, de

resolver consultas, solicitudes y reclamaciones que en el orden procedimental se
tramiten ante el TAMIB; asesorar a las delegaciones respectivas del Tribunal,
cuando asi lo soliciten, sobre aspectos legales o antecedentes jurisprudenciales
aplicables a casos concretos (Disdispos. Adic. Cuarta).

- Adquieren el compromiso de ampliar el ambito de actuacion del TAMIB a los

conflictos individuales y colectivos del personal laboral que presta sus servicios
para la Administracion Publica...la Universidad Balear (UIB), brindando la
posibilidad de nombramiento de una lista especial de mediadores especializados
que se ocupen, Unica y exclusivamente de este tipo de asuntos.

CANARIAS (Individual suspendido)

https://www.gobiernodecanarias.org/trabajo/relacioneslaborales/

Acuerdo Interprofesional Canario por el que se modifican y refunden los Acuerdos sobre
procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos de trabajo. Resolucion de 30 de junio.

BO Canarias viernes 30 de julio 2004.

Denominacién

servicio: Tribunal Laboral de Canarias

Marco juridico | Acuerdo Interprofesional Canario sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de

(antecedentes): conflictos de trabajo. Resolucion de 7 de mayo 1995. BO. Canarias 16 junio 1995.
Modificado mediante Acuerdo de 17 de diciembre 1996, publicado mediante
Resolucion de la Direccion General de Trabajo de 22 de abril de 1997
Resolucion de la Direccion General de Trabajo de 30 de septiembre de 1997, por la
que se hace publica la constitucion del Tribunal Laboral Canario. BO. Canario 13
octubre 1997.

Firmantes: Organizaciones sindicales: Comisiones Obreras de Canarias y Union General de

Trabajadores de Canarias. Organizaciones empresariales: Confederacion Provincial de
Empresarios y Confederacion Canaria de Empresarios.

Principios rectores:

Marco Territorial:

Comunidad Autonoma de Canarias. Secciones territoriales en las Islas de Tenerife, La
Palma, La Gomera y El Hierro, otra en Gran Canaria, Lanzarote y Fuerteventura.

Ambito Temporal:

Duracion de dos afios que se prorrogara tacitamente por periodos anuales, de no mediar
denuncia expresa de cualquiera de las partes firmantes.

Marco personal:

Naturaleza juridica de Acuerdo Interprofesional, conforme a lo dispuesto en el art. 83.3
ET. Al ser de aplicacion directa no precisa su incorporacion expresa en los convenios
colectivos celebrados en la Comunidad Auténoma para su efectividad.

Ambito funcional:

Los procedimientos de conciliacion, mediacion y arbitraje en conflictos individuales o
plurales seran de aplicacion a todos los trabajadores y empresas que presten sus
servicios en la Comunidad Auténoma, asi como al personal al servicio de la misma.

Disposicion Transitoria: Las partes acuerdan mantener la suspension temporal de la
entrada en vigor de los articulos del presente acuerdo que hagan referencia a los
conflictos individuales, excepto el sometimiento del personal laboral de la Comunidad
Auténoma de Canarias. Con el compromiso de, atendiendo a la experiencia acumulada,
recursos disponibles del Tribunal Laboral y de la financiacion que aporte el Gobierno
de Canarias, evaluar la conveniencia de someter al Tribunal los conflictos individuales.
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Ambito objetivo:

- La conciliacion preceptiva previa a la Jurisdiccion Social, en conflictos
individuales y plurales. Art. 63 de la LPL (actual LRJS).

- La conciliacion preceptiva previa a los procesos de conflictos colectivos de trabajo
sobre aplicacion e interpretacion del Derecho a que se refiere el articulo 151.1 LPL.

- Lamediacion en los supuestos de conflictos de trabajo, tanto individuales, plurales
como colectivos sobre aplicacion y regulacion.

- El arbitraje en conflictos individuales, plurales y colectivos.

- La conciliacion previa (y voluntaria art. 35 Acuerdo), mediacién y arbitraje de los
procesos de conflictos de trabajo individuales planteados por el personal de la
Comunidad Auténoma de Canarias, sobre sanciones que no lleven aparejada la
extincion de contrato y sobre materia de vacaciones.

Trabajadores y empresas que tengan centros de trabajo en la Comunidad Auténoma.
En los conflictos colectivos, organizaciones sindicales y unitarias y empresariales con
capacidad y legitimacion activa y pasiva para promover los procedimientos
establecidos en la LPL y representen al interés colectivo afectado en el ambito del
conflicto de regulacion.

Estara gestionado por el Tribunal Laboral de Canarias constituido por cuatro miembros
de los Sindicatos y cuatro miembros de las Organizaciones empresariales en
proporcion a la representacion que ostenten en el Consejo Canario de Relaciones
Laborales. La funcién del pleno del Tribunal sera la designacion de los miembros de
las Secciones del Tribunal que se creen en el &mbito territorial, elaborar el censo unico
de conciliadores, mediadores y arbitros y realizar divulgacion institucional, entre otras.
Patronato de la Fundacion.

Se constituird un Colegio unico de conciliadores, mediadores y arbitros en el &mbito
del TLC designados por los firmantes por acuerdo unanime con periodicidad bienal.
Comision Paritaria del Acuerdo Interprofesional. Tendra la funcion de interpretar y
aplicar el Acuerdo. Integrada por cuatro representantes de las organizaciones
sindicales, en funciéon a su representacion e igualmente por las organizaciones
empresariales. Evaluara la aplicacion y el funcionamiento del Acuerdo, podra asistir a
dichas reuniones una representacion de la Consejeria del Gobierno que tenga atribuidas
competencias en materia de trabajo.

Legitimacion y
representacion para
instar el
procedimiento:
Gestion y
administracion  del
sistema:
Funcionamiento del
sistema:

Conciliacién: La papeleta se presentara por el interesado ante la Seccion Territorial o
Insular del Tribunal Laboral de Canarias del lugar donde esté prestando sus servicios.
Requisitos, caducidad y prescripcion segun lo previsto en la LPL.

La asistencia es obligatoria para los litigantes. Podran comparecer al acto por si mismos
o por medio de representantes y acompafiados de un hombre bueno, si asi lo estiman.
Presidira el acto un letrado conciliador adscrito al Tribunal Laboral de Canarias,
pudiendo asistir en calidad de observadores, los miembros de la Seccion Territorial del
Tribunal Laboral de Canarias que lo consideren oportuno.

Tanto el letrado- conciliador, como los observadores, si los hubiese, invitaran a las
partes para que alcancen acuerdo, proponiendo verbalmente las soluciones que se
estimen equitativas, concediéndose a las partes cuantas intervenciones se consideren
adecuadas al fin que se pretende.

De existir acuerdo se levantara acta del mismo, que tendra la fuerza ejecutiva que le
concede el articulo 68 de la Ley de Procedimiento Laboral.

De no llegarse a acuerdo en la fase de conciliacion el letrado conciliador ofrecera
resolver el asunto a través de mediacion o arbitraje.

Mediacién: Las partes que no hubiesen alcanzado acuerdo en el tramite de conciliacion
preceptivo, podran de modo expreso y escrito someterse a mediacion. La Seccion
Territorial del Tribunal, propondra una lista de mediadores, pero las partes pueden
elegir a otra persona, asumiendo en ese caso los gastos que se originen.
Procedimiento de mediacion: Elegido de comun acuerdo el mediador se practicaran las
diligencias imprescindibles dictandose propuesta escrita y fundada salvo acuerdo entre
las partes. Se manifestara por escrito la aceptacion o el rechazo a la misma, una vez
recibido los escritos, el mediador redactara el acta final en la que se contendran los
acuerdos o los desacuerdos alcanzados por las partes; dicha acta seréd ratificada y
firmada por las partes.
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Efectos: idénticos que la conciliacion con avenencia. Si no se alcanza el acuerdo, el
mediador propondrd a las partes el sometimiento de la controversia a arbitraje.

TLC en cifras:

No se dispone de datos.

Particularidades y
cuestiones:

- En el Acuerdo Interprofesional Canario de mayo de 1995 se establece un periodo
transitorio de seis meses para la entrada en vigor de los conflictos individuales. Un
afio mas tarde, en el Acuerdo de 17 de diciembre de 1996 vuelve a referirse a la
suspension temporal de la regulacion sobre los conflictos individuales “hasta que
las partes convengan el alzamiento de dicha suspension”.

- Referencia a la LPL y establece mediacion y conciliacion de forma diferenciada.

- Las partes firmantes junto al Patronato de la Fundacion, se dirigiran al Gobierno
de Canarias para suscribir un convenio de colaboracion, con el fin de habilitarse
medios personales y materiales que permitan desarrollar eficazmente los
contenidos del presente Acuerdo. (Conforme al IV Concertacion Social)

- Llama litigantes a los asistentes a conciliacion.

- La conciliacion la celebra un letrado-conciliador y pueden asistir miembros del
Tribunal.

- A la mediacion solo se llega después de pasar por conciliacion. El mediador ha de
formular sus propuestas por escrito y de forma motivada, las negativas a las
propuestas han de ser motivadas también. Imaginamos que no se amplia el plazo.

- Sieligen otra persona mediadora tienen que asumir el gasto que se originen.

CANTABRIA (Si individuales)

http://www.orecla.com/

VI Acuerdo Interprofesional de Cantabria sobre resolucion extrajudicial de conflictos laborales.
Suscrito el 22 de junio de 2010. Resolucion 5 de julio 2010. BO. Cantabria 14 julio 2010, n°. 135.

Denominaciéon
servicio: Organismo para la resolucion extrajudicial de conflictos laborales ORECLA
Marco juridico |- Primer Acuerdo Interprofesional de Cantabria para la resolucion extrajudicial de
(antecedentes): conflictos laborales, suscrito en mayo de 1996. BO. Cantabria 10 julio 1997.
- I BO. Cantabria 12 enero 1998
- I BO. Cantabria 13 mayo 1999
- IV Acuerdo Interprofesional de Cantabria sobre procedimientos Extrajudiciales de
Solucion de Conflictos Laborales. Suscrito el 20 de diciembre 2000. BO. Cantabria
24 enero 2001.
-V Acuerdo Interprofesional BO. Cantabria 13 noviembre 2007
Firmantes: Confederacion de Empresarios de Cantabria (CEOE-CEPYME de Cantabria),

Confederacion Sindical de Comisiones Obreras de Cantabria (CC.00.) y Unién
General de Trabajadores de Cantabria (UGT).

Principios rectores:

Gratuidad, celeridad, igualdad procesal, audiencia de las partes, contradiccion e
imparcialidad, respetandose, en todo caso, la legislacion vigente y los principios
constitucionales.

Marco Territorial:

Sera de aplicacion en todo el territorio de la Comunidad Autéonoma de Cantabria, por
tanto, se aplicaran empresas y trabajadores cuyas relaciones de trabajo se desarrollen
en centros de trabajo ubicados en este ambito, o cuando, excediendo de dicho ambito,
se enmarquen dentro de las normas sobre competencia de la ley procesal, las partes
legitimadas y con capacidad suficiente se sometan tacita o expresamente al ORECLA.

Ambito Temporal:

Se concierta de modo indefinido. Asi mismo, se podra negociar por decision undnime
de las organizaciones sindicales estableciéndose la posibilidad de denuncia por las
organizaciones signatarias cada 5 afios.

Marco personal:

Sera de obligado cumplimiento para todas las organizaciones empresariales y
sindicales, asi como para todas las empresas y trabajadores de cualquier sector de
actividad. Se incluyen los conflictos previstos en la Ley 20/2007 del Estatuto del
Trabajo Auténomo; también existe la posibilidad de actuacion en cualquier
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Administracion Publica, organismo auténomo y sociedad publica de existir convenio
especifico y tal y como se prevea en el mismo.

Ambito funcional:

Eficacia: La mediacion-conciliacion celebrada ante el ORECLA sustituye al intento de
conciliacion ante el servicio administrativo como requisito preprocesal obligatorio. Lo
acordado en conflictos individuales tendra fuerza ejecutiva entre las partes
intervinientes, sin necesidad de ratificacion ante el juez o Tribunal, pudiendo llevarse
a efecto por el tramite de ejecucion de sentencias.

Efecto de sustanciacién del procedimiento (art. 5 ORECLA): Respecto a la
prescripcion y caducidad, la equiparacion de la mediacion-conciliacion a la
conciliacion del art. 63 implica que presentada la solicitud se produce la suspension de
los plazos de caducidad e interrupcion de los de prescripcion. En el caso de conflictos
surgidos en periodo de consultas no supondra la ampliacion de los plazos.

Ambito objetivo:

- Con caracter preceptivo: Todo conflicto de interpretacion y aplicacion; cualquier
tipo de conflicto juridico laboral, individual o plural, en los que se exija
conciliacion previa a la via judicial, incluidos los conflictos que puedan conllevar
la extincion de la relacion laboral.

- Con caracter obligatorio: por pacto a través de una clausula de sumision
incorporada al Convenio de aplicacion o pacto expreso.

- Voluntariamente por comparecencia de las partes afectadas por los siguientes
conflictos: huelga; los conflictos que se susciten en la negociacion de los acuerdos
de interés profesional regulados en la Ley 20/2007 del Estatuto del Trabajador
Auténomo; cualquier otro expresamente no excluido en este Acuerdo.

- Posibilidad de actuacion en cualquier Administracion Publica, organismo
autébnomo y sociedad publica de existir convenio especifico y tal y como se prevea
en el mismo.

Expresamente excluidos los conflictos que versen de Seguridad Social, salvo por

mejoras adoptadas en convenios colectivos o pactos individuales sobre Seguridad

Social complementaria, incluidos los planes de Pensiones.

Funcion preventiva: Al objeto de tratar de evitarlos en origen se colaborara personal y

materialmente en la negociacion colectiva y en la elaboracion de planes de actuacion

ante probables conflictos.

Legitimacion y | Los sujetos legitimados segun la legislacion vigente. Los representantes deberan ir
representacion para debidamente acreditados. Ademas de otros medios admitidos en derecho, tendra
instar el | validez la representacién otorgada mediante escrito del interesado designando
procedimiento: especificamente al que comparece como representante o por simple comparecencia y
manifestacion del representante siempre que sea reconocido como tal por la otra parte.
Gestion y | El ORECLA es una institucion paritaria constituida a partes iguales por las
administracion del | Organizaciones Sindicales y Empresariales mas representativas y firmantes del
sistema: Acuerdo. El 6rgano de gobierno del ORECLA es la Comision Paritaria con las
funciones previstas los Estatutos de la Fundacion. Se desarrolla en el ambito de la
Fundacion de Relaciones Laborales, rigiéndose por sus Estatutos (Ley 50/2002, de 26
de diciembre). Tiene personalidad juridica propia y capacidad de obrar. Sus recursos
economicos tienen naturaleza publica.
Se crea una Comision de Administracion del Acuerdo para su interpretacion y efectivo
y correcto desarrollo del ORECLA. Las personas que formen parte de esta comision
deben coincidir por las designadas en la Comision Paritaria.
Funcionamiento del | Seleccion del mediador-conciliador: es facultad exclusiva de las partes sometidas al
sistema: tramite de mediacion-conciliacion. Si la designacion debe hacerla la empresa, se

efectuara de entre los mediadores propuestos por las Organizaciones Empresariales y
si debe efectuarla el trabajador o trabajadores se hara de entre los mediadores
propuestos por las Organizaciones Sindicales. La oficina del ORECLA asignara
provisionalmente al inicio del procedimiento un mediador que estara subordinada a la
eleccion efectuada por las partes.

Cada organo mediador-conciliador estara compuesto de manera habitual por un
secretario de actas y dos mediadores-conciliadores paritarios, elegidos por cada una de
las partes (demandante y demandado) en conflicto. El Secretario estara bajo la
supervision del Gerente de la Fundacién. La Presidencia de cada Organo mediador sera
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ejercida de forma alterna y con periodicidad anual, por los mediadores-conciliadores
del correspondiente grupo o banco (art. 7 ORECLA).

Las propuestas realizadas por el 6rgano mediador-conciliador a las partes, naceran de
las deliberaciones de dicho 6rgano, requiriendo que la propuesta cuente con el voto
favorable de la mayoria de sus componentes. Las propuestas se tendran por no puestas
en caso de no ser aceptadas por las partes. Del tramite de conciliacion-mediacion se
levantara acta en la que se hara constar, entre otros, el acuerdo que se adopte o la
constatacion de la desavenencia. Sucintamente, la parte no solicitante podra hacer
constar en el acta aquellas manifestaciones de caracter técnico-juridico y con
relevancia para el procedimiento laboral que podran ser contestadas por la solicitante
en las mismas condiciones sin posibilidad de réplica.

El cuerpo de mediadores-conciliadores se compone de dos Grupos, el fundacional, los
designados por las organizaciones fundacionales firmantes del Acuerdo, y el Grupo
Mixto, formado por aquellas personas que designen las organizaciones o asociaciones
empresariales y sindicales, que no sean firmantes del Acuerdo, en un 50%
respectivamente. Su nimero no podré superar el 30% de los mediadores-conciliadores
fijados por la Comision Paritaria en cada momento. Esta regulada la posible abstencion
en caso de interés directo del mediador-conciliador.

ORECLA en cifras:

2022 datos obtenidos de la Estadistica MEC del Ministerio de Trabajo y Economia
Social, ofrecidos por el ORECLA (que no incluye de abril a diciembre). Se celebraron
en Cantabria 1725 conciliaciones individuales de las que 540 fueron por despido, 1063
por cantidad y 122 por causas varias, como accidente de trabajo, clasificacion
profesional o antigiiedad. Si tenemos como referencia el afio 2021 de esta misma
estadistica, los datos fueron: conciliaciones individuales terminadas 6.306, de las que
1.773 fueron por despido, 3.763 por cantidad y 770 por causas varias.

Particularidades
cuestiones:

y

- Se constituy6 con el deseo de resolver el conflicto laboral en su origen. Sirve para
que las Organizaciones fundacionales se ratifiquen en el objetivo de que el
procedimiento sea el cauce natural para la solucion de los conflictos laborales. “No
nos conformamos con ofrecer medios materiales y personales para que empresas,
trabajadores y organizaciones empresariales y sindicales dispongan de cobertura
juridica frente a un posible conflicto, sino que hemos de asumir la responsabilidad
de crear mecanismos en los que las partes intenten resolver sus conflictos de forma
menos traumatica posible y lejos de formalismos, maneras y fundamentos que, si
bien son indudablemente necesarios en los ordenes jurisdiccionales, en via
transaccional pasan a un segundo plano”. “Del papel de la Administracion Publica
laboral en los conflictos laborales confiamos en su inherente deber de velar por la
paz social, si bien ha de conllevar una intervencion inferior, dejando en manos de los
protagonistas de las relaciones laborales la solucion de los conflictos laborales”.

- Doble concepto mediacion-conciliacion

- Funcion preventiva: Al objeto de tratar de evitarlos en origen se colaborara personal
y materialmente en la negociacion colectiva y en la elaboracion de planes de
actuacion ante probables conflictos.

- No se pide especial formacion al Secretario (art. 8) aun siendo el encargado de
expedir las certificaciones.

- Mediadores de organizaciones fundacionales y mixtas.

- La Comision Paritaria refundird un Estatuto del Mediador y el régimen disciplinario
al que quedan sujetas.

361




CASTILLA-LA MANCHA (Suspendidos individuales)

https://www.castillalamancha.es/gobierno/economiaempresasyempleo/estructura/dgtfsl/actuaciones/jurado-
arbitral-laboral-de-castilla-la-mancha

IIT Acuerdo de Solucion Autonoma de Conflictos Laborales de Castilla-La Mancha. Suscrito el 9
de diciembre de 2013. Resolucion de 14 de marzo de 2014. DO. Castilla-La Mancha 20 marzo

2014, num. 55. (II ASAC-CLM). Resolucion 12/02/21 modificacion III Acuerdo. DO 24-02-2021

Denominacién
servicio: Jurado Arbitral Laboral de Castilla-la Mancha.
Marco juridico | I Acuerdo de Solucion Extrajudicial de Conflictos Colectivos de Castilla-La Mancha
(antecedentes): (ASEC-CLM),
IT Acuerdo de Solucion Extrajudicial de conflictos de Castilla-La Mancha DO Castilla-
La Mancha 11/06/2009.
Firmantes: Confederacion de Empresarios de Castilla-La Mancha (Cecam-Ceoe-Cepyme), Union

General de Trabajadores en Castilla-La Mancha y por Comisiones Obreras de Castilla-
La Mancha.

Principios rectores:

Gratuidad, celeridad, igualdad procesal, audiencia de las partes, contradiccion e
imparcialidad, respetandose en todo caso, la legislacion vigente y los principios
constitucionales, y se velara para que en el desarrollo de los procedimientos de
mediacion y arbitraje y en la resolucion de los mismos se contemple la perspectiva de
género (art. 8 ASAC-CLM).

Marco Territorial:

Sera de aplicacion en la totalidad de la Comunidad de Castilla-La Mancha en los
conflictos previstos en este acuerdo que se susciten en cualquier sector o subsector; en
empresa, grupo de empresas o empresas vinculadas, o pluralidad de centros de trabajo
cuando el conflicto afecte exclusivamente a uno o varios centros de trabajo radicados
en Castilla-La Mancha.

Ambito Temporal:

La vigencia sera indefinida, en tanto las partes firmantes del mismo no acuerden la
suscripcion de un nuevo Acuerdo, su derogacion o su modificacion.

Marco personal:

Al versar sobre una materia concreta cual es la solucion auténoma de los conflictos
laborales, constituye uno de los acuerdos previstos por el articulo 83.3 del ET y esta
dotado, en consecuencia, de la naturaleza juridica y eficacia que la Ley atribuye a los
mismos, siendo de aplicacion general y directa. Afectara por tanto a todos los sectores
y empresas que desde la publicacion del Acuerdo se encuentren dentro del ambito
territorial y funcional.

Sin embargo, aquellas partes interesadas y legitimadas a las que no les fue de aplicacion
el IT ASEC podran dirigirse al Comité Paritario Regional del Acuerdo para mostrar
dicha voluntad de inaplicacion de este III Acuerdo (plazo tres meses).

Ambito funcional:

Efecto de sustanciacion: La mediacion ante el Jurado Arbitral Laboral de CLM
sustituye a la conciliaciéon administrativa previa a los efectos previstos en los articulos
63 y 156 de la LRJS. En los casos de conflictos colectivos, el procedimiento de
mediacion sera obligatorio cuando lo solicite una de las partes legitimadas.

Eficacia: Si concurren los requisitos de legitimacion, los acuerdos poseeran eficacia
general o frente a terceros.

Ambito objetivo:

Ademas de conflictos colectivos de interpretacion y aplicacion, los surgidos durante la
negociacion de un convenio colectivo, los surgidos durante la negociacion de un
acuerdo o pacto colectivo, los derivados de discrepancias surgidas en periodo de
consultas arts. 40, 41, 47, 51 y 82.3 ET, huelga (...). Art. 5.f) los conflictos colectivos,
plurales e individuales derivados de las discrepancias surgidas en el periodo de
consultas exigido por el articulo 44.9 ET, que no se refiera a traslados o modificacion
sustancial colectiva.

Excluidos: Conflictos que versen de Seguridad Social, salvo planes de pensiones y
Seguridad Social complementaria; los conflictos en que sea parte el Estado,
Comunidades Autoénomas, entidades locales o entidades o entidades de Derecho
Publico con personalidad juridica propia vinculadas o dependientes de los mismos a
los que se refiere el articulo 69 LRIJS.

Disposicion adicional primera: Quedan en suspension, hasta nuevo acuerdo en
contrario, la resolucién de los conflictos de caracter individual por parte del Jurado
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Arbitral Laboral de Castilla-La Mancha, citados. Este, remitira a los drganos
administrativos o judiciales correspondientes a aquellos trabajadores o empresas que
acudan a €l para la resolucion de los citados conflictos de caracter individual.

Efecto: La presentacion de la solicitud interrumpird los plazos de prescripcion y
suspendera los plazos de caducidad.

Eficacia: El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo,
sustituye el tramite obligatorio de conciliacion administrativa prevista en el art. 63 de
la LRJS. Asi mismo tendrd fuerza ejecutiva entre las partes, sin necesidad de
ratificacion ante el juez o tribunal, pudendo llevarse a efecto por el tramite de ejecucion
se sentencias.

Legitimacion
representacion
instar
procedimiento:

para
el

En los casos de conflictos individuales: Trabajadores afectados por el conflicto.

Las partes podran comparecer por si mismas o conferir su representacion a abogado,
procurador, graduado social colegiado o cualquier persona que se encuentre en pleno
ejercicio de sus derechos civiles. La representacion podra conferirse mediante escritura
publica, poder otorgado por comparecencia ante la Delegacion del Jurado Arbitral
Laboral. La falta de aportacion del titulo en que se fundamente la representacion no
determinard la paralizacion o finalizacion del procedimiento si la representacion es
reconocida de contrario.

Los Sindicatos podran actuar en el procedimiento en nombre e interés de los
trabajadores afiliados a ellos que asi se lo autoricen, defendiendo sus derechos
individuales y recayendo en dichos trabajadores los efectos de aquella actuacion.

Gestion
administracion
sistema:

del

Administracion del Sistema: El Jurado Arbitral Laboral es una institucion paritaria
constituida a partes iguales por las Organizaciones Sindicales y Empresariales mas
representativas firmantes del IIl ASAC-CLM. Tiene personalidad juridica y capacidad
de obrar y reviste, desde el punto de vista juridico-formal las caracteristicas de una
fundacion tutelada por la Consejeria competente en materia de Trabajo. Sus recursos
tienen naturaleza publica (art. 13 ASAC). Esta regida por un Patronato, compuesto en
igual nimero por representantes de las partes firmantes y por un Presidente designado
por la Consejeria competente en materia de Trabajo.

Es tnico para toda la Comunidad Auténoma, y se estructura en un Servicio Central y
cinco Delegaciones provinciales.

Constituye el soporte administrativo y de gestion de los procedimientos de solucion de
conflictos. Solo acogeran las demandas de mediacion y arbitraje que se derive de los
pactado en el Acuerdo.

Gestion del Acuerdo: Al Comité Paritario Regional se atribuye la interpretacion,
aplicacion y seguimiento del III ASAC de Castilla-La Mancha, asi como el registro de
las comunicaciones. Estara integrado por ocho miembros, cuatro por la empresa y
cuatro por la parte sindical. La sede estara situada en las dependencias de los Servicios
Centrales del Jurado Arbitral Laboral de Castilla-La Mancha en Toledo.

Funcionamiento
sistema:

del

El Jurado Arbitral Laboral elaborara una lista de mediadores (ocho, cuatro y cuatro) y
arbitros para cada provincia, que facilitara a los demandantes de sus servicios. Dichas
listas se compondran con los nombres aportados en igual nimero por las partes
firmantes. En el caso de conflictos de caracter individual, cada Organizacion firmante
elaborara una lista de dos mediadores en cada una de las provincias de la Comunidad
Auténoma (recordar que esta suspendida).

Iniciacion del procedimiento: En los casos de conflictos de caracter individual, el
procedimiento de mediacion se iniciard a peticion de cualquiera de las partes
legitimadas para ello de ambas conjuntamente. La Delegada o el Delegado Provincial
del Jurado Arbitral Laboral designara a los mediadores, uno por la parte empresarial y
otro por la parte sindical, que a turno le corresponda.

Tramitacion: Presentada solicitud, el Jurado Arbitral Laboral debera dar traslado de la
misma y documentacion adjunta, a los mediadores que, en su caso, haya sido
designados en la solicitud. La parte frente a la que se formula la solicitud de mediacion
habra de proceder a la designacion de un mediador de entre los que figuran en las listas
aprobadas por el Jurado Arbitral para la provincia donde se esté tramitando la
mediacion.
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La actividad del mediador o mediadores comenzard inmediatamente después de su
designacion, pudiendo recabar la informacion precisa para su funcion garantizando la
confidencialidad de la misma.

Para la solucion del conflicto, y dentro de la duracion méxima del procedimiento de
mediacion, el 6rgano de Mediacion podra proponer a las partes las propuestas de
solucion que tenga por convenientes, incluida la posibilidad de someter el conflicto a
arbitraje, que quedara incorporada al acta. Presentadas a las partes, estas deberan
pronunciarse sobre su aceptacion o rechazo. Art. 22.5, establece que tras la
comparecencia y dentro del plazo estipulado para la mediacion o del que hayan
acordado las partes, el mediador o mediadores podran formular propuestas para la
solucion del conflicto que deberan tenerse por no puestas en caso de no ser aceptada
por las partes. Finalizado el tramite de audiencia, una vez mas, los mediadores podran
formular propuestas para la solucion del conflicto.

Producida la avenencia entre las partes, se levantara acta en la que se dara por finalizado
el procedimiento “con acuerdo”. Si no se produce avenencia, se levantara acta “sin
acuerdo”, con expresion de las razones alegadas por cada parte.

Las actas de las reuniones y actuaciones seran suscritas y diligenciadas por el Delegado
del Jurado Arbitral de la provincia correspondiente, o cualquier otra persona
expresamente habilitada para ello por el Secretario General del Jurado.

ASEC-CLM en cifras:

Mediaciones colectivas presentadas en el afio 2022: 241. Individuales suspendidos.

Adaptaciones
COVID:

Modificacion IIT (24-02-2021) Acuerdo para permitir la realizacion de actos de
mediacion de forma telematica incorporando la firma digital para acreditar la
personalidad. Cuando existan causas de fuerza mayor que limiten el aforo o la
movilidad, o bien cuando lo solicite una de las partes y el resto estén de acuerdo. En
caso de mediacion on line, una vez finalizado el acto y redactada el Acta, previa
solicitud del consentimiento de las partes, se grabara la lectura de dicho Acta en voz
alta y las partes tendran que manifestar expresamente estar de acuerdo con lo leido, sin
perjuicio de que con posterioridad se haga llegar copia a dichas partes, para que estas
devuelvan dicho Acta firmada digitalmente o bien de manera manuscrita y escaneada.

Particularidades
cuestiones:

- (Preambulo) “La experiencia en conflictos individuales se inici6 tomando tan s6lo
aquellos que no tenian un contenido econémico directo, excluyendo, por tanto, a los
despidos y las reclamaciones de cantidad. La respuesta fue tan positiva que durante
el ano 2011 nos llevé a contemplar la posibilidad de ampliar su marco de actuacion,
sin embargo y como consecuencia de hechos ajenos a los Agentes Sociales, en enero
de 2012 nos vimos obligados a buscar una solucion transitoria (...) en aras a
preservar el sistema y la institucion, el Jurado Arbitral Laboral, que lo sustenta,
procediendo a suspender la resolucion de conflictos individuales, con el coste
social y econémico que ello implica, lo cual no impide que las partes manifestemos
nuestra firme voluntad de seguir avanzando cuando las circunstancias, que no las
actuales, lo permitan”. (Recogido en la Disposicion adicional primera.

- Entre los principios rectores recoge que se velara para que en el desarrollo de los
procedimientos de mediacion y arbitraje y en la resolucion de los mismos se
contemple la perspectiva de género.

- Existe una discrepancia en el mismo articulo sobre si se deben poner en el acta las
propuestas de los mediadores segin el momento de la mediacion.
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CASTILLA Y LEON (si individuales)

https://www.serla.es/es/iii-acuerdo-interprofesional-procedimientos-solucion-autono
III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de Solucion Auténoma de Conflictos

Laborales de Castilla y Leén y Determinados Aspectos de la Negociacion Colectiva en Castilla
Leodn. Suscrito el 29 de septiembre de 2015, BOCYL de 23 de noviembre de 2015. El acuerdo ha
sido modificado por Resolucion de 10 de abril de 2017, BOCYL 12 de abril de 2017 y por la

Resolucion de

21 de febrero de 2019, BOCYL de 4 de marzo de 2019. ASACL.

Denominacién

servicio: Servicio Regional de Relaciones Laborales de Castilla y Leén (SERLA)

Marco juridico | Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion Autonoma de conflictos

(antecedentes): Laborales en Castilla y Leon (ASACL), suscrito el 30 de septiembre de 1996.
I Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion Auténoma de
Conflictos Laborales en Castilla y Leon. Suscrito el 18 de abril de 2005, publicado en
el BOCYL de 20 de mayo de 2005.

Firmantes: Confederacion de Organizaciones Empresariales de Castilla y Leon (CECALE), Union

Sindical de Comisiones Obreras (CCOO) de Castilla y Leon y la Union General de
Trabajadores (UGT) de Castilla y Le6n.

Principios rectores:

Gratuidad, igualdad procesal, celeridad, imparcialidad, inmediacion, audiencia de las
partes y contradiccion, respetandose, en todo caso, los principios constitucionales y la
legislacion vigente.

Marco Territorial:

Todo el territorio de la Comunidad Auténoma de Castilla y Ledn y afecta a empresas
y trabajadores cuyas relaciones laborales se desarrollen en centros de trabajo o lugar
de prestacion de servicios ubicado en este ambito territorial. Se aplicard también
cuando, aun excediéndose de dicho ambito, las partes legitimadas y con capacidad
suficiente para ello, acuerden someterse a los procedimientos de este Acuerdo.

Ambito Temporal:

Vigente en su totalidad hasta la entrada en vigor de nuevo Acuerdo que lo sustituya.

Marco personal:

El Acuerdo sera de obligado cumplimiento para todas las organizaciones empresariales
y sindicales, asi como, todas las empresas y trabajadores de cualquier sector de
actividad. También, al personal que preste sus servicios en entidades publicas que se
rijan por el derecho privado y de los centros de trabajo existentes en el &mbito territorial
de Castilla y Leon. Serd necesaria la adhesion previa al ASACL para ser de aplicacion
a las Administraciones Publicas y al personal laboral de las misma.

Ambito funcional:

Los procedimientos asumidos por el SERLA seran los conflictos colectivos y plurales,
y los conflictos individuales. En estos ultimos, la conciliacion-mediacion preceptiva
que requiera el acuerdo previo a la via judicial de conformidad con lo establecido en
el articulo 63 LRIS, incluidos los conflictos que puedan conllevar la extincion de la
relacion laboral. En los conflictos excluidos del intento de conciliacion, art. 64.1, sera
valida a los efectos de lo dispuesto en el apartado 3 del mismo, si las partes acuden a
ella en tiempo oportuno, voluntariamente y de comun acuerdo.

Ambito objetivo:

Exceptuados: materia electoral, tutela de derechos fundamentales y Seguridad Social.
Si quedan sometidos al presente Acuerdo los conflictos relativos a Seguridad Social
complementaria, incluido Planes de Pensiones. Aquellos conflictos que sea parte el
Estado, Comunidades Auténomas, entidades locales o entidades de derecho publico
con personalidad juridica propia vinculadas o dependientes de los mismos, salvo
suscripcidn en convenio colectivo o acuerdo expreso de adhesion.

Efecto de sustanciacion: se suspenderan los plazos caducidad y se interrumpiran los de
caducidad.

Eficacia: En los supuestos en los que el intento de conciliacion o mediacion sea
requisito previo para la tramitacion del proceso judicial, art. 63 y 156 de la LRIJS, el
procedimiento previsto en este Acuerdo tendra la consideracion de conciliacion previa
a la via judicial constituyendo por tanto requisito preprocesal sustitutivo a todos los
efectos de la conciliacion administrativa previa.

Legitimacion y
representacion para

En el conflicto individual estaran legitimados para solicitar la conciliacion-mediacion
los trabajadores o empresarios afectados directamente por dichos conflictos. La
representacion debe acreditarse con poder bastante en el momento de la presentacion
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instar
procedimiento:

el

de la solicitud en el Registro del organismo o el otorgamiento de representacion
conferido mediante comparecencia escrita y firmada ante el SERLA, que dara fe de la
representacion solicitada, pudiendo ser asi mismo asistidas por asesores.

Gestion
administracion
sistema:

del

El Servicio Regional de Relaciones Laborales de Castilla y Ledn es una institucion
paritaria constituida por las organizaciones Sindicales y Empresariales mas
representativas firmantes del Acuerdo. Posee personalidad juridica y capacidad de
obrar como fundacion publica, tutelada por la Junta de Castilla y Ledn a través de la
Consejeria especifica. La funcion del SERLA es la gestion del sistema y la aplicacion
de las disposiciones del Acuerdo. Se crean delegaciones territoriales donde existe un
secretario técnico al que correspondera la direccion y coordinacion de los servicios
administrativos, asi como la gestion, tramitacion e impulso de los procedimientos
previstos. Las actuaciones tendran caracter gratuito. Otro papel del SERLA, no menos
importante, sera el de elaborar estudios de seguimiento proponiendo mejoras y
correcciones que considere necesarias para el mejor funcionamiento.

La administracion estara regida por el Patronato de la Fundacion que estara integrado
por el presidente (Consejero en materia de empleo), y vocales (cuatro de la Junta de
Castilla y Leon, dos designados por CECALE, uno de CCOO y uno de UGT,

El Comité Paritario del Acuerdo Interprofesional es el encargado de las funciones de
interpretacion, aplicacion y seguimiento del acuerdo, asi como las que expresamente
se le asignen, entre otras la elaboracion de las listas de conciliadores-mediadores y
arbitros designados por cada parte firmante del acuerdo. Se rige por su propio
Reglamento de funcionamiento, estd formado por cuatro representantes de
Organizaciones Sindicales y cuatro de la Organizacion empresarial firmante del
Acuerdo. Las decisiones se tomaran por unanimidad y de no ser posible por el voto
favorable de la mayoria del Comité. La sede esta ubicada en las dependencias del
Servicio Regional de Relaciones Laborales de Castilla y Leon.

Funcionamiento
sistema:

del

Recibida solicitud en el SERLA se inicia el procedimiento. Podra instarse, entre otros
medios, por via telematica a través de la pagina del sistema y mediante el uso de los
modelos normalizados existentes; una vez se registre, el SERLA determinara si el
conflicto planteado pertenece al ambito de aplicacion del Acuerdo, seguidamente
convocara a las partes para la celebracion dentro de los diez dias hébiles siguientes a
la presentacion de la solicitud. El computo de los plazos comenzaré a contar desde el
registro efectivo de la documentacion.

Eleccion de mediadores: El organo de conciliacion estara integrado por dos
conciliadores-mediadores designados por el SERLA de la lista elaborada por la
Comision Paritaria, uno de la parte empresarial y otro sindical.

Iniciado el acto de mediacidon-conciliacion podra suspenderse tantas veces se precise
por acuerdo de ambas partes, teniendo en cuenta los plazos legales establecidos en cada
caso; la comparecencia es obligatoria para las partes; la labor del 6rgano conciliatorio
comenzara una vez nombrado y conforme al Acuerdo, pudiendo recabar la informacioén
y documentos que considere, asi como la comparecencia y auxilio de otros expertos.
Durante la comparecencia moderara el debate y garantizard, en todo caso, el derecho
de audiencia de los personados, el principio de igualdad y contradiccion, sin que se
produzca indefension.

Terminacion: Agotado el tramite de audiencia, podra realizar propuestas formales de
mediacion que, de no aceptarse, se tendran por no planteadas; concluido el
procedimiento se levanta acta con exposicion de los hechos origen de conflicto y la
forma de conclusion del mismo. No se incluiran en el acta las propuestas realizadas
por el 6rgano de conciliacion-mediacion, ni las de las partes interesadas con la finalidad
de acercar posiciones. Estas tltimas podran hacer constar las manifestaciones que
estimen oportunas en un acuerdo independiente del cuerpo de acta que se incorporara
al expediente.

SERLA en cifras:

Web ultima estadistica 3er trimestre de 2019 y memoria de 2015. El periddico El Pais
ofrece datos los siguientes datos: en 2022 en el SERCLA se tramitaron 3.534 conflictos
individuales.

Particularidades
cuestiones:

- STS 2818/2020, de 30/07/2020. Problematica del caracter sustitutivo “a todos los
efectos”, de la conciliacion administrativa previa. Reconocido positivamente.
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- Actuacion preventiva de los conflictos.

- Union del procedimiento conciliacion-mediacion que sera desarrollado por el
organo invitando a las partes a solventar sus diferencias y, en su defecto, proponga
posibles soluciones a las cuestiones que dieron lugar al conflicto.

- Aulna y ofrece un tratamiento comuin a “conflicto colectivo o plural” como
aquellos que afectan a intereses generales de un grupo genérico de trabajadores o
a un colectivo genérico susceptible de determinacion individual, pero no
especifica cuando pasa de ser el conflicto individual a plural.

- Introduccion de la interdisciplinariedad: Para los conflictos derivados del
consumo de alcohol y otras drogas, se nombrard un grupo de conciliadores-
mediadores y arbitros con un perfil de psicologos, trabajadores sociales expertos
en temas de drogodependencias y con experiencia en el campo de las relaciones
laborales. También participaran en desarrollar actuaciones preventivas de estos,
con el objetivo de favorecer la recuperacion de los trabajadores para el desarrollo
de su trabajo en situaciones de normalidad.

- Se hace alusion a que las listas estaran compuestas por profesionales, expertos o
personas de reconocida experiencia en el campo de las relaciones laborales, pero
no se exige especificamente formacion en mediacion.

- Elsostenimiento econdmico y cualquier otro aspecto organizativo del SERLA esta
asumido por la Junta de Castilla y Leon a través de un Convenio suscrito.

LA JUNTA DE CASTILLA LEON HA DECIDIDO FINANCIAR UNICAMENTE
EL SEGUIMIENTO DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS, NO LOS
INDIVIDUALES.

CATALUNA (si individuales)
http://www.tribulab.cat/

Acuerdo Interprofesional de Catalufia para los afios 2018-2020. Suscrito el 24 de julio de 2018.

Publicado en el DO de Cataluiia el 7-9-2018. Resolucion TSF/3133/2019, de 15 de noviembre, por
la que dispone la inscripcion y la publicacion del Reglamento de funcionamiento del Tribunal
Laboral de Cataluiia. DOGC de 28 de noviembre de 2019.

Denominacién

servicio: Tribunal Laboral de Cataluiia (TLC)

Marco juridico | Acuerdo Interprofesional de Catalufia 1990. DOGC, de 23 de enero de 1991.

(antecedentes): Acuerdo Interprofesional de Catalufia (2005-2007) DOGC, 9 de septiembre de 2005.
Acuerdo Interprofesional de Catalufia (2011-2014) DOGC, 18 de julio de 2013.
Acuerdo Interprofesional de Catalufia (2015-2017) DOGC, 7 de septiembre de 2018.

Firmantes: Organizaciones patronales: Foment del Treball Nacional (FTN), Petita y Mitjana

Empresa de Catalunya (PIMEC) y la Federacié d ’Empresaris de la Petita i Mitjana
Empresa de Catalunya (FEPIME). Organizaciones sindicales: Unié General de
Treballadors de Catalunya (UGT) y Comissions Obreres de Catalunya (CCOOQ).

Principios rectores:

Gratuidad, igualdad, imparcialidad, independencia, oralidad, audiencia y
contradiccion.

Marco Territorial:

Sera de aplicacion en la totalidad del territorio de Catalufia.

Ambito Temporal:

Tendra una vigencia indefinida

Marco personal:

Sera de aplicacion a empresas y trabajadores cuyas relaciones laborales se desarrollen
en centros de trabajo ubicados en el territorio de Cataluia.

Adhesion: Aun mencionando en el articulo 1 del Reglamento del TLC que el Acuerdo
Interprofesional se celebra de acuerdo con el articulo 83.3 ET, regula la sumision al
Tribunal Laboral, tanto por CC, por acuerdo de las comisiones paritarias, expresamente
por personas trabajadoras o empresas, o en ultimo caso, la voluntad de sometimiento
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se entendera otorgado cuando después de la solicitud inicial de una de las partes,
comparezca la otra ante la citacion del Tribunal y acceda a la celebracion del tramite.
Existe incluso la posibilidad de presentarse el dia y hora prevista manifestar la voluntad
de no someterse al procedimiento y que no haya clausula especifica en el CC, se
procedera por parte de la delegacion interviniente a suscribir una diligencia de archivo.
Lo significativo es que si esta manifestacion la hace previa a la fecha indicada el efecto
que produce es el de Intentado sin efecto. Todo esto es solo para la conciliacion
(articulo 14), no esta previsto en el articulo 15 que regula la mediacion.

Ambito funcional:

La funcién del Tribunal sera promover, facilitar y proporcionar los sistemas,
mecanismos y practicas de solucion voluntaria de los conflictos laborales, plurales o
colectivos, tanto de aplicacion, interpretacion o de intereses, asi como los conflictos
individuales con limitaciones (Disp. Ad. Primera), (art. 6). Todo ello a través de la
conciliacion, mediacion y arbitraje.

Efecto de sustanciacion: Los efectos del acuerdo seran los previstos en el capitulo
primero del Titulo V del libro primero de la Ley 36/2011. Si finaliza sin acuerdo o
intentado sin efecto, se tendra por cumplido el trdmite de conciliacion preprocesal de
los articulos 63 y 156 de la LRJS.

Eficacia: El pacto que ponga fin al conflicto, con la obligacién de cumplir lo que
establece el acuerdo de conciliacion y/o mediacidon, contard con las garantias ejecutivas
previstas en el art. 68 de la Ley 36/2011

Conflictos colectivos, plurales e individuales. Se incluye (art. 6) la conciliacion y
mediacion en conflictos surgidos por motivo de discriminacién por razoén de género e
igualdad de oportunidades o en materia de Seguridad y Salud Laboral.

Limitacion (art.6): régimen disciplinario (despidos y sanciones); reclamaciones de
cantidad y demandas del derecho de libertad sindical (D. Ad. primera Reglamento).
En las actas de conciliacion y mediacion referidas a conflictos plurales en que el objeto
sea reclamacion de cantidad y se llegue a acuerdo, debera expresarse clausula
explicativa de la fuerza vinculante, sin necesidad de ratificacion judicial y la fuera
ejecutiva de la misma. (Disposiciéon Adicional segunda Reglamento).

Fundacion Tribunal Laboral de Catalufia. Privada. Estd integrada por las
organizaciones y asociaciones firmantes y la Administraciéon Catalana.

Comité Paritario de Interpretacion, Aplicacion y Seguimiento del Tribunal Laboral de
Catalufia. Funciones: entre otras, la de formular una propuesta de acuerdo por regular
los mecanismos de conciliacion, mediacion y arbitraje a nivel individual o acordar las
condiciones de adhesion al Tribunal Laboral de Catalufia de otras organizaciones
sindicales o empresariales.

Comision delegada del Acuerdo: Esta formada por una persona en representacion de
cada una de las organizaciones firmantes del Acuerdo Interprofesional. Tendra como
competencias, la de velar por la legalidad del procedimiento y la legitimacion de las
respectivas representaciones, asesorar sobre aspectos legales o antecedentes
jurisprudenciales aplicables a casos concretos, y/o decidir sobre la viabilidad del
procedimiento en los casos en los que se generen dudas al respecto.

El TLC canalizara sus actuaciones a través del cuerpo de conciliadores y conciliadoras;
de la Comision de mediacion; las delegaciones especiales; las Comisiones Técnicas y
el cuerpo de arbitros.

Ambito objetivo:
Legitimacion y
representacion para
instar el procedimiento:
Gestion y
administracion  del
sistema:
Funcionamiento del
sistema:

Se establece un procedimiento de conciliacion y otro de mediacion de forma
diferenciada (arts. 14 y 15). Las delegaciones de conciliaciéon o mediacion tendran
distinta composicion segun el nimero de trabajadores y trabajadoras de la empresa y
el conflicto a tratar.

La asistencia al acto (tras la adhesion) sera obligatoria y podra realizarse por si mismas
o por medio de persona representante o apoderada debidamente acreditada. Ambas
partes podran comparecer asistidas por personas asesoras.

Se crean comisiones técnicas para ejercer una funcion de peritaje, emitiendo un
dictamen o informe a requerimiento de las Delegaciones correspondientes, de la
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Comisién de Mediacion o del Cuerpo de Arbitros del Tribunal Laboral de Cataluiia.
Entre otras resaltar la Comision de Seguridad y Salud Laboral o la Comision Técnica
y de Mediacion en Igualdad de Género y No Discriminacion (art. 7).

Constituida la comision de mediacién, en cada caso, debera de celebrarse,

obligatoriamente, reunidon conjunta con ambas representaciones. Después de la reunion

conjunta, en funcion del caso, el equipo mediador podra reunirse por separado con cada
una de las representaciones, actuando siempre colegiadamente.

Propuestas:

- Conciliacion: La Delegacion del TLC, ofrecera propuestas conciliadoras, que se
podran materializar en acta siempre que las partes asi lo soliciten o cuando el
equipo conciliador acuerde tal circunstancia por unanimidad.

La propuesta conciliadora ofrecida por el equipo conciliador, inicamente podra ser
aceptada de forma global e integra, salvo que ambas representaciones coincidan en
las mismas como punto de partida para un acuerdo que ponga fin al conflicto.
Fijacién en el acta: En la redaccion del acta cada parte podra hacer constar las
manifestaciones que crean convenientes. Con la finalidad de agotar las
posibilidades de acuerdo, se realizard la firma de las actas en reunion conjunta, con
el objeto de hacer posible un ultimo intento de conciliacion (14.9). Cuando no haya
sido posible el acercamiento, deberd ponerse de manifiesto los posicionamientos
de las respectivas representaciones con la maxima objetividad y libertad posible.
En caso de desacuerdo se ofrecera a las partes la posibilidad de someterse a
mediacion y arbitraje.

-  Mediacién: Intentada la mediacion sin posibilidad de acuerdo, la Comision de
mediacion debera dictar, obligatoriamente, una propuesta mediadora, que sera
entregada a ambas representaciones para que contesten, globalmente y sin
posibilidad de modificacion parcial. A los efectos de la formulacion de la propuesta
mediadora, podré solicitar un informe técnico. (art. 18 Reglamento).

Aceptada la propuesta mediadora por ambas representaciones, finalizara el acto
con acuerdo. Siuna o ambas partes no asumen la propuesta mediadora, se levantara
acta con el resultado de, sin acuerdo, en la que la Comision recogera las posiciones
definitivas de las partes respecto a aquella.

En ambos casos, se debe dejar constancia del contenido de la propuesta mediadora.

TLC en cifras:

2022: la web del Tribunal Laboral de Catalufia diferencia la conciliacion de la
mediacion, arrojando los siguientes datos relativos a 2022: se celebraron 50
conciliaciones individuales y 30 mediaciones, por lo tanto, un total de 80 teniendo en
cuenta ambas. Resultaron con avenencia 41 (63,08%) y sin avenencia 24 (36,92), las
tramitaciones no efectivas fueron 15. También se celebrd una conciliacion TRADE
con el resultado de, con avenencia.

Particularidades
cuestiones:

y

- El acuerdo Interprofesional de Catalufia 2018-2020 contiene una justificacion en
la introduccion que resume la Optica de estos sistemas en un territorio.

- Incorpora comisiones técnicas para materias concretas: organizacion del trabajo,
economia y prevision complementaria, seguridad y salud laboral, igualdad. No sélo
deben ejercer soporte técnico en la solucion del conflicto, sino también con caracter
previo y de asesoramiento a las partes.

- Recoge un capitulo (XI) de igualdad, e igualdad de género. Fomento de politicas
de igualdad de género. Adquiere relevancia en todo el acuerdo de manera
transversal. En conflictos de esta naturaleza se garantiza la participacion en las
comisiones de personas formadas en la materia. Se orienta para la incorporacion a
la negociacion colectiva, de iniciativas respecto del colectivo LGTBI, la gestion de
la diversidad de origen, y la incorporacion al trabajo ordinario de las personas con
discapacidad.

- Se postula ante la dignificacion de la situacion, condiciones de trabajo y derechos
sociales de las personas trabajadoras en el ambito del servicio doméstico,
valorando positivamente el Convenio 189 de la OIT.

- Se incluye la adhesion del AIC a la Agenda 2030 de Naciones Unidas y el
compromiso de la consecucion de los objetivos de desarrollo sostenible.

- Lenguaje inclusivo.
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- Idioma catalan, si bien en los procedimientos y resto de actuaciones, se utilizaran

indistintamente el catalan o el castellano segiin determinen las personal instantes
de los diferentes procedimientos o, una vez iniciado, por acuerdo entre las partes.

- Potenciar y actualizar el cuerpo de Arbitros del Tribunal Laboral de Catalufia

incorporando nuevos perfiles no estrictamente juridicos.

COMUNIDAD VALENCIANA (No individuales)

https://www.fundaciontal.org/es/

VI Acuerdo de Solucion Autonoma de Conflictos Laborales de la Comunidad Valenciana.
Resolucion de 26 de octubre 2017. DO. Generalitat Valenciana 9 noviembre 2017, num. 8166.

(VII Acuerdo Resolucion de 17 de febrero de 2023, de la Subdireccion General de Relaciones
Laborales, por 1a que se dispone el registro y publicacion del séptimo acuerdo de solucion
autonoma de conflictos laborales de 1a Comunidad Valenciana (ASAC-CV). DO. Generalitat

Valenciana 2

marzo 2023, num. 9558. Entrara en vigor el 1 de julio de 2023).

Denominacion

servicio: Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad Valenciana (ASAC VI)

Marco juridico | I Acuerdo para la Solucion Extrajudicial de Conflictos Colectivos de la Comunidad

(antecedentes): Valenciana 1993; II Acuerdo en 1997; III Acuerdo en 2001; IV Acuerdo en 2005.
V Acuerdo para la Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de la Comunidad
Valenciana (ASECVI), suscrito 19 de mayo de 2010 (DOCV num. 6306 de
28/07/2010)

Firmantes: Confederacion Empresarial Valenciana (CEV), Confederacion Sindical de Comisiones

Obreras del Pais Valenciano (CCOO-PV) y Union General de Trabajadores del Pais
Valenciano (UGT-PV)

Principios rectores:

Gratuidad, celeridad, igualdad procesal, audiencia de las partes, contradiccion e
imparcialidad. Inexcusable deber de confidencialidad de todos los operadores.

Marco Territorial:

Comunidad Valenciana, todas las empresas y personas trabajadoras de cualquier sector
no sometido a convenio supracomunitario. Aunque si se aplicara en este tltimo caso si
los centros de trabajo afectados estan ubicados en la Comunidad Valenciana.

Ambito Temporal:

La vigencia finalizara el 31 de diciembre de 2019, prorrogandose a partir de tal fecha
por sucesivos periodos anuales.

Marco personal:

Es obligatorio acudir a estos procedimientos. Sin perjuicio de la eficacia general y
directa, las organizaciones firmantes se comprometen a difundir el mismo y promover
el expreso sometimiento en los CC, sin perjuicio del eventual establecimiento de otros
sistemas constituida en los &mbitos sectoriales. (art. 2) TRADES

Ambito funcional:

Conflictos colectivos laborales. Quedan excluidos, entre otros, los conflictos
individuales de trabajo.

Ambito objetivo:

Procedimiento de conciliacion-mediacion, y arbitraje.

Efecto de sustanciacion del procedimiento: Serd obligatorio cuando lo solicite una de
las partes legitimadas, excepto que se haya tramitado a través de un sistema de solucion
de conflictos establecido por convenio colectivo.

Eficacia: La iniciacion del procedimiento impedira el ejercicio de acciones judiciales
o administrativas dirigidas a la solucion del conflicto por el motivo o causa objeto de
la mediacion en tanto dure la misma.

Legitimacion y
representacion para

Titulares del contrato de trabajo, los 6rganos de representacion de los trabajadores y
trabajadoras de la empresa, los empresarios, los sindicatos de trabajadores, las

instar el | asociaciones empresariales, las asociaciones representativas de los trabajadores
procedimiento: auténomos econdémicamente dependientes y los sindicatos representativos de estos.
Gestion y | La Fundacién TAL se compone de 5 representantes de la Generalitat, 2 de la
administracion del | Confederacion Empresarial Valenciana (CEV), uno del sindicato UGT y uno del
sistema: sindicato CCOO.

El Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad Valenciana (TAL), es una
institucion paritaria con personalidad juridica propia y capacidad de obrar.
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https://www.fundaciontal.org/es/

Formalmente una fundacion bajo el protectorado de la Generalitat Valenciana que
ejerce la presidencia de su patronato (art. 11). El Tribunal de Mediacion esta
compuesto por las personas mediadoras designadas por las organizaciones
empresariales y sindicales firmantes del Acuerdo. Los acuerdos de adoptaran por
unanimidad de todos sus miembros.

Funcionamiento
sistema:

del

- Doble concepto conciliacion-mediacion, no se distingue.

- Seafiade a los principios rectores el deber de confidencialidad tanto datos, hechos,
postura y valoraciones juridicas de las partes.

- Se establece un sistema de incompatibilidades para mediadores.

-  Manifestacion de las partes y actas (art. 24). En el acta las posturas de ambas partes.
Una vez iniciada la labor mediadora por parte del tribunal no constaran otras
manifestaciones, salvo que el acuerdo que en su caso se alcance.

-  Comisioén Técnica de Organizacion del Trabajo del Tribunal de Arbitraje Laboral
de la Comunidad Valenciana para apoyo técnico en asuntos concretos, como los
mayores tiempos invertidos, problemas de desplazamiento y medios de transporte
en los casos de movilidad de personas de centros de trabajo seguridad y salud
laboral y viabilidad de las empresas. Caracter gratuito dentro de los limites
presupuestarios de establecidos por el Patronato de la Fundacion TAL, salvo que
las partes asuman el exceso. Se tasan los informes por empresa o sector a dos al
afo sin coste para las partes.

TAL en cifras:

2021: Presentados 301 procedimientos de conflictos colectivos. Individuales
suspendidos.

Particularidades
cuestiones:

y

- Aun siendo de eficacia general promueve la inclusion de expreso sometimiento en
los convenios colectivos con el fin de difundirlos.

- Territorial. Comunidad Valenciana salvo conflicto supracomunitario.

- Financiacién. Gobierno de la Generalitat Valenciana, acuerdo tripartito para
posibilitar la financiacion y la ejecucion del acuerdo a través de la Fundacion TAL.

- El TAL velara para que, tanto en el desarrollo, como en la resolucion de los
procedimientos, se contemple la perspectiva de género cuando por la naturaleza
del conflicto asi lo requiera.

- Se establece una lista de conflictos a incorporar entre los que figuran las
controversias derivadas de los acuerdos de interés profesional de ambito no
superior a la CA mediante adhesion expresa; conflictos colectivos entre personal
laboral y funcionarios publicos y las Administraciones, también por adhesion
expresa, o los conflictos individuales.

- Se fomentara entre los agentes sociales negociadores de los diversos convenios
colectivos de la Comunidad Valenciana, la designacion del domicilio habitual de
las secciones provinciales del Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad
Valenciana, como domicilio de las Comisiones Paritarias creadas en aquellos, con
la finalidad de potenciar y agilizar su funcionamiento.

AUNQUE YA ESTE PUBLICADO EL VII ACUERDO SE HA OPTADO POR
TRATAR EL VI QUE ES EL QUE ESTA EN VIGOR AL CIERRE DE ESTA TESIS.
ADEMAS, ESTE ACUERDO NO CONTIENE DIFERENCIAS SUSTANCIALES
EN CUANTO A LOS CONFLICTOS A TRATAR. ESO Si, ELIMINA INCLUSO LA
VOLUNTAD DE INCORPORAR LOS CONFLICTOS INDIVIDUALES A
FUTURO.

371




EXTREMADURA (No individuales)

http://www.frlex.es/index.php?id=18&zona=servicios

Acuerdo Interprofesional sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Extremadura
(ASEC-EX) y su Reglamento de Aplicacion de ambito de Comunidad Autonoma. Resolucion de 16
de marzo de 1998. DO. Extremadura 16 abril 1998.

Denominacién Servicio de Mediacion y Arbitraje (ASEC-EX)

servicio:

Marco juridico | Acuerdo Interprofesional sobre solucion extrajudicial de conflictos laborales de

(antecedentes): Extremadura (ASEC-EX). D.O.E. de 16 de abril de 1998.
Acuerdo Interprofesional por el que se suspende la entrada en vigor del Sistema de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Extremadura. 11 mayo de 1998 (por
incumplimiento de ciertos protocolos de caracter administrativos no ultimados).
Acuerdo Interprofesional por el que se levanta la suspension de la entrada en vigor del
Sistema de Solucion Extrajudicial, 14 de mayo de 1999.

Firmantes: Confederacion Regional Empresarial Extremefia, UGT y CCOO.

Principios rectores:

Gratuidad, celeridad, igualdad procesal, audiencia de las partes, contradiccion e
imparcialidad, respetandose legislacion vigente y principios constitucionales.

Marco Territorial:

Comunidad Auténoma de Extremadura. Ambitos: Sector o subsector de actividad que
no excede del ambito de la Comunidad Auténoma; en una empresa, cuando el conflicto
afecte exclusivamente a centros de trabajo radicados en la misma.

Ambito Temporal:

Hasta el 31 de diciembre de 2000, pudiendo prorrogarse por periodos quinquenales.

Marco personal:

Al tener naturaleza juridica de Interprofesional, con la eficacia, valor juridico y
capacidad general de obligar, reconocido en el Titulo III del ET.

Adhesion: Sin perjuicio de lo anterior, la aplicabilidad del Acuerdo en cada uno de los
sectores o empresas afectados, se producira a partir de que los representantes de los
trabajadores y de los empresarios, o0 sus organizaciones representativas, con
legitimacion suficiente para obligar en el correspondiente ambito, suscriban, bien
mediante clausula incorporada en el Convenio Colectivo, bien por acuerdo, pacto,
ratificacion o adhesion, su voluntad de someterse a la totalidad de los dispuesto en el
ASEC-EX y en este Reglamento. Para el caso de que no conste la sumision, ésta se
entendera otorgada cuando tras la solicitud de una de las partes, compadezca la otra
ante la citacion realizada por la Oficina del Servicio de Mediacion.

Ambito funcional:

Mediacion y arbitraje sobre conflictos colectivos.

Conflictos colectivos, no contempla los conflictos individuales. La disposicion
adicional segunda dispone el compromiso, evaluados los resultados del Sistema
Extrajudicial de estudiar y negociar, durante la vigencia del Acuerdo una propuesta de
procedimiento extrajudicial de conflictos individuales de trabajo.

Siendo los conflictos colectivos dependera del tipo de conflicto.

La Fundacion de Relaciones Laborales de Extremadura otorga personalidad juridica,
soporte administrativo y dota de medios materiales y humanos. Esta fundacion integra
tanto el Sistema de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales como en Consejo
de Relaciones Laborales de caracter publico. Su organo de gobierno y de
representacion es el Patronato compuesto por la Junta de Extremadura, UGT, CCOO
y la Confederacion Regional Empresarial Extremena.

Corresponde a la Comision Paritaria (4 sindical y 4 empresarial) de Seguimiento
adoptar las decisiones generales de interpretacion y acordar las modificaciones del
Reglamento que considere oportunas. Entre ellos sera designada la Presidencia y dos
Secretarias.

Ambito objetivo:
Legitimacion y
representacion para
instar el procedimiento:
Gestion y
administracion  del
sistema:
Funcionamiento del
sistema:

El servicio elaborara una lista de mediadores y arbitros. Dichas listas se compondran
con los nombres aportados en igual namero por las partes firmantes del ASEC-EX.

Las actas de las reuniones y actuaciones celebradas seran suscritas por un secretario y
sus decisiones deberan ser compulsadas por un funcionario letrado habilitado al efecto.
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Una vez finalizado el tramite de audiencia (art. 17 ASEC-EX) el mediador o
mediadores podran formular propuestas para la solucion del conflicto que deberan
tenerse por no formulada en caso de no ser aceptadas por las partes. En caso de no
producirse avenencia, el mediador o mediadores levantaran Acta en ese mismo
instante, registrando la propuesta formulada, la ausencia de acuerdo y las razones
alegadas por cada parte.

ASEC- EX en cifras: Memoria 2021: presentadas 38 demandas de intervencion en conflictos colectivos.
Particularidades Y |- Resulta interesante la muestra del deseco de incluir la solucion de los conflictos
cuestiones: individuales que finalmente ha quedado diluida.

- El ASEC-EX utiliza el doble concepto “mediacion-conciliacion”, mientras que en el
Reglamento de Aplicacion se refiere en exclusiva a la “mediacion”. Sin embargo, la
actuacion de intentar la avenencia entre las partes, moderando el debate y
concediendo a las partes cuantas intervenciones considere oportunas con posibilidad
de formular propuestas para la solucion de un conflicto, corresponde claramente a
las atribuciones de la figura del mediador.

- Foérmulas para la abstencion o recusacion.

GALICIA (Si individuales- Suspendido)

https://www.cgrl.gal/es/aga-2/presentacion-aga/

Acuerdo Interprofesional Gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos de
trabajo. Resolucion de 26 de diciembre de 2019. Diario Oficial de Galicia de 12 de febrero de 2020.

Denominaciéon Acuerdo Interprofesional Gallego sobre procedimientos extrajudiciales de
servicio: solucion de conflictos de trabajo (AGA).

Marco juridico | Acuerdo Interprofesional Gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de
(antecedentes): conflictos de trabajo de 4 de marzo de 1992 (DOG de 8 de abril de 1992), revisado por

la Comision Paritaria el 15 de marzo de 1995 (DOG num, 85, 4 de mayo de 1995).
Resolucion de 30 de abril de 2013, de la Direccion General de Trabajo y Economia
Social por la que se dispone la inscripcion en el registro y la publicacion en el Diario
Oficial de Galicia de la modificacion del Acuerdo Interprofesional gallego sobre
procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos de trabajo. DOG 24 mayo
2013.

Firmantes: Confederacion de empresarios de Galicia (CEG), Confederacion Intersindical Gallega
(CIG). Union General de Trabajadores de Galicia (UGT-Galicia) y Sindicato Nacional
de Comisiones Obreras de Galicia (SN de CC.0O0. de Galicia)

Principios rectores: Gratuidad, voluntariedad, celeridad, imparcialidad e inmediacion del 6rgano ante el
cual se desarrollen, igualdad y audiencia de las partes, contradiccion y cualquier otro
cuya observancia venga impuesta por la Constitucion o las leyes.

Marco Territorial: Todo el territorio de la Comunidad Auténoma de Galicia y afectaran a las empresas y
a las personas trabajadoras que desarrollen su trabajo en este &mbito territorial o tengan
en ¢l su domicilio habitual.

Ambito Temporal: Estara vigente en tanto no se produzca denuncia expresa.

Marco personal: Al gozar de naturaleza juridica y de la eficacia que corresponde a los convenios
colectivos regulados por dicha ley es de aplicacion general y directa en todos los
ambitos funcionales y territoriales en el marco de la Comunidad Auténoma de Galicia,
sin que sea precisa adhesion expresa.

Ambito funcional: Sera de aplicacion a cualquier sector o subsector de actividad o empresa afectada,
siempre que el ambito territorial en que produzcan sus efectos los conflictos no exceda
de la Comunidad Auténoma.

Ambito objetivo: La regulacion y aplicacion de los procedimientos de solucion extrajudicial de
conflictos laborales individuales y colectivos, tanto de interpretacion y aplicacion
como de intereses. Con vocacion de abarcar mas materias, seran susceptibles los
siguientes tipos: Discriminacion directa e indirecta a causa de género, raza o etnia,
religién o convicciones, diversidad funcional, edad u orientacion sexual en el &mbito
del empleo y la ocupacion; acoso en el ambito laboral; conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral; vacaciones; movilidad geografica y modificacién sustanciales de
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trabajo; sanciones, excepto despido; reclamaciones econdémicas derivadas de las

pretensiones derivadas de las materias anteriores; en general conflictos individuales

entre persona trabajadora y empresa para los que no estén obligados a acudir a la
conciliacion previa ante el SMAC.

Efecto de la promocioén del procedimiento:

- La solicitud de mediacion Interrumpe el computo de los plazos de prescripcion y
suspende los de caducidad. Para aquellos asuntos en los que no es obligatorio acudir
al SMAC, conforme a lo sefialado en el art. 64 de la ley 36/2011, esta solicitud no
suspendera el plazo de caducidad de cualquier accion judicial.

- En la mediacion intrajudicial y mediante comparecencia ante el letrado de la
Administracion de justicia, las partes podran solicitar la suspension del acto del
juicio.

- En fase de ejecucion de sentencia, la presentacion interrumpirda el plazo de
prescripcion previsto en el art, 243 de la Ley 36/2011.

Eficacia: ejecutividad e impugnacion del acuerdo de mediacion: El acuerdo sera

ejecutivo al amparo del articulo 68.2 de la ley 36/2011 y se dara traslado al letrado de

la Administracion de justicia a los efectos procesales oportunos. El acuerdo podra ser

impugnado en los términos del art. 67 de la Ley 36/2011.

Legitimacion y
representacion para
instar el procedimiento:

Podréan promover los procedimientos las personas trabajadoras y empresas o entidades
empleadoras que sean partes del conflicto o tengan la legitimacion requerida. Las
citadas personas podran intervenir por medio de representantes. La representacion
podra conferirse mediante poder otorgado en escritura publica o por comparecencia
ante el secretario o secretaria judicial o ante la persona del Servicio que cuente con la
oportuna habilitacion, sin perjuicio de otras formas de representacion legal admitidas.

La interpretacion, aplicacion, adaptacion y revision de este acuerdo se confia a una
comision paritaria integrada por siete representantes de las organizaciones sindicales
firmantes en funcion de su representatividad y por un nimero igual de representantes
de la Confederacion de Empresarios. La Comision Paritaria estara presidida por la
persona que ocupe la presidencia del Consejo Gallego de Relaciones Laborales y
asumird la secretaria una persona del propio Consejo. (DA cuarta AGA).

Gestion y
administracion del
sistema:
Funcionamiento del
sistema:

La mediacion ante el Servicio de Solucion de Conflictos del Consejo Gallego de

Relaciones Laborales serd voluntaria en los conflictos individuales incluidos en el

ambito objetivo de este acuerdo y, en su caso, como via alternativa al requisito del

articulo 63 de la Ley 36/2011. Por lo tanto, solo podra tener lugar si existe acuerdo de

sumision por la parte frente a la cual se promueva, art. 9 Acuerdo.

La iniciacion del procedimiento tendra lugar en cuatro situaciones diferenciadas:

- Con caracter extrajudicial, con independencia de la preparacion o desarrollo de un
proceso judicial.

- Con caracter preprocesal, ya sea requisito o no, incluso una vez presentada la
papeleta en el SMAC o tras la celebracion de la mediacion ante dicho servicio.

- Con caracter intraprocesal, desde la presentacion de la demanda.

- En fase de ejecucion de sentencia.

Se iniciara mediante solicitud escrita dirigida al Servicio de Solucion de Conflictos del

Consejo Gallego de Relaciones Laborales.

En caso de varias solicitudes con identidad de objeto sustantivo ante la misma empresa,

el Servicio de Soluciéon de Conflictos podrd someter a la decision de las partes la

posibilidad de acumulacion.

Los plazos seran cortos y estan perfectamente estructurados en el sistema.

Designacidn de la persona mediadora de oficio y por estricto turno rotatorio de entre

las que integran el registro de actuantes del acuerdo.

Celebracion del acto “en cuanto sea posible”. El personal técnico del Consejo recogera

la comparecencia y los acuerdos que se alcanzasen en la correspondiente acta que se

sera firmada por las partes y por la persona que actuase como mediadora indicando, en

su caso, la causa de terminacion de procedimiento. Del acta se entregara una copia a

cada una de las partes (art. 15 AGA). Si la mediacion terminase sin acuerdo, las partes,

a peticion de ambas o de una con aceptacion de la otra, podran solicitar por escrito que

la persona mediadora les presente en los tres dias siguientes una propuesta documental
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y motivada de solucion del conflicto. De la aceptacion o rechazo se levantara acta, que
sera firmada por la persona mediadora. En todo caso esta opcién no afectara a la
posibilidad de ejercer de forma simultdnea las correspondientes acciones judiciales que
estén sujetas a plazo.

La finalizacion del acto podra darse por acuerdo total o parcial, falta de acuerdo, directo
o derivado de la propuesta formal, por incomparecencia o por el acuerdo de las partes
de someterse al arbitraje.

AGA en cifras: Ultimos datos en la web 2019. Individuales suspendidos.

Adaptaciones por | Mediaciones telematicas

COVID:

Particularidades Y |- Lenguaje inclusivo

cuestiones: - El acuerdo establece especialidades en funcion del objeto del conflicto, en materia

de igualdad y no discriminacion (cauce genérico y de caracter extraprocesal en el
que se incluye ademas la posibilidad de solicitar a Servicio de Solucion de Conflictos
un informe que serd emitido por una de las personas expertas de la Comision
consultiva autonomica para la igualdad entre mujeres y hombres en la negociacion
colectiva (CCAINC); de acoso (laboral, por razon de género o de orientacion sexual
y acoso discriminatorio, quedando fuera el acoso sexual. También podra solicitarse
en informe mencionado en el punto anterior); de materia de sanciones disciplinarias
(a excepcidn de la sancion que comporte la sancion de despido ofrece la posibilidad
de graduar la sancion); en materia de vacaciones y conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral; en materia de movilidad geografica y modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo.

- Solicita al Consejo Gallego de Relaciones Laborales dotacion humana, material y
economica para ofrecer una mediaciéon de proximidad, flexible en horarios y
preferiblemente en locales publicos, con el establecimiento de sedes territoriales.

- Puesta en marcha por parte del Consejo Gallego, de un sistema de formacion inicial
y continuo para el incremento del nimero de personas mediadoras y arbitras.

- Se firma convenio de colaboracion entre el Consejo General del Poder Judicial y el
Consello Galego de Relacions Laborais. (14 de enero de 2020). Por ello las
organizaciones firmantes solicitan al Consejo Gallego de Relaciones Laborales que
inicie las negociaciones necesarias para suscribir con las administraciones publicas,
en particular con la Xunta de Galicia y el Consejo General del Poder Judicial, los
acuerdos de colaboracidon que se precise para garantizar la virtualidad practica de
este acuerdo (primer Acuerdo que recoge esta posible actuacion).

- Sin perjuicio del derecho a la tutela judicial efectiva, a partir del tramite procesal de
conciliacion judicial, la resolucion de los conflictos en los supuestos exceptuados del
SMAC puede derivarse por los 6rganos judiciales de instancia a procedimientos de
mediacion aceptados por las partes. Es voluntad del Consello asumir estos
procedimientos, fundamentalmente la Mediacion...unen sus esfuerzos y establecen
cauces de colaboracion institucional para su desarrollo. Objeto, principios basicos,
compromisos...incluye codigos de conducta para mediadores horas formativas en
relacion a la Ley de Mediacion en asuntos civiles y mercantiles (100 de docencia
efectiva en materia laboral), financia, comision mixta de seguimiento, vigencia de
cuatro afios.
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LA RIOJA (Siindividuales)

https://www.tlrioja.com/
Acuerdo Interprofesional. 23 de noviembre 1994. BO. La Rioja 31 diciembre 1994.
Resolucion de 17 de febrero de 2016, de la Direccién General de Innovacion Trabajo, Industria

y Comercio, por el que se registra y publica el acuerdo de fecha 4 de febrero de 2016 del Comité
Paritario de Interpretacion, Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de La Rioja
de 23 de noviembre de 1994 (B.O. La Rioja 21 diciembre 1994) B.O. La Rioja 24 de febrero de

2016.

Denominacion servicio: | Tribunal Laboral de la Rioja

Marco juridico | Reglamento de funcionamiento del Tribunal Laboral de Conciliacion, Mediacion y

(antecedentes): Arbitraje de la Rioja. Suscrito el 17 de septiembre de 1996. BO. La Rioja 2 enero 1997.
Fundacion Privada Tribunal Laboral de Conciliacion, Mediacion y Arbitraje. Registro
Oficial Fundaciones 6 de mayo de 1996.

Firmantes: No figuran las partes firmantes en el Acuerdo Interprofesional. Si consta en el

Reglamento del Tribunal Laboral y son la Federacion de Empresarios de la Rioja y los
Sindicatos Unioén General de Trabajadores y Comisiones Obreras.

Principios rectores:

Gratuidad, rapidez, contradiccion e imparcialidad, respetandose en todo caso, la
legalidad vigente y los principios constitucionales. E1 Reglamento del Tribunal
establece a su vez los principios de gratuidad, igualdad, imparcialidad, independencia,
oralidad, audiencia y contradiccion.

Marco Territorial:

Territorio de la Comunidad Auténoma de La Rioja.

Ambito Temporal:

Vigencia indefinida

Marco personal:

Empresas y trabajadores cuyas relaciones de trabajo se desarrollen en centros de
trabajo ubicados en el &mbito territorial de La Rioja. Necesidad de sometimiento.

Ambito funcional:

Conciliacion, Mediacion y Arbitraje en los Conflictos individuales y colectivos,
regulados en este acuerdo, tanto los de aplicacion e interpretacion de norma como los
de intereses cualquiera de sus modalidades.

Ambito objetivo:

Conflictos individuales de trabajo que afecten a un trabajador individualizado. Se
excluye aquellos que versen sobre demandas de tutela del derecho de libertad sindical
y demas derechos fundamentales.

Eficacia: Los efectos del acuerdo seran los previstos en el Capitulo Primero, Titulo V
del Libro Primero de la LPL (Articulo 68. Lo acordado en conciliacion constituira
titulo para iniciar acciones ejecutivas sin necesidad de ratificacion ante el Juez o
Tribunal, y podra llevarse a efecto por los tramites previstos en el Libro I'V).

Podran comparecer las partes por si mismas, o por medio de representantes o
apoderados, debidamente acreditados, y podran comparecer asistidas de asesores.

El Tribunal Laboral tendra composicion paritaria. Las decisiones se adoptardn de
forma unanime. La presidencia sera detentada por uno de sus miembros en base a un
sistema de alternancia. La funcion del secretario sera ejercida por persona ajena a las
respectivas representaciones y que posea reconocida formacion y experiencia en el
ambito juridico-laboral.

Administracion: Se crea una Comision Paritaria para ejercer funciones de seguimiento
para el desarrollo y ampliacion del Acuerdo, asi como de 6rgano consultivo en cuanto
a posibles interpretaciones de lo pactado.

Se crea la Fundacion del Tribunal Laboral de indole privado.

Legitimacion y
representacion para
instar el procedimiento:
Gestion y
administracion  del
sistema:

Funcionamiento del
sistema:

Sera requisito imprescindible la libre y expresa voluntad de sometimiento de
trabajadores y empresarios, en cada caso. Solicitud de una parte y comparecencia de la
otra. Sin embargo, se considerara otorgado cuando el convenio colectivo aplicable en
la Rioja o acuerdo suficiente, incluya una clausula en la que las partes negociadoras,
en representacion de los trabajadores y empresarios incluidos en el ambito personal de
dicho convenio, se sometan expresa y colectivamente a los procedimientos. Incluso en
los convenios estatales, para los centros de trabajo situados en La Rioja cuando asi se
establezca en el convenio o las comisiones paritarias de interpretacion suscriban,
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voluntaria y expresamente, un acuerdo de sometimiento, aunque figure una clausula
de sometimiento tacito a otro 6rgano de solucion extrajudicial de conflictos.

Acta: el Tribunal podré ofrecer las propuestas y soluciones que considere oportunas,
las cuales seran reflejadas en Acta, siempre que se hayan acordado por unanimidad de
los mediadores intervinientes. Del trdmite de Conciliacion y Mediacion se levantara
Acta por el Secretario del Tribunal, en la que haré constar, ademas de los datos de los
asistentes y la representacion en la que actuan, la postura de cada una de las partes y
acuerdos que se adopten o, en su caso, la desavenencia constatada y, si procediera, la
propuesta o propuestas de solucion efectuadas por el Tribunal.

Tribunal Laboral en | 2022 Datos ofrecidos por Rioja2. Tramitados 1662 expedientes individuales y 25

cifras: colectivos que afectaron a 1.813 empresas y 10.182 trabajadores. Efectivamente se
tramitaron 1.186 mediaciones de las que 673 finalizaron con acuerdo total o parcial
(57%) y 513 terminaron sin avenencia (43%). En cuanto a materias, el 35,90% de los
expedientes fueron por despido disciplinario, 30,90% salarios, 17,70% reconocimiento
de derechos, 0 6,10% por despido objetivo.

Adaptaciones por | Incorporacion de sistema de mediaciones on-line anticipado

COVID:

Particularidades Y |- Nacio con eficacia limitada (Primer reglamento 1997): El Acuerdo sera de aplicacion

cuestiones: a las Organizaciones Empresariales y Sindicales y a sus afiliados incluidos en el

ambito personal. Estaran afectadas las Confederaciones firmantes del Acuerdo, sus
Asociaciones y Entidades y las Empresas y Trabajadores afectados.

- Objetivo del reglamento, ofrecer un sistema extrajudicial y extraadministrativo de

solucion de la conflictividad laboral.

- Introduccién de nuevas funciones: El articulo 8 del Reglamento de La Rioja de 2016

contempla la puesta a disposicion de las Comisiones Deliberadoras de los convenios
colectivos que negocien en el ambito territorial de La Rioja, el Cuerpo de Arbitros y
Mediadores del propio Tribunal, al objeto de que cualquiera de sus componentes,
previamente elegidos por ambas representaciones, puede ejercer las funciones del
Presidente de las negociaciones que se lleven a cabo para la firma de aquellos.

MADRID (Si individuales)

https://www.institutolaboralmadrid.org/

ITI Acuerdo interprofesional del Sistema de Solucion Autonoma de Conflictos Laborales
en la Comunidad de Madrid, suscrito entre Union General de Trabajadores y

Trabajadoras (UGT Madrid), Comisiones Obreras de Madrid (CC.00. Madrid) y la
Confederaciéon Empresarial de Madrid (CEIM-CEOE). Resolucion de 20 de enero de 2023,
de la Direccion General de Trabajo de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre
registro, depdsito y publicacion. BO. Comunidad de Madrid 2 de febrero 2023, nim. 28.

Denominacion Fundacion Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid. ASAC en la
servicio: Comunidad de Madrid o IRMA-FSP

Marco juridico | Acuerdo interprofesional del sistema de solucion extrajudicial de conflictos. Suscrito
(antecedentes): el 22 de noviembre de 1994.

Reglamento del acuerdo interprofesional de solucion extrajudicial de conflictos y
creacion del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid. Resolucion de 9 de febrero
de 1995. BOCM 7 de marzo de 1995.

Modificacion reglamento el 9 de junio de 1998. BOCM de 16 de julio de 1998.
Modificacion resolucion 31 de agosto de 2000. COCM de 3 de octubre de 2001.
Acuerdo interprofesional entre empresarios y sindicatos sobre la creacion del sistema
de solucion extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de
Madrid y del Reglamento de Funcionamiento del Sistema de Solucion Autéonoma de
Conflictos Laborales y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid. Resolucion
17 de julio. BO. Comunidad de Madrid 8 agosto 2018, num. 188. Rect. BO.
Comunidad de Madrid, nim. 226 (Queda sustituido por el actual Acuerdo)
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Firmantes:

UGT Madrid, CCOO Madrid y CEIM confederacion empresarial de Madrid-CEOE.

Principios rectores:

Se potencia la cercania a la empresa y favoreciendo la presencia de mediadores y
arbitros que gocen de la confianza entre las partes, a efectos de que puedan realizar una
contribucion positiva a la gestion de situaciones de desacuerdo, siempre con respeto a
los principios de igualdad, autonomia, celeridad, inmediatez, audiencia y
contradiccion.

Marco Territorial:

Totalidad del territorio de la Comunidad de Madrid, o cuando excediendo de este
ambito, las partes legitimadas acuerden expresamente remitirse o someterse a este
Acuerdo porque el Ambito territorial en que se produzcan los efectos de los conflictos
se encuentre en la Comunidad de Madrid.

Ambito Temporal:

Vigencia del 1 de enero de 2023 hasta el 31 de diciembre de 2024, prorrogandose por
periodos de un afio en caso de no mediar denuncia.

Marco personal:

Los conflictos individuales y colectivos surgidos entre empresas y personas
trabajadoras o sus respectivas organizaciones representativas en la Comunidad de
Madrid.

Ambito funcional:

El Instituto Laboral, actua como o6rgano de mediacion a los efectos de los articulos 63
y 156 LRIJS, conforme a las previsiones y limites de este Reglamento.

Aplicacién por adhesion. En el reglamento figura modelo de clausula de sometimiento
expreso al Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid a incorporar en los convenios
colectivos (art. 2.a del reglamento y 85.2.¢) del Estatuto de los Trabajadores. De la
suscripcion se enviard copia al Instituto laboral de la Comunidad de Madrid. El
Acuerdo reitera la insercion en los convenios colectivos y acuerdos de funcionarios de
clausulas obligacionales para utilizar estos instrumentos de mediacion y arbitraje.

Ambito objetivo:

Procedimientos de mediacion y arbitraje de aplicacion a conflictos colectivos e
individuales, siempre que versen sobre materias de libre disposicion.

Se amplia con los conflictos colectivos del personal al servicio de la administracion
autonomica o entidades locales y los organismos o empresas dependientes de las
mismas.

Quedan excluidos los conflictos que versen de Seguridad Social, salvo prevision social
complementaria, incluidos los planes de pensiones.

Se podran someter al procedimiento los conflictos individuales que afectan a un
TRADE salvo extincion de contratos, régimen disciplinario, reclamaciones de cantidad
superiores a 6.000 euros y demandas de tutela del derecho de libertad sindical.

En los conflictos individuales, la empresa y la persona trabajadora afectada o sus
representantes, de igual manera en los conflictos que versen de las prestaciones
complementarias, con los requisitos que para cada conflicto figura en el reglamento.

Administracion: Para el seguimiento del sistema se constituye una comision paritaria
formada por cuatro miembros, dos de la parte empresarial y dos por la parte sindical,
de las organizaciones firmantes, para el seguimiento, desarrollo, adaptacion,
interpretacion y aplicacion del presente Acuerdo.

Gestion: El encargado de desarrollar los procedimientos sera el Instituto Laboral de la
Comunidad de Madrid. Es una institucion paritaria, constituida a partes iguales por las
organizaciones sindicales y empresariales firmantes de los Acuerdos
Interprofesionales. Posee personalidad juridica y capacidad de obrar y se haya
constituida con forma juridica de Fundacion. El cometido esencial del Instituto sera
desarrollar los procedimientos de mediacion y arbitraje, asi como promover, facilitar
y proporcionar los sistemas, practicas y mecanismos de solucion voluntaria de los
conflictos laborales.

Legitimacion y
representacion para
instar el procedimiento:
Gestion y
administracion  del
sistema:

Funcionamiento del
sistema:

Los o6rganos de mediacion serdn paritarios (méaximo de dos en los conflictos
individuales). Los mediadores seran designados por las organizaciones firmantes del
Acuerdo. Mandato de duracion indeterminada, siendo competencia de cada
organizacion firmante su designacion, renovacion o sustitucion. Las partes firmantes
del ASAC podra proponer otros mediadores para un determinado acto. Estan previstos
los supuestos de incompatibilidad. El 6rgano de mediacion actuara bajo presidencia
que sera rotatoria. Funciones: fijar y mantener el orden de las reuniones, conceder el
uso de la palabra, dirigir el debate y proponer la correspondiente deliberacion, cando
proceda, constatando los acuerdos que se adopten. Las funciones de la secretaria seran
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entre otras, intervenir en las cuestiones de procedimiento que se susciten, establecer
criterios de actuacion siguiendo las normas de procedimiento laboral y del Reglamento
de actuacion, levantar el Acta con el resultado alcanzado en la mediacion celebrada y
en su caso, librar las certificaciones de dichas Actas, a peticion de cualquiera de las
partes, entre otras.

Durante la comparecencia, el 6rgano de mediacion intentara la avenencia de las partes
y podra formular propuestas para la solucion del conflicto. Ambas partes podran
comparecer asistidas por asesores, pero el 6rgano mediador podra establecer un limite
al nimero de asesores asistentes con el fin de permitir fluidez del didlogo entre las
partes y la comunicacion hacia los propios mediadores.

Utilizacion de medios técnicos, electronicos, telematicos, infotelecomunicaciones o de
otra clase, de forma tal que quede garantizada la autenticidad de la comunicacion y
quede constancia fehaciente de la remision y recepcion integras y de su fecha conforme
a lo establecido en la Ley de Enjuiciamiento Civil (art. 135 y 162).

Normas especificas para los procedimientos individuales y plurales (art.20
Reglamento: Antes de la iniciacion es necesaria la adhesion o sometimiento expreso
de las partes a este procedimiento. El escrito de iniciacion debera incluir las
especificaciones establecidas por la LRJS. Plazo maximo 10 dias. En la finalizacion de
la mediacion, el acuerdo, si se produjera, se formalizara por escrito mediante Acta
levantada por la secretaria, en la que se reflejara exclusivamente dicho acuerdo que
debera ser adoptado por mayoria. En caso de no producirse avenencia, se levantara
acta en la que se reflejara el escrito de iniciacion y la falta de acuerdo. El acta podra
recoger simultdneamente una manifestacion sucinta de cada parte, referida
exclusivamente al objeto y pretension, y debera formularse por escrito en el mismo
acto. La Secretaria librara certificaciones del Acta de mediacion.

Efecto de sustanciacion. La mediacion en el Instituto Laboral serd preceptiva como
requisito preprocesal y sustituye a la conciliacion administrativa previa.

Efectos del acuerdo: seran los previstos en los articulos 63 a 68 de la LRJS y conforme
al art. 68, lo acordado en mediacion tendra fuerza ejecutiva entre quienes hayan sido
partes en el conflicto, sin necesidad de ratificacion ante el Juez o Tribunal, pudiendo
llevarse a efecto por el tramite de ejecucion de sentencias.

IRMA en cifras: 2021 se han tramitado 11 expedientes de conflictos individuales y 283 colectivos.
Adaptaciones Mediaciones telematicas protocolo especifico recogido en la web oficial

COVID:

Particularidades Y | - Finalidad del acuerdo: mejorar las relaciones laborales en la Comunidad de Madrid,
cuestiones: evitando la judicializacion de los conflictos laborales y facilitando su resolucion.

- Las partes instan a la Administracion a fortalecer presupuestariamente su

funcionamiento.

- Hace hincapié en el fortalecimiento de la Escuela de Mediacion del IRMA, creada

en 2020, con la finalidad de promover formacion practica de las personas mediadoras
que participen en el servicio.

MURCIA (Si individuales)

https://www.fundacionrlm.org/oficina-de-mediacion-y-arbitraje-laboral/

IIT Acuerdo sobre Solucion Autonoma de conflictos laborales en la Region de Murcia

(ASACMURC-III). Resolucion de 14 enero 2021. BO. Region de Murcia 27 enero 2021.

Denominacién
servicio: Oficina de Resolucion de Conflictos Laborales (OCRL)
Marco juridico | Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales en la Region de Murcia
(antecedentes): suscrito el 30 de octubre de 1996. BORM de 1 de marzo de 1997.
IT Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos laborales en la Region de Murcia
(ASEMUR-II). Resolucion de 2 de junio 2005. BO. Region de Murcia 15 junio 2005.
Firmantes: Confederacion Regional de Organizaciones Empresariales de Murcia (CROEM),

Unién General de Trabajadores de la Region de Murcia (UGT) y Unién Regional de
Comisiones Obreras de Murcia (CC OO).
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Principios rectores:

Imparcialidad, gratuidad, celeridad, igualdad procesal, audiencia de las partes,
inmediatez, contradiccion y oralidad, respetandose en todo caso Gratuidad, celeridad,
igualdad e imparcialidad, con respeto a la legislacion vigente y los principios
constitucionales.

Marco Territorial:

Empresas y personas trabajadoras incluidos los TRADES de la Region de Murcia,
también serd de aplicacion a los conflictos individuales o colectivos que surjan en
empresas a las que les sea de aplicacion un convenio superior al regional cuando
afecten exclusivamente a centro o centros de trabajo ubicados en el territorio de la
Region de Murcia.

Ambito Temporal:

Cuatro afos desde su publicacion y prorrogable por periodos sucesivos de un afio.

Marco personal:

Aplicacion general y directa a todos los empresarios y trabajadores de cualquier sector
de actividad y a todas las organizaciones sindicales y empresariales de la Region de
Murcia. No supeditada a tramite alguno de adhesion o ratificacion. Salvo personal
funcionario o estatutario al servicio de una Administracion Publica requiere adhesion.

Ambito funcional:

Mediacion y arbitraje conflictos individuales, plurales y colectivos, de interés o
juridicos. Las mediaciones desarrolladas sustituyen el intento de conciliacion ante la
unidad administrativa como requisito previo a la via judicial (arts. 63 y 156 LRIS). La
mediacion sera obligatoria en estos ultimos casos y voluntaria por mutuo acuerdo en
los conflictos exceptuados de este requisito prejudicial.

Conflictos colectivos laborales de interpretacion y aplicacion de normas, decisiones o
practica de empresa; los surgidos como consecuencia de los procesos de negociacion
colectiva, tras el transcurso de negociacion de convenio sin acuerdo, los derivados de
la negociacion de un convenio vencido, los que den lugar a la convocatoria de huelga,
los derivados de discrepancias producidas en el seno de las comisiones paritarias, los
que motiven la impugnacion de convenios colectivos previo a la via judicial, la
sustitucion de los periodos de consultas asi como los acuerdos por un juez a instancias
de la Administracion concursal, las discrepancias surgidas por inaplicacion de
condiciones de trabajo, las discrepancias surgidas en los supuestos de flexibilidad
extraordinaria temporal prevista en convenio colectivo o pacto de empresa; los
conflictos individuales.

Actividad preventiva de la conflictividad con el fin de reducirla en origen. Ello a través
de una permanente asistencia y colaboracion a la negociacion colectiva, en particular
a las comisiones negociadoras y a las comisiones paritarias de los convenios.
Exclusiones: Conflictos individuales que versen sobre resolucion del contrato de
trabajo, tutela de libertad sindical y demas derechos fundamentales, régimen
disciplinario y reclamaciones de cantidad, cualquiera que fuera su cuantia; conflictos
individuales o colectivos que afecten a personal funcionario o estatutario salvo
adhesion o falta de oposicion ante la convocatoria de la Oficina; conflictos que versen
sobre Seguridad Social, si seran objeto los que recaigan sobre Seguridad Social
complementaria, incluidos los planes de pensiones de pensiones.

En los conflictos individuales, las personas trabajadoras y los empresarios y
empresarias afectados directamente por el conflicto.

Ambito objetivo:
Legitimacion y
representacion para
instar el procedimiento:
Gestion y
administracion  del
sistema:

Oficina de Mediacion y Arbitraje laboral (OMAL, actual OCRL) es una institucion
paritaria. Se integra en el ambito de la Fundacion regida por un Patronato. Capacidad
de obrar y recursos econémicos son de naturaleza publica. La oficina esta regida por
un Comité Paritario. Resolucion de Conflictos Laborales estard regida por un
Patronato compuesto por partes iguales por las Organizaciones firmantes del
ASACMUR. Tiene personalidad juridica y capacidad de obrar y reviste las
caracteristicas de una Fundacion tutelada por la Direccion General de Trabajo de la
Comunidad Autéonoma de Murcia. Sus recursos tienen naturaleza publica. La ORCL
elaborara sus propias normas de régimen interior y de funcionamiento diario de la
Oficina.

El Comité Paritario Regional, formado por dos miembros por parte sindical y dos
miembros por parte empresarial, para la interpretacion, aplicacion y seguimiento del
presente Acuerdo.
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Funcionamiento del

Sistema:

El ORCL recibira escritos, efectuara citaciones, notificaciones, certificara los
documentos oportunos y en general de facilitar el desarrollo de los procedimientos. De
las actuaciones se levantara acta que sera suscrita por los mediadores y en su caso por
las partes y sera incorporada al expediente, expidiéndose certificacion de la misma a
las partes. Solo se acogera las solicitudes de mediacion y arbitraje que se deriven de lo
pactado en el Acuerdo. En los conflictos individuales la designacion de mediador se
realizara por la ORCL. Podré acordar la acumulacion de diferentes expedientes en los
mismos casos en los que la LRJS permite acumulacion de autos

Mediadores. Podran ser uno o dos depende del conflicto que se trate. Hay una lista para
individuales y otra para colectivos. Sometidos al deber de sigilo y confidencialidad.
Régimen de incompatibilidad y causa de abstencion que debe ponerse en conocimiento
en el término mas breve posible, con suspension de plazos, para que pueda procederse
a la eleccion de otro mediador. La actividad de los mediadores comenzara
inmediatamente después de su designacion y estara dirigida a recabar la informacion
que consideren precisa para llevar a cabo su funcion.

Mediacién: Se garantizara, en todo caso, el derecho de audiencia de los personados,
asi como el principio de igualdad y contradiccion sin que se produzca indefension. Los
mediadores formularan propuestas para la solucion del conflicto que las partes deberan
aceptar o rechazar de manera expresa. Los mediadores levantaran acta de cada
comparecencia en la que constaran ademas de los datos identificativos las posiciones
de las partes, las razones alegadas y en su caso, los acuerdos que se alcancen o la
constatacion de la desavenencia, asi como el resultado de la mediacion. Las partes
podran solicitar la inclusion en el acta de las manifestaciones realizadas en el curso de
los debates cuando asi lo hagan constar expresamente. El 6rgano mediador formulara
propuestas que de ser aceptadas pondran fin al procedimiento. En caso de que el 6rgano
de mediacion constate la imposibilidad de obtenerse avenencia, levantard acta
finalizando el procedimiento y registrando la falta de acuerdo y, en su caso, la
propuesta formulada y las razones alegadas por cada parte para su no aceptacion.

ASEMUR en cifras:

2.022 No se celebré ninguna mediacion de conflicto individual. De enero a marzo de
2023 se ha celebrado una. No se disponen de datos de conflictos colectivos.

Particularidades
cuestiones:

y

- Lalista de mediadores estara integrada por las personas designadas por las partes
y la lista de arbitros estard compuesta por personas de probada y reconocida
experiencia en el campo de las relaciones de trabajo.

- No podran someterse a arbitraje las reclamaciones de salarios e indemnizaciones
pendientes de pago por los que, en caso de insolvencia de la empresa, pudiera
desprenderse responsabilidad del FOGASA, ni tampoco los conflictos de los que
pueda derivarse la extincion de la relacion laboral.

- Define mediacion como el procedimiento que tiene por objeto la conciliacion de
los intereses de las partes en conflicto y el arreglo de sus diferencias a través de la
intervencion activa de un tercero componedor que propone diferentes formulas
para la solucién del conflicto.

- El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Reglamento
sustituye el tramite de conciliacion previsto en la LRJS.

- Instan al Gobierno Regional a habilitar medidas que garanticen financiacion y
ejecucion teniendo en cuenta que los conflictos individuales asumidos sustituyen
a la conciliacion administrativa previa.

-  TRADES por adhesion.

- En proximas renovaciones esperan ampliar las materias del conflicto individual.

- Compromiso de extender el sistema a los empleados publicos ofreciendo a las
Administraciones publicas la posibilidad de adhesion y designar una lista especial
de mediadores especializados que se ocupen tinicamente de estos asuntos.

- Fomento de la negociacion colectiva, Observatorio de la Negociacion Colectiva
para el estudio y analisis con la finalidad de impulsar la misma. Facilitadores de
negociacion en convenios denunciados.
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NAVARRA (Si individuales)

https://www.tlnavarra.es/

Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
laborales de la Comunidad Foral de Navarra, suscrito el 25 de noviembre de 2013. BO. Navarra
23 de enero 2014, num. 15.

Denominacién

servicio: Tribunal Laboral de Navarra (TLN)

Marco juridico |- Acuerdo Intersectorial de Navarra 1995. BO. Navarra de 21 julio de 1995, nim. 91.

(antecedentes): - Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos Extrajudiciales de Solucion de
Conlflictos Laborales de Navarra. BON, Num. 37 de 10 de mayo de 1996.

- Acuerdo para la creacion del Reglamento interno de funcionamiento de la

“Fundacion Tribunal de Solucion de Conflictos Laborales de Navarra”. Resolucion
490/1996, de 3 de abril. Reformado posteriormente.

Firmantes: Los firmantes seran la Confederacion de Empresarios de Navarra (CEN), el sindicato

UGT y CC OO.

Principios rectores:

Gratuidad, celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccion,
respetandose en todo caso, la legislacion vigente y los principios constitucionales.

Marco Territorial:

Estaran afectadas empresas y trabajadores cuyas relaciones de trabajo se desarrollen
en el territorio de la Comunidad Foral de Navarra.

Ambito Temporal:

Este Acuerdo entr6 en vigor a la fecha de su publicacion y se mantendra vigente en sus
propios términos salvo denuncia expresa formulada por alguna de las tres
organizaciones firmantes.

Marco personal:

Al ser un acuerdo sobre materia concreta (art. 83.3 ET), estd dotado de la naturaleza
juridica y eficacia que la Ley atribuye a los mismos, sera acuerdo de aplicacion general
y directa. Ello sin perjuicio del establecimiento de otros sistemas propios de solucion
de conflictos que pueden constituirse a nivel de sector, empresa o grupos de empresas.

Ambito funcional:

Conflictos laborales, entendiéndose por tales los litigios surgidos tanto en el ambito de
los intereses como los juridicos, tanto de caracter individual como colectivo en cuanto
a personas trabajadoras por cuenta ajena. Hay que afiadir que se tramitan
procedimientos iniciados por TRADES, personal al servicio del hogar familiar o
personal laboral al servicio de la administracion.

Ambito objetivo:

Los conflictos laborales individuales que puedan suscitarse entre empresarios y
trabajadores, a excepcion de los que requieran de la interposicion de reclamacion
previa en via administrativa (Seguridad Social) y materia electoral.

Legitimacion y
representacion para
instar el procedimiento:

Podrén instar los procedimientos tanto en conflictos de intereses como juridicos de
caracter individual como colectivo: los sujetos titulares del contrato de trabajo, los
organos de representacion de los trabajadores de la empresa, los empresarios, los
sindicatos de trabajadores, las asociaciones empresariales, las asociaciones
representativas de los TRADES y los sindicatos representativos de éstos. Sera
necesario este ultimo punto para que los acuerdos que pudieran alcanzarse en la
conciliacion, mediacion o arbitraje posean eficacia general o frente a terceros. En caso
contrario, los acuerdos adoptados solo surtiran efecto entre los representantes y
representados que directamente hayan suscrito los acuerdos en que concluye el
procedimiento de conciliacion y mediacion o aceptado el compromiso arbitral
correspondiente.

El Tribunal es una institucion paritaria constituida a partes iguales por las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas firmantes del Acuerdo
Intersectorial de Navarra sobre Relaciones Laborales. Estd compuesto por tres vocales
de UGT, tres de CCOOQ y seis por la Confederacion de Empresarios de Navarra (CEN).
Igualmente, las partes pueden nombrar suplentes

En el acuerdo inicial de 1995, recoge la comision de seguimiento del Acuerdo con
competencia de interpretacion, aplicacion, adaptacion y seguimiento del mismo.

Gestion y
administracion del
sistema:
Funcionamiento del
sistema:

Procedimientos: El articulo 9 del Acuerdo establece que los procedimientos seran
conciliacion y mediacion sin conceptualizacion distintiva entre ambos procesos; y
arbitraje. Para someterse al arbitraje es necesario que las partes de mutuo acuerdo lo
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soliciten y suscriban un acuerdo arbitral, salvo que esté previsto expresamente en el
Convenio Colectivo de aplicacion, en este caso el arbitraje serd obligatorio.
Actuacion: En el conflicto individual el escrito debera contener datos identificativos;
exposicion de los hechos que motivan el conflicto, asi como las pretensiones de la parte
que lo insta. En el caso de procedimientos de mediacion promovidos conjuntamente
por todas las partes implicadas en el conflicto, los escritos de iniciacion hardn constar
las divergencias existentes, sefialando las cuestiones sobre las que habra que versar la
mediacion; en los conflictos de interpretacion o aplicacion de convenios o pactos, en
su caso, la acreditacion de haber intentado la intervencion de las Comisiones Paritarias.
Una vez recibido el escrito se sefialara dentro de los diez dias habiles siguientes a la
presentacion. La asistencia sera obligatoria, tanto por si mismas como por
representantes debidamente acreditados. En caso de desavenencia de las partes, el
Tribunal ofrecerd a las partes la opcion de acudir el arbitraje.

El Patronato de la Fundacion por unanimidad sombrara un secretario de reconocida
formacion y experiencia en el ambito juridico-laboral.

La intervencién en los procedimientos sera paritaria. Cuerpo de cuatro personas
mediadoras que podra desdoblarse en ponencias de dos, pero siempre paritaria.
Efecto de sustanciacién del procedimiento: La conciliaciéon o mediacion ante al TLN
sustituye a la conciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los art. 63 y
156 de la LRJS.

Eficacia: El acuerdo adoptado en tramite de conciliacion o en su caso en el de
mediacion tendra los efectos del Capitulo Primero, Titulo V del Libro Primero LRIJS.
Las partes estaran obligadas a dar cumplimiento a lo establecido en el acuerdo con las
garantias ejecutorias previstas en la legislacion laboral, en particular, el art. 68 de la
LRIJS y en cuanto a la posible impugnacion del acuerdo, siguiendo lo previsto en el art.
67 del mismo cuerpo legal.

El Secretario del Tribunal levantara acta en la ue hara constar, ademas de los datos de
las partes, la exposicion de los hechos origen del conflicto, asi como los términos del
acuerdo alcanzado, o, en su caso, la falta de acuerdo constatada. Tambien liberara
certificaciones del acta respectiva a cada una de las partes a los efectos que procedan.

Cifras TLN:

Datos 2021: 2.776 procedimientos “de conciliacion y mediacion” llevados a cabo, solo
20 son conflictos colectivos, el resto seran conflictos individuales de las siguientes
materias, despido 1.712, cantidad 802, sancion 88, extincion 73, declarativa de derecho
45 o modificacion de condiciones de trabajo 27. Del total de conciliaciones-
mediaciones llevadas a cabo, el resultado ha sido, con acuerdo 1407, no acuerdo 766,
incomparecido 545 y desistido 58. De estos datos podemos obtener que el porcentaje
de acuerdos sobre las conciliaciones-mediaciones celebradas es de un 64,75%.

Particularidades
cuestiones:

y

- Las centrales sindicales Euzco Langileen Alkartasuna/Solidaridad de
Trabajadores Vascos (ELA-STV) y la Federacion de Asociaciones Obreras
Sindicales Langilen Abertzaleen Batzordeak (LAB), participaron en la
negociacion, pero optaron por no firmar el acuerdo por desavenencias en su
contenido.

- Aconsejable lectura preambulo y justificacion

- Para conflictos colectivos se identificaran a aquellas personas que por su especial
conocimiento y acreditara experiencia en el campo de las relaciones laborales y la
negociacion colectiva, conformaran un subcolectivo de vocales mediadores, para
que, con caracter preferente, integren las ponencias. Si se requerira tanto el nivel
formativo como de experiencia en la figura del secretario.

- Se hace hincapié en la confidencialidad por parte de vocales, mediadores o arbitros
que intervengan en los procedimientos tanto en cuando a datos, hechos y
valoraciones juridicas, como sobre las posiciones de acercamiento que “con el fin
de evitar el litigio pudieran realizar éstas en estricto uso de su capacidad
transaccional”.

- Hay un acuerdo entre el TSJ de Navarra y el TLN para a derivacion de asuntos,
firmado en 2015.

- Enla revision del Acuerdo Intersectorial de Navarra sobre Relaciones Laborales
(BOE n.° 74, de 16 de abril de 2019) se determina realizar nuevas actividades que
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enriquezcan la labora social del Tribunal Laboral como: “Residenciacion en el
Tribunal Laboral de las Comisiones Paritarias de los convenios colectivos
sectoriales. Utilizacion de las mediaciones obligatorias y arbitrajes voluntarios en
los casos de bloqueos de la negocion de los convenios. Potenciacion de las
derivaciones judiciales de los conflictos colectivos, en base al protocolo de
actuacion de 21 de septiembre de 2015, suscrito por el Tribunal Superior de
Justicia de Navarra y el Tribunal Laboral de Navarra. Mediaciones obligatorias en
los casos de inaplicacion de los convenios colectivos, si las Comisiones Paritarias
de los mismos no alcanzan un acuerdo”.

PAIS VASCO (No individuales salvo inclusién por CC)
https://www.crl-lhk.eus/que-es-el-preco/

Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos voluntarios para la resolucion de
conflictos laborales-PRECO (III). Resolucion de 10 de marzo 2000. BO. Pais Vasco 4 abril

2000, num. 66.

Denominacion
servicio:

Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos voluntarios para la resolucién de
conflictos laborales-PRECO.

Marco juridico
(antecedentes):

- Acuerdo sobre procedimientos voluntarios de resolucion de conflictos de trabajo
(1984)

- Acuerdo Interconfederal sobre procedimientos voluntarios de resolucion de
conflictos PRECO II (1990)

- Acuerdo Interprofesional sobre procedimientos voluntarios para la solucion de
conflictos laborales- PRECO III. Suscrito el dia 16 de febrero de 2020 y publicado
en el POPV el 4 de abril de 2000.

- A afadir textos afiadidos por Acuerdos de la Comision Paritaria de 2002, 2012 y
2016.

Firmantes:

Organizacion empresarial ConfeBask y las organizaciones sindicales ELA, CCOO,
LAB y UGT.

Principios rectores:

Marco Territorial:

Comunidad Auténoma Vasca, aunque los conflictos que excedan de esta podran ser
objeto de sus procedimientos cuando lo acuerden quienes representen la mayoria de
los trabajadores y empresarios afectados.

Ambito Temporal:

El acuerdo se concierta por tiempo indefinido, a intervalo de cuatro afios a contar desde
la fecha de su firma. Una vez denunciado, a partir de su expiracion el Acuerdo
continuara produciendo sus efectos hasta que sea sustituido por uno nuevo.

Marco personal:

Al ampararse en el articulo 83.3 del ET, posee eficacia general en su ambito territorial
sobre todos los empresarios, trabajadores y representaciones de ambos.

Ambito funcional:

Conflictos colectivos de toda clase, de interpretacion o de aplicacion de norma estatal,
de préactica de empresa, de intereses y en los acuerdos de periodos de consultas
establecidos en la legislacion laboral o en la negociacion colectiva.

Ambito objetivo: Conciliacién, mediacién y arbitraje (incluye definicion).

Legitimacion y | Estaran legitimados quienes lo estén para una negociacion colectiva cuyo ambito fuera

representacion para | ¢l mismo del conflicto. Por este motivo participaran en representacion de trabajadores

instar el | Y empresarios afectados por el conflicto. Afiade respecto de los conflictos planteables

procedimiento: en la via ]pd1c1a1, cualc.ll}ler. ’otro sujeto que 9§tente 1eg1t.1mac1on procesal en dicha via
para solicitar una conciliacion o una mediacidn y participar en ella.

Gestién y | La interpretacion y aplicacion del Acuerdo y la elaboracion de sus normas de

administracion del | aplicacion se haran a través de una comision paritaria integrada por representantes de

sistema: las partes firmantes.

Funcionamiento del | Los procedimientos seran gestionados por el Consejo de Relaciones Laborales a través

sistema: de las sedes territoriales.

Todo conflicto colectivo derivado de la interpretacion o aplicacion de un convenio o
acuerdo colectivo serd sometido, antes de solicitar cualquiera de estos procedimientos,
a la comision paritaria de los convenios o acuerdos colectivos. Si no se acredita
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solucion se iniciara el procedimiento de conciliacion o mediacion. La persona
responsable de la sede convocard a los sujetos legitimados a un encuentro de
conciliacion e intentard que las partes alcancen una avenencia, de no alcanzarse
mediante acuerdo podran decidir si continian con una conciliacion o con una
mediacion. En determinados casos seguird necesariamente como mediacion.
Finalizada la mediacién de no logarse avenencia, el mediador emitird una propuesta
motivada, cada parte comunicard por escrito a la sede territorial su aceptaciéon o
rechazo. En todo caso se presumird aceptada sin prueba en contrario por quieren no
presenten su rechazo por escrito en cinco dias habiles. Se considerara que la propuesta
es vinculante si resulta aceptada por la mayoria de los participantes de cada parte.
Igualmente, el mediador podra plantear que la mediacion finalice emitiendo él mismo
un laudo arbitral en los términos del punto siguiente. De no llegarse a un acuerdo se
podra solicitar el arbitraje.

Cifras PRECO:

Informe anual.Procedimientos de conflictos colectivos del PRECO solicitadas en el
afio 2021, 577 de las que 523 son finalizadas, con acuerdo o laudo 109 y con
desacuerdo 363. De estos ninguno sera individual (en 2020 ninguno y en 2019 s6lo
uno). Afio 2023 de enero a 31 de marzo procedimientos solicitados 218, todos
colectivos.

Particularidades
cuestiones:

Sin embargo, el PRECO se caracteriza por un elemento especifico, la creacion dentro
del propio acuerdo de una Comision Paritaria cuya funcién es la interpretacion y
aplicacion del Acuerdo. Esta Comision va a adquirir una posicion relevante por tener
la capacidad de modificar y ampliar las normas de aplicacion del PRECO 2000.
Ejemplos de ello son el acuerdo de 5 de julio de 2001, publicado en la Resolucion de
24 de mayo de 2002; o el acuerdo de 18 de junio de 2003 por el que desarrolla el
procedimiento por el que se pueden homologar por decision expresa de la Comision
Paritaria del PRECO regulaciones especificas para convenios, eso si, que cumplan
determinados criterios generales.

De esta manera se otorga a los convenios colectivos la capacidad para incluir clausulas
que no solo remitan al PRECO para la solucion de los conflictos colectivos, sino que
anadan modificaciones especificas del Acuerdo. Asi, a partir de la fecha de su
aprobacion, todo conflicto planteado en la forma prevista en el convenio cuya
particularidad haya sido homologada podra ser tramitado en el PRECO. De esta
manera tan peculiar, es como se introdujo en el Convenio Colectivo para la empresa
Tubacex Taylor Accesorios, S.A., la solucién extrajudicial de los conflictos
individuales, en acuerdo homologado el 30 de junio de 2011.

Sin embargo, esta inclusiéon en el Convenio Colectivo tiene fuertes limitaciones,
unicamente se podra utilizar para reclamaciones derivadas de interpretacion,
aplicacion de convenio o acuerdo, o de similar naturaleza y siguiendo un
procedimiento previo dentro de la propia empresa, sometiéndose ante la comision
mixta del convenio antes de acceder al PRECO para la mediacion.
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