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Los sistemas extrajudiciales de solucion de conflictos, hoy por hoy y excluidas
determinadas, y hay que esperar que muy coyunturales, decisiones politicas, son una realidad
fruto, de un lado, de una aquilatada experiencia, y de otro, de una denodada voluntad por
ofrecer a las y los protagonistas de nuestro marco de relaciones laborales una alternativa a
la solucion de controversias; y todo ello, por supuesto, desde y con el fortalecimiento de la
autonomia colectiva. Esta madurez de dichos sistemas, unida al hecho de que cada vez estan
teniendo mas atencion en otras ramas del ordenamiento juridico e incluso en otras disciplinas,
esta conduciendo a reconsiderar y reconfigurar, sobre una base solida e incuestionable, los
diferentes medios extrajudiciales; eso si, no todos con la misma intensidad. En este sentido,
la mediacion esta cobrando una fuerza, casi inusitada, como la medida estrella, a lo que
coopera, sin duda, el escaso uso de la institucion arbitral. Con todo, se va a intentar ofrecer una
mirada nueva, que no ignora los ineluctables puntos de partida, a estos medios extrajudiciales,
influenciada, entre otros, por factores tales como las tecnologias, la formacion, la significacion
de los intereses y emociones en juego en todo conflicto o los puntos todavia necesitados de
depuracion juridica. Otro tema, como se vera a lo largo de estas paginas, es si tales elementos
van, en efecto, a coadyuvar a la mejora de la efectividad de estos Sistemas y medios pues, de
lo contrario, se esta asistiendo a una reformulacion formal de escaso calado material.

! Esta publicacion es resultado del Proyecto de I+D+1 PID2022-1412010B-100, La huida
del mercado de trabajo y la legislacion social en Espaiia (TRABEXIT), financiado por el MICIU/
AEI/10.13039/501100011033 y por FEDER, UE.

TEMAS LABORALES num 177/2025. Pags. 95-159 Recepcion original: 04.02.2025. Aceptacion: 12.03.2025



96 José M. Morales Ortega

ABSTRACT Key words: Collective autonomy, Extrajudicial Conflict
Resolution Systems; Negotiation; Conciliation; Mediation;
Arbitration; Effectiveness; Telematic means, Training

The extrajudicial conflict resolution systems, today and excluding certain, and we
must hope that very temporary, political decisions, are a reality resulting, on the one hand,
from a proven experience, and on the other, from a determined will to offer to the protagonists
of our labor relations framework an alternative to dispute resolution; and all this, of course,
from and with the strengthening of collective autonomy. This maturity of these systems,
together with the fact that they are receiving more and more attention in other branches of
the legal system and even in other disciplines, is leading to reconsidering and reconfiguring,
on a solid and unquestionable basis, the different extrajudicial means; Yes, not all with the
same intensity. In this sense, mediation is gaining almost unusual strength as the star measure,
which is undoubtedly aided by the limited use of the arbitration institution. However, an
attempt will be made to offer a new look, which does not ignore the inevitable starting points,
of these extrajudicial means, influenced, among others, by factors such as technologies,
training, the significance of the interests and emotions at stake in any conflict or points still in
need of legal clarification. Another issue, as will be seen throughout these pages, is whether
such elements are, in fact, going to contribute to the improvement of the effectiveness of these
Systems and means, since, otherwise, we will be witnessing a formal reformulation of little
material significance.
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1. NOTAS ACLARATORIAS Y JUSTIFICATIVAS DE LA TEMATICA

Nada se descubre al afirmar que los sistemas extrajudiciales de solucion de
conflictos estan, desde un punto de vista sindical y empresarial, plenamente asen-
tados'. Y ello pese a que ha habido un conato —desgraciadamente, con efectos- de
suprimir, por decision politica, el Sistema de Castillay Leon (en adelante, SERLA)
eliminando, como es sabido, la necesaria e imprescindible dotacion presupues-
taria; y, en la actualidad, dicha eliminacion ha quedado reducida, lo que no es
poco, ni desdefiable, a los conflictos individuales? tal como queda contenido en
el llamado Plan de Contingencia, ante la imposibilidad de envio por la Fundacion
SERLA a las partes de las citaciones para la celebracion de los actos de concilia-
cion-mediacion de conflictos laborales individuales; exactamente, se puede leer
que no se “dispone de liquidez, por el momento, para realizar mas envios”, y “no
conocemos, ni por aproximacion, [cuando] la Fundacidon dispondra de recursos
economicos a estos efectos”. Hay que esperar que se trate de un intento aislado;
y que no cunda el ejemplo en el resto de las comunidades auténomas, ni, por
supuesto, en el ambito estatal.

Excluida esta realidad, los medios extrajudiciales —incluida, como es natural,
la propia negociacion- y, con ellos, los respectivos sistemas estan teniendo un
recorrido que, en los ultimos tiempos, esta yendo un paso mas alla. Esto es, sus
consolidaciones, no se puede ocultar que todavia con la necesidad de ciertas
depuraciones juridicas, exigen —o, al menos, parece ser la tendencia actual- acer-
carse a otras cuestiones, que estan llevando a que los artifices de los sistemas
extrajudiciales se estén replanteando y reformulando, en los correspondientes
acuerdos, determinadas materias; y lo que es mas importante, que se esté dando
una “nueva” configuracion, también es cierto que mas sindical y social que juri-
dica, aunque esta ultima no queda al margen, de los medios y, por ende, de los
sistemas.

Acellas, y siempre contando con las caracteristicas de un trabajo de esta natu-
raleza, se va a prestar atencion en estas paginas que, sin que resulte pretencioso,

! Tgualmente, Granados Romera, M* I, que afade que “son una institucion fundamental”
de nuestro sistema juridico, Los procedimientos autonomos de solucion de conflictos colectivos:
Jopcion politica o exigencia constitucional? en 40 arios de propuestas juridicas sobre empleo,
negociacion colectiva y solucion de conflictos laborales en Andalucia, Consejo Andaluz de
Relaciones Laborales, 2024, p. 482.

2 Para Granados Romera, M* I, el mantenimiento del SERLA soélo para los conflictos
colectivos tras “las presiones recibidas” es un “frenazo en el proceso de desmantelamiento, mas
que un cambio de criterio”; a lo que afiade que “este intento de supresion del SERLA, efectivo para
los conflictos individuales, puede ser el inicio de una dindmica peligrosa de limitacion encubierta
de una de las manifestaciones basicas del derecho de negociacion colectiva y por ende de libertad
sindical”, Los procedimientos autonomos de solucion de conflictos colectivos..., opus., cit., pp.
497,498 y 487.
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buscan delimitar los contornos de los medios extrajudiciales a la luz de la realidad
actual, en la que ha influido, de un lado, la toma de conciencia, por los artifices
de los sistemas extrajudiciales, de la importancia y significacion de aspectos tales
como la posibilidad de transformar la realidad mediante el uso adecuado e idoneo
de estos medios de cara a atenuar el conflicto presente y evitar, en la medida
de lo posible, el futuro y, para ello, es clave incidir en los aspectos sicologicos
tales como las emociones y los intereses. Y de otro, la formacion de las personas
mediadoras y la presencia de las tecnologias en la gestion de los oportunos
sistemas extrajudiciales.

Con tal propdsito, se va a partir de la delimitacion de los propios medios asi
como de sus expresiones para, seguidamente y en este orden, abordar la negocia-
cion, en su doble plano, las comisiones paritarias, la conciliacion y la mediacion;
todo ello, y sin perjuicio de las observaciones oportunas en cada uno de los dife-
rentes apartados, permitira ir extrayendo unas conclusiones propositivas.

Es cierto que del listado que se acaba de realizar se ha omitido el arbitraje,
lo que no significa, pese a no existir un espacio especifico para el mismo, que no
haya continuas referencias a este a lo largo del texto. Ahora bien, ni la extension
del trabajo, ni la afectacion a esta institucion por las nuevas consideraciones,
ni siquiera su utilizacion como medio de solucion de conflictos®, aconsejan ese
tratamiento particularizado.

2. PRIMERAS Y NECESARIAS CONSIDERACIONES SOBRE LOS
MEDIOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

Con independencia de las distintas posturas doctrinales sobre las consecuen-
cias del conflicto, lo cierto es que este entorpece el adecuado desarrollo de las
relaciones laborales y, por ello, se hace necesario articular vias, que permitan o
favorezcan su resolucion. Es mas, que puedan actuar sobre su raiz y, por ende,
que tenga, su solucién, una vision de futuro. Para ello, y en la mayoria de las
controversias, es necesario ir mas alla de la simple, pero no por ello despreciable,
cuestion estrictamente juridica. Resultan enormemente esclarecedoras, en este

* Del Rey Guanter, S, afirma que “esta via extrajudicial [es] la gran ausente”; y procede a
enumerar los motivos de su escaso uso, que cifra en los siguientes: “la falta generalizada de cultura
arbitral, la inexistente formacion arbitral especifica, la misma celeridad tradicional de nuestra
jurisdiccion social ahora erosionada, la dispersion en la norma estatal del régimen del arbitraje
que provoca una notable inseguridad juridica, el “panico escénico” en las partes a ser responsable
directo en la eleccion del tercero o, en fin, una cierta desidia en los convenios...a implantar
especificamente esta via de solucion para determinadas materias mas alla de meras remisiones
generales a los sucesivos Acuerdos colectivos estatales o autondmicos de solucion de conflictos”; de
ahi que proponga “una ley promocional del arbitraje laboral”, Efectividad del sistema de relaciones
laborales y solucion de conflictos: la asignatura pendiente del arbitraje laboral, Briefs AEDTSS,
n® 60, Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2023, pp. 3 y 5.
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sentido, las palabras recogidas en el Codigo Etico del SERCLA* cuando, en rela-
cion con la mediacion, indica que se trata de una “oportunidad para reconciliar las
posiciones e intereses de las partes en conflicto y mejorar las relaciones futuras
entre las mismas”. En consecuencia, debe —o deberia- tratarse de una solucion con
vocacion de permanencia, que atienda a los diferentes intereses y a las distintas
posiciones. Hay que reconocer que la pretension, de alcanzarse con la solucion
del conflicto, es ambiciosa y, sobre todo, enormemente compleja, pero no debe
convertirse en un dbice, ni en un argumento disuasorio para su consecucion.

Histdricamente, se ha regulado los posibles instrumentos de solucion de la
conflictividad; existiendo una apuesta, desde sus origenes, por instituir vias, en
las que un tercero —juez o magistrado- dirime el conflicto de conformidad con
las normas del ordenamiento juridico. De tal modo que la solucion judicial, en
cuanto que intervencion de este tercero dotado de autoridad jurisdiccional, se
convirtio en la primera y, pese a todo, casi tnica manera —al menos en determi-
nadas parcelas- de solventar las controversias. Y ello enfatizado con el recono-
cimiento, como derecho fundamental, de la tutela judicial efectiva, que, fruto de
los avatares historicos, se ha convertido en el derecho estrella de nuestra Consti-
tucion. Se puede afirmar que se ha sacralizado®; y ello hasta tal extremo que “ha
venido actuando en nuestro pais como desde la entrada en vigor de la Constitu-
cion una interpretacion del concepto de derecho a la tutela judicial efectiva que
podria calificarse de exorbitante generando dificultades de creacion y aplicacion
de otros instrumentos alternativos de solucion de los conflictos y reconocimiento
y eficacia de sus resultados™®.

Obviamente, ni se esta poniendo en duda, ni nada parecido, dicho reco-
nocimiento, lo Uinico que se quiere resaltar es que esta tutela judicial, con ser
necesaria, no es incompatible —como en su momento se encargaron de sentenciar
nuestros tribunales- con otras vias de solucion del conflicto caracterizadas por la
no intervencion de un organo jurisdiccional. Y ello porque el constituyente “no
consagra un modelo cerrado y Unico de solucion de las controversias juridicas o,
lo que es igual, no judicializa el conflicto™’.

En definitiva, dos concepciones distintas de abordar la solucion del conflicto,
que tienen que articularse, no desde una posicion de superioridad de una sobre la

* https://www.juntadeandalucia.es/sites/default/files/2023-06/codigo_etico_sercla 2023.pdf
(Fecha de la consulta: 4 de noviembre de 2024).

5 Casas Baamonde, M* E, La solucion extrajudicial de los conflictos laborales, Relaciones
Laborales, 1992/1, p. 3.

¢ Consejo Econémico y Social, Procedimientos auténomos de solucion de los conflictos
laborales, 1994, p. 5.

"Valdés Dal-Ré, F, Tutela judicial y autotutela colectiva en la solucion de conflictos colectivos
(1), Relaciones Laborales, Tomo I, 1992, p. 26.
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otra, sino de igualdad; debiendo concederse a cada una de ellas su papel, que, sin
duda, va a estar muy condicionado por las caracteristicas intrinsecas al conflicto.
Sin embargo, pese a los sustanciales avances, sobre todo en el ambito de las
relaciones de trabajo, hay que partir de una premisa, que no hipdtesis, consistente
en que las vias extrajudiciales, desgraciadamente, todavia no se han interiorizado
en la ciudadania como un verdadero mecanismo de solucion de conflictos® y,
por ello, se tienen que redoblar los esfuerzos para ese imprescindible cambio de
mentalidad, que lleve a las personas a acudir al medio de solucion, que mejor
responda a la naturaleza de la controversia, lo que no significa, por supuesto, que
este condicionante deba ser el tnico.

Ese cambio de mentalidad ha encontrado una serie de entorpecimientos;
entre ellos, de un lado, el recelo de los 6rganos judiciales’ y, de otro, aunque
parezca extrafo, el “arraigo, rapidez, gratuidad y economicidad” de la via juris-
diccional'®. Ahora bien, esta caracterizacion, desde hace tiempo, ya no es, en su
totalidad, correcta. La crisis econdmica y financiera de 2008 y, mas recientemente,

8 En ello influye, como sostiene Rodriguez Fernandez, M* L, que “la solucion judicial de
los conflictos permite que las partes se descarguen de responsabilidad en la solucion...no es uno
mismo el que transige frente al otro, no se aparece, asi pues, como responsable de ninguna cesion,
sino que simplemente se da cumplimiento al mandato contenido en una sentencia que ha dictado
un tercero”, Conciliacion y mediacion en los conflictos colectivos laborales, Temas Laborales, n°
70, 2003, p. 205.

® Como dijera Valdés Dal-Ré, F, los 6rganos jurisdiccionales han cooperado al descrédito de
los medios extrajudiciales con “su hostilidad, primero, y el recelo, mas tarde”, Proceso de conflictos
colectivos y sistema de relaciones laborales, Relaciones Laborales, n® 6, 1993, p. 6. Del mismo
modo, Mercader Uguina, J, Relaciones laborales y solucion extrajudicial de controversias, Anuario
de la Facultad de Derecho de la Universidad Autéonoma de Madrid, n°® 11, 2007, p. 109, Garcia
Alvarez, R, El papel de la mediacién en la resolucién del conflicto individual de trabajo, Trabajo
y Derecho, n° 2, 2015, p. 42 y Fernandez-Costales Muiliz, J, Aproximacion doctrinal al V Acuerdo
sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales —V ASAC- y a su renovacion en Balance del V
Acuerdo sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales y perspectiva de futuro, CEOE, 2016, p.
41. De ahi que “haya sido preciso un proceso de maduracion en la comprension de la funcionalidad
de estos procedimientos, a los efectos de que los mismos sean percibidos por el poder judicial
como un instrumento de superacion de escenarios patologicos en el desarrollo de los procesos
de negociacion colectiva y, en general, de superacion de desacuerdos entre representantes de los
trabajadores y empresarios”, Cruz Villalon, J, Balance general de la mediacion y el arbitraje en los
conflictos laborales, Temas Laborales, n° 154, 2020, p. 19.

19°Son palabras de Santor Salcedo, H, Los mecanismos de solucion extrajudicial de conflictos
como instrumentos alternativos al proceso laboral: su implantacion en Espaiia. Revista de
Relaciones Laborales, n® 7, 1999, p. 163. Y, de forma similar, Mercader Uguina, J, Relaciones
laborales..., opus., cit., p. 90.
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la sanitaria'’, han provocado que parte de esos atributos del orden jurisdiccional
social sean, hoy en dia, una entelequia y, especialmente, su celeridad'.

Pero no se trata de la unica posible critica a estos medios judiciales, a ella
hay que sumar otras, de las cuales hay que destacar, principalmente, dos. Primera,
la imposibilidad de estos medios para solventar determinados conflictos —en
concreto, los conflictos de intereses-. Segunda, que, con demasiada frecuencia,
la resolucion requiere de la toma en consideracion de otros elementos, distintos a
los juridicos, y que son claves, tales como “consideraciones sindicales, sociales
y econdmicas”’?,

No obstante lo anterior, no hay que excluir otros factores, no conectados
directamente con los medios judiciales, pero que flaco favor han hecho al desa-
rrollo de los extrajudiciales. Por un lado, la propia configuracion del convenio
colectivo estatutario como norma del ordenamiento juridico', que ha propiciado
una tendencia, en relacion con la conflictividad que toma causa en ¢l, hacia
la judicializacion; y, en términos cuantitativos, el porcentaje de este tipo de
conflictos —juridicos- es elevadisimo. Y por otro y aunque resulte sorprendente,
la falta de una labor de concienciacion, patrocinio y promocion por parte de los
interlocutores sociales; de ahi que no resulte llamativo que se pueda leer en el V
Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva!® -Capitulo II, apartado 3-,
que sus “‘organizaciones signatarias... [se sienten] plenamente comprometidas
en potenciar el papel de los organismos de solucion autonoma existentes a nivel

" En el mismo sentido, Olarte Encabo, S, El VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma de
Conflictos Laborales: consolidacion y avances, Temas Laborales, n° 154, 2020, p. 57 y Sepulveda
Goémez, M* y Rodriguez-Pifiero Royo, M, Balance del Sistema Extrajudicial de Resolucion de
Conflictos de Andalucia (SERCLA), Temas Laborales, n° 154, 2020, p. 142.

12 Del Rey Guanter, S, Efectividad del sistema de relaciones laborales y solucion de
conflictos..., opus., cit., p. 3. Olivieri, A, escribe que “la necesidad de construir medidas alternativas
es, de hecho, una autodenuncia del sistema juridico que no puede cumplir sus promesas...
por ejemplo, en materia de duracion razonable del proceso”, Solucion alternativa de conflictos
individuales y colectivos: el hircociervo conceptual en 40 afios de propuestas juridicas..., opus.,
cit., p. 331.

13 Santor Salcedo, H, Los mecanismos de solucion extrajudicial de conflictos..., opus., cit., p.
165. Ello es necesario pues, como afirman Alfonso Mellado, C L'y Fabregat Monfort, G, “en muchos
conflictos el componente juridico es menor en relacion con otros aspectos (sociales, econdomicos,
sindicales, etc)”, Solucion autonoma de conflictos laborales en Representacion y representatividad
colectiva en las relaciones laborales, Ed. Bomarzo, 2017, p. 542.

4 De la misma opinion, Garcia Alvarez, R, El papel de la mediacion..., opus., cit., p. 42.

SBOE de 31 de mayo de 2023.
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estatal y en cada comunidad auténoma, por lo que llamamos a las partes negocia-
doras a impulsar su utilizacion”.

Con estos elementos, el siguiente paso es aproximarse al papel del legisla-
tivo laboral'® que, desde un principio, concedid una cierta relevancia a los medios
extrajudiciales; otra cuestion, es que su regulacion fuese y sea la mas correcta
posible!’. Asi pues, son muchos los ejemplos legales alusivos a los medios extra-
judiciales, de los que se van a destacar, por su significacion, los siguientes.

En primer lugar, los contenidos en el Real Decreto Ley de Relaciones de
Trabajo, ya sea a través de la mediacion de la Inspeccion de Trabajo, del arbi-
traje fin de huelga o del procedimiento de conflictos colectivos —arts. 17 a 25-.
En este ultimo se prevé que, en la comparecencia, “la Autoridad Laboral inten-
tard la avenencia entre las partes” —por tanto, un supuesto de conciliacion-, e,
incluso, cabe que acuerden el sometimiento a un arbitraje'®. No se va a entrar
en este procedimiento por una simple razén de funcionalidad. Se esta ante una

16 Del Rey Guanter, S, en este sentido, escribe que “en tanto los medios extrajudiciales
son instrumentos vitales para la solucion de las situaciones de desacuerdo, el legislador ha de
mantener una posicion positiva ante los mismos...[ya sea desarrollando] una minima regulacién
ordenadora de tales medios que, por su contenido y aplicabilidad, incite minimamente a las partes
a su utilizacion...[ya sea estableciendo] en gran medida dicha ordenacion como supletoria, en
caso de no autorregulacion por las partes, de forma que estas ultimas tenga un espacio consistente
para desarrollar su propia ordenacion...de aqui no nace una obligacion concreta del legislador
de desarrollar una regulacién determinada de tales medios. Pero si de mantener una actitud
minimamente promocional”, La resolucion extrajudicial de conflictos colectivos laborales, Consejo
Andaluz de Relaciones Laborales, 1992, p. 89.

17 Por ejemplo, esta labor de promocion queda patente en el art. 45 del Estatuto Basico del
Empleado Publico, en el que se incorpora, con un tenor muy similar al del art. 91 del Estatuto de los
Trabajadores, la posibilidad de pactar medios extrajudiciales en el contexto de las administraciones
publicas. Hasta aqui, se trata de una voluntad alabable; sin embargo, parece que estd mas guiada
por la tendencia a favor de estos medios que por la propia intencion de institucionalizarlos en este
ambito. Y ello, por dos razones. Primera, los enormes problemas interpretativos generados por este
precepto; y segunda, como dice Cruz Villalon, porque no ha pasado de “un mero reconocimiento. ..
sin que se haya llegado a iniciar la elaboracion del desarrollo reglamentario anunciado para estos
procedimientos, necesario para su efectiva implementacion y, en todo caso, con experiencias
practicamente marginales de desarrollo de tales mecanismos en el ambito de la funcién publica”,
Balance general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 23. En esta misma direccion, Gomez
Caballero, P, que, de manera clara, afirma que “ha habido mas buenas intenciones que resultados”,
Especialidades de los procedimientos autonomos de solucion de conflictos en el ambito de los
funcionarios publicos, Temas Laborales, n° 154, 2020, p. 197.

¥ Como es natural, se excluye, por su declaracion de inconstitucionalidad por la Sentencia
del Tribunal Constitucional 11/1981 (BOE de 25 de abril) —apartado g) del Fallo-, el laudo de
obligado cumplimiento.
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via totalmente en desuso'®, que se mantiene, con toda seguridad, por continuar
inalterado su soporte normativo.

En segundo lugar, los de la propia Ley rituaria®, que incorpora los medios
extrajudiciales en los siguientes supuestos: a) conciliacion o mediacion previa a
la via judicial —arts. 63 de la Ley 36/2011 reguladora de la Jurisdiccion Social
(en adelante, LJS)- llevada a cabo ante el 6rgano administrativo o al creado en
los correspondientes acuerdos de solucion de conflictos, b) la conciliacion judi-
cial —art. 84 de la LJS- realizada por el secretario judicial —actual Letrado de la
Administracion de Justicia-, ¢) la impugnacion de los laudos arbitrales en materia
electoral -arts. 127 a 132 de la LJS-, y d) la posibilidad, segtn el art. 95.2, de
que cuando “en un proceso se discuta sobre la interpretaciéon de un convenio
colectivo, el 6rgano judicial podra oir o recabar informe de la comision paritaria
del mismo”, es decir, el informe emitido por el érgano convencional que, en un
primer momento, conoce del conflicto —via extrajudicial- y al que, por tanto, se
le concede relevancia procesal. Y todo ello debe completarse con el art. 162, que
recoge una idea basica, en cualquier tratamiento de los medios extrajudiciales,
al hacer prevalecer el acuerdo, aunque no se especifique el medio por el que se
logra, sobre la solucion judicial.

Pese a esta relevancia, no se puede desconocer que las dos primeras
opciones son, por asi decirlo, mas formales que reales. Es decir, la efectividad de
las mismas deja, en términos generales, mucho que desear como auténticas vias
extrajudiciales de solucion de conflictos®!. Lo habitual es que la primera se limite,
con las consecuencias procesales correspondientes, o bien a confirmar el acuerdo
previo gestionado por las/os representantes de las partes enfrentadas, o bien a

19 Este ha quedado “sustituido ahora por otros mas agiles y rapidos, factores a los que deben
afiadirse otros vinculados con la psicologia social y que anudan en la mente colectiva el recurso a
esta medida con la funcion politico-administrativa que ésta habia cumplido en etapas anteriores, con
el consiguiente desprestigio de la misma a los ojos de representantes sindicales y empresariales”,
Mercader Uguina, J, Relaciones laborales..., opus., cit., p. 96. Santor Salcedo, H, cree que en su
falta de utilizacion también ha influido el hecho de que en su “gestacion...no intervinieron los
agentes sociales”, Los mecanismos de solucion extrajudicial de conflictos..., opus., cit., p. 164.

20 En este contexto, se quiere, cuando menos, mencionar la mediacion intrajudicial que,
como experiencia piloto, se esta llevando a cabo en algunos o6rganos jurisdiccionales fruto de la
promocioén por parte del Consejo General del Poder Judicial. Sobre ésta, Garcia Alvarez, R, El
papel de la mediacion..., opus., cit., pp. 48 y siguientes.

21 Con palabras de Cruz Villaldn, J, “en las mas de las ocasiones, las partes acuden al tramite
preprocesal con la posicion a adoptar practicamente cerrada y con muy escasas posibilidades de
influencia en el acercamiento o no de las partes respecto de los que es su posicion inicial”, Balance
general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 47. Esta “escasa eficacia” también ha sido
destacada por Alfonso Mellado, C L y Fabregat Monfort, G, Solucion autonoma..., opus., cit., pp.
542 y 543.
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ratificar la falta de acuerdo®. Sin duda, esta afirmacion tiene una conclusion
distinta cuando esta conciliacion o mediacion se realiza ante los 6rganos creados,
a estos efectos, en los acuerdos de solucion de conflictos, en los que la gestion de
los medios extrajudiciales, al menos por lo que ahora interesa, es mas acertada
y, en consecuencia, estd cambiando, en parte, el rumbo. Lo que en términos de
efectividad, se traduce en la posibilidad de alcanzar la avenencia. Con indepen-
dencia de este resultado, lo normal, en la actualidad, es que esta conciliacion o
mediacion se sustituya por la disciplinada en tales acuerdos.

Mientras que la segunda es atin mas inoperativa pues, lo habitual, llegado
ese punto es que no exista posibilidad alguna de transaccion, sin que el Letrado
de la Administracion de Justicia, en la casi totalidad de las ocasiones, por falta
de formacion, pueda desempeiiar esa tarea de persona mediadora, que le atribuye
la norma legal®. Tarea que requiere, como minimo, de un comentario. En el art.
84.1 de la LIS se puede leer que “el secretario judicial intentara la conciliacion,
llevando a cabo la labor mediadora que le es propia”. No tiene ningun sentido esta
frase pues identifica estas dos vias extrajudiciales -como si fuesen intercambia-
bles- cuando, en puridad, no lo son. Lo curioso es que en las restantes ocasiones
que alude a ellas lo hace utilizando la disyuntiva o; dando por hecho, por tanto,
que se esta ante dos medios distintos, lo que ratifica la incoherencia técnica del
precepto transcrito*.

En tercer y ultimo lugar, se encuentran todas las referencias a los medios
extrajudiciales en el Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET) que, como es
sabido, son muchas y muy variadas; algunas de las cuales, estan incluidas desde
su redaccion originaria —es el caso, por ejemplo, de la mediacion del art. 89.4-.
Otras han sido incorporadas como consecuencia de las sucesivas reformas. No
se trata de realizar un analisis de todas y cada una de tales menciones sino de

22 La Ley Organica 1/2025, de 2 de enero, de medidas en materia de eficiencia del Servicio
Publico de Justicia (BOE de 3 de enero) (en adelante, LO 1/2025) modifica el art. 82 de la LJS,
cuya redaccion pasaria a ser la siguiente: “el seflalamiento del acto de conciliacion en convocatoria
separada y anticipada a la fecha del juicio podra establecerse a instancia de cualquiera de las partes,
si estimaran razonadamente que existe la posibilidad de llegar a un acuerdo conciliatorio, o de
oficio por el letrado o la letrada de la Administracion de Justicia si entendiera que, por la naturaleza
y circunstancias del litigio o por la solucién dada judicialmente en casos analogos, pudiera ser
factible que las partes alcanzaran un acuerdo”. Con este tenor, probablemente, pueda neutralizarse
la falta de efectividad de esta conciliacion.

% De acuerdo con la actual denominacion, y segtin el art. 456.6 de la Ley Organica del Poder
Judicial, “los Letrados de la Administracion de Justicia, cuando asi lo prevean las leyes procesales,
tendran competencias en las siguientes materias:... ) Mediacion”.

24 Resulta, por tanto, muy curioso que se mantenga literalmente este contenido en la LO
1/2025.
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establecer unos patrones de actuacion del legislativo, y que pueden ser reducidos
a dos.

El primero, la importante labor de patrocinio de los medios extrajudiciales
en el ET. Unas veces de manera indirecta —s6lo haciendo visible la opcion- y, en
otras, de manera directa al obligar a las partes en la controversia a someterse a
una via extrajudicial. Es el caso, tras la Reforma de 2021, de la mediacion obliga-
toria, sobre la que se volvera mas tarde, ante la falta de acuerdo en la negociacion
de un convenio colectivo.

El segundo, el voluntario abstencionismo. Aunque este requiere de alguna
matizacion para que no resulte contradictorio con el inmediatamente precedente.
A pesar de la promocion de los medios extrajudiciales y, exceptuando, de un lado,
los escasos supuestos de intervencion configuradora de los mismos, y, de otro,
sus conexiones procesales?, el legislador laboral no lleva a cabo una regulacion
expresa y completa de los medios extrajudiciales de solucion de conflictos?
al estilo de las existentes en otras ramas del ordenamiento juridico; de las que
quedan excluidas las controversias laborales”’, 1o que no impide que dichas
normas tengan alguna incidencia en la regulacion, por los interlocutores sociales,
en el ambito laboral®®. En consecuencia, hay, por asi decirlo, un criterio unanime:
la conflictividad laboral queda al margen de la accion reguladora del legislativo;

25 Saez Lara, C, afirma que “una de las claves definidoras del cualquier sistema de solucion
autébnoma de conflictos laborales es su relacion con el sistema judicial y en esta clase analizan,
habitualmente, cuestiones relativas a la conexion entre ambos sistemas”, Control judicial de los
procedimientos autonomos de solucion de conflictos, Temas Laborales, n° 154, 2020, p. 368.

26 Como sostiene Cruz Villalon, J, esta “intervencion minima. ..condujo a retoques importantes
pero actuando sobre cuerpos normativos diversificados, de manera aislada y, en sentido negativo,
con ausencia de una regulacion sistematica e integrada; en particular, ello ha dado lugar a que
la experiencia haya ido demostrando que no hay en estos momentos una regulacion completa,
correctamente engarzada, que dé respuesta plena a todas las fases y necesidades tanto de la
mediacion como del arbitraje”, Balance general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 22.

27 Arts. 1.4 de la Ley 60/2003, de 23 de diciembre, de Arbitraje (BOE de 26 de diciembre)
y 2.2.c) de la Ley 5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles (BOE
de 7 de julio). Con esta ultima, se transpone al ordenamiento espailol la Directiva 2008/52 sobre
ciertos aspectos de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles (DOUE de 24 de mayo de 2008).
Igualmente, queda excluida la materia laboral, segtn el art. 3.2 del Titulo II, de la LO 1/2025.

2 Por ejemplo, el Reglamento del Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos
Laborales de Andalucia (BOJA de 9 de febrero de 2022) se remite a la Ley de mediacion en
asuntos civiles y mercantiles en dos ocasiones. La primera, en su art. 14.2, cuando afirma que la
imparcialidad y la confidencialidad de las personas mediadoras se adecuara a lo que “dispongan
las normas reguladoras de las mediaciones civiles y mercantiles”. Y la segunda, en la Disposicion
Final Primera cuando concede el caracter de derecho supletorio a la Ley 5/2012; eso si, tras la LJS
y el ET. En esta misma linea, aunque no referida a esta Ley, el art. 18.4 del Estatuto del Trabajo
Autonomo indica, en relacién con el procedimiento arbitral, que éste sera el acordado “entre las
partes o al régimen que en su caso se pueda establecer mediante acuerdo de interés profesional,
entendiéndose aplicable, en su defecto, la regulacion contenida en la Ley 60/2003, de 23 de
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y lo hace de una manera consciente y voluntaria. El motivo, muy simple, su
articulacion, regulacion y gestion debe quedar en manos de sus protagonistas, es
decir, de los interlocutores sociales.

Sin ningin género de dudas, este protagonismo es la gran ventaja de los
medios extrajudiciales en el ambito laboral; sin que por ello, haya que menos-
preciar las tradicionalmente atribuidas a los mismos, también presentes en este
contexto, como son el menor coste temporal y econdmico®. Pues bien, dicho
protagonismo ha supuesto que los interlocutores sociales, en cuanto que titulares
de la autonomia colectiva, procedan a regular estos medios extrajudiciales; y lo
que es casi mas importante, que lo hagan atendiendo a un doble criterio.

Por un lado, su adecuacion a la realidad, en la que van a ser aplicados. Esta
adaptabilidad permite disefiar e instituir sistemas extrajudiciales acordes con los
correspondientes marcos de relaciones laborales. Al menos, en teoria, esta carac-
teristica conlleva —o debiera conllevar- su mayor efectividad. Sin embargo, no
se puede ocultar que la contaminacion entre estos sistemas -como consecuencia,
normalmente, de ser diseniados por los mismos sujetos colectivos- es elevada, lo
que neutraliza, en gran medida, esa adaptabilidad. Hay que admitir que existe un
fuerte mimetismo entre todos los sistemas tanto en su ambito objetivo como en
sus aspectos procedimentales.

Y por otro, incorporando a la soluciéon de determinados conflictos la
realidad pactada previamente. Es decir, en el caso de los conflictos juridicos, esa
aplicacion pero, sobre todo, la interpretacion del acuerdo parte, y esto es muy
importante, de su equilibrio interno. O sea, un respeto total por los intereses y
el espiritu del correspondiente convenio colectivo. Ahora bien este respeto o, si
se prefiere, esa toma de conciencia cabe extenderla, igualmente, al resto de la
conflictividad laboral y, por hacerse, lo normal es que la resolucion del conflicto
sea mas duradera en el tiempo. Légicamente, no cabe ser ingenuo, ya que también
son muchos los acuerdos alcanzados, a través de la conciliacion o de la mediacion
—se excluye, por razones obvias el laudo arbitral-, que, con posterioridad, o son
incumplidos o no responden, por entero, a dichos intereses y, a la postre, generan
mas conflictividad.

Con todo, los interlocutores sociales han adoptado una posicion interven-
cionista en materia de regulacion de los medios extrajudiciales de solucion de
conflictos; dando, de este modo, un importante paso adelante en la consecucion

diciembre, de Arbitraje, la Ley 16/1987, de 30 de julio, de Ordenacion de Transportes Terrestres o
en cualquier otra normativa especifica o sectorial”.

» Como se lee en el Codigo Etico del Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos
Laborales de Andalucia, no se trata ya “de evitar escenarios como el pleito o la adopcion de medidas
de presion, sino que supone sin duda y de forma auténoma la manera mas rapida, econémica y
eficaz de gestion pacifica de la conflictividad laboral”.
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de lo que, en su momento, se llamoé ordenamiento sindical perfecto. De acuerdo
con el cual, las organizaciones sindicales y empresariales asumen, en un primer
momento, su responsabilidad y, partiendo de ella, gestionan el sistema de
relaciones laborales en su conjunto, lo que supone un importante avance para
éste —muestra de madurez-. Asi, no se limitan a crear el acuerdo, sino también
a gestionarlo. Una gestion que tiene distintas expresiones pero que, por lo que
aqui importa, esta referida a esta resolucion extrajudicial. Y todo ello en base a
esa autonomia colectiva, de la que son titulares los sujetos colectivos®. En defi-
nitiva, “no se trata s6lo de buscar un sistema de solucion extrajudicial, sino que
se pretende que el mismo emane de la autonomia negocial y busque soluciones
basadas igualmente en esa autonomia y, por tanto, cualitativamente distintas de
las que podria aportar la solucion judicial™!.

Esta regulacion de los medios extrajudiciales encuentra su fundamento en el
art. 37.1 de la CE*. Asi, estos medios se han interiorizado tanto en los convenios
colectivos como en los acuerdos sobre materias concretas del art. 83.3 del ET.
Sean unos u otros, lo cierto es que los interlocutores sociales se han valido de
los instrumentos ofertados por el ordenamiento laboral para disciplinarlos; y han

30 Con palabras del Preambulo del VI Acuerdo de Solucién Auténoma de Conflictos Laborales
(BOE de 23 de diciembre de 2020), “dicha firma puso de relieve nuestra clara voluntad, como
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”.

31 Alfonso Mellado, C L y Fabregat Monfort, G, Solucion auténoma..., opus., cit., p. 544.
De ahi que se cambiase la denominacion del Acuerdo estatal al sustituirse el término extrajudicial
por el de auténoma. Y ello, segin sus firmantes, y tal como se recoge en el Preambulo del VI
Acuerdo de Solucion Auténoma de Conflictos Laborales, fue que “su madurez [la de los sistemas
extrajudiciales de solucion de conflictos] quedd patente en 2012, cuando las Organizaciones
firmantes del V ASAC optamos por modificar su titulo, sustituyendo el adjetivo «Extrajudicial»
por «Auténomay, destacando con ello que su principal caracteristica era configurarse como una
verdadera alternativa a la via judicial que permitiera, a través de la autonomia colectiva, instaurar
un buen clima laboral en las empresas”.

32 El Tribunal Constitucional, en el Fundamento Juridico 6, de su Sentencia 217/91, de 14 de
noviembre (BOE de 17 de diciembre) indicod que “ese poder de regulacion y ordenacion consagrado
en el articulo 37.2 de la Constitucion, lleva implicito el de establecer medios auténomos de solucion
de conflictos de trabajo, especialmente en relacion con las controversias que tengan su origen en la
interpretacion y aplicacion del convenio”. En consecuencia, Granados Romera, M* [ argumenta que
el parrafo primero hay que cohonestarlo con el segundo, de modo que “el art. 37 de la Constitucion
proporciona una regulacion completa del principio de autonomia colectiva. En el apartado primero
se regula la autonomia normativa, y en el apartado segundo la autotutela colectiva: la capacidad
para establecer procedimientos de solucion de conflictos colectivos sobre intereses, basados en
la negociacion colectiva”, Los procedimientos autonomos de solucion de conflictos colectivos...,
opus., cit., pp. 483 y ss —especialmente, 487-.

TEMAS LABORALES ntim 177/2025. Pags. 95-159



108 José M. Morales Ortega

hecho uso, en la casi totalidad de las ocasiones, del régimen estatutario, lo que ha
concedido a dichos acuerdos eficacia general y normativa.

Hasta el cambio de siglo, los medios extrajudiciales tuvieron un importante
peso especifico dentro de nuestra negociacion colectiva; sin embargo, a medida
que empezaron a surgir los acuerdos —no esta de mas recordar ese primer PRECO
en 1984- de solucion de conflictos, que tuvieron como punto de inflexion el afio
1996 con la firma del Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Labo-
rales®, su presencia en los convenios colectivos ordinarios fue disminuyendo. Es
decir, a modo de vasos comunicantes, la presencia de los medios extrajudiciales
se ha ido transfiriendo de un espacio a otro de la negociacion colectiva. De tal
forma que hoy conviven el estatal junto con los diecisiete —con la importantisima
precision realizada al inicio sobre el SERLA- de las distintas comunidades auto-
nomas*; sin que, en principio, existan interferencias o conflictos de concurrencia
-y, de haberlos, la Disposicion Adicional I del VI Acuerdo de Solucion Autonoma
de Conflictos Laborales (en adelante, VI ASAC), lo resuelve concediendo a las
partes, de mutuo acuerdo, la opcion de decidir al que se someten-.

Se puede afirmar que los convenios colectivos, en la actualidad, han visto,
en la generalidad de las ocasiones, reducida su funcionalidad a incorporar una
clausula, con la que los firmantes se remiten, sin mas, al correspondiente acuerdo
estatal o autonomico de aplicacion. Aunque hay veces que dicha remision, quizas
por la inercia convencional, quizas por la falta de conocimiento de las personas
negociadoras, se hace de manera incorrecta por no ser, seglin el criterio territorial,
el acuerdo aplicable, lo que relativiza, al menos formalmente, este contenido
convencional.

Con lo dicho, hay que cuestionarse, entonces, si los convenios ordinarios,
hoy por hoy, estan haciendo una dejacion de este contenido a favor de los niveles,
en la cuspide, de la negociacidn. Y en parte es cierto, y en parte no. Obviamente,
la existencia de consolidados sistemas extrajudiciales en todos los ambitos, hace

3 Con éste, sus firmantes “apostaron por un sistema de relaciones laborales construido y
administrado desde la propia autonomia colectiva de los interlocutores sociales”, UGT, Otras vias
de solucion. La mediacion y el arbitraje, 2022, p. 9. Es mas, como reconoce Cruz Villalon, J,
“aunque no fuese el primero en el tiempo, desde luego el Acuerdo en el ambito estatal ha actuado
como texto guia y orientador del conjunto de los acuerdos adoptados a nivel autondmico, lo que
permite tomarlo como referente principal a estos efectos, tanto el inicial como sus sucesivas
renovaciones”, Balance general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 16.

3 Sepulveda Gomez, M* y Rodriguez-Pifiero Royo, M sostienen que “los sistemas SEC
aparecen...como una de las principales contribuciones de la dimension regional de las relaciones
laborales”; y “fueron una de las formas a través de las cuales las Comunidades Auténomas
espaiolas construyeron su dimension laboral, en sus primeros afios de existencia”, Balance del
Sistema Extrajudicial..., opus., cit., p. 123. De forma similar, Santor Salcedo, H, Los mecanismos
de solucion extrajudicial de conflictos..., opus., cit., p. 167.
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innecesaria esa regulacion. Ahora bien, ésta debe completarse con otros ambitos
y acciones, en los que los acuerdos marco, por ahora, no estan interviniendo; y
que se pueden cifrar en los siguientes.

En primer lugar, la regulacion de la comision paritaria, cuyo desarrollo se
pospone a un momento ulterior. No obstante, hay que anticipar que los acuerdos
interprofesionales se limitan a dar las pautas basicas para su imbricacion en el
correspondiente sistema extrajudicial, dejando su regulacion a las/os firmantes
de los convenios colectivos. En consecuencia, se puede afirmar que la labor, en
relacion con este 6rgano convencional, de los acuerdos es consolidar su interven-
cion previa y preceptiva, lo que, en definitiva, supone fortalecer su posicion como
organo extrajudicial de solucion de conflictos.

En segundo lugar, los procedimientos internos de reclamacion -grievances
procedures-. Estos también son un campo abonado para el tratamiento de la solu-
cion extrajudicial en nuestra negociacion colectiva. No obstante, hay que resaltar
que no son un contenido, ni mucho menos, habitual; aunque si estan presentes
en sectores potentes como el de la construccion. Con ellos, se intenta una solu-
cion extrajudicial a un conflicto individual con la finalidad de evitar el acceso a
los 6rganos jurisdiccionales; ahora bien, como no puede ser de otra manera, sin
entorpecerlo o impedirlo. Suele tratarse de un procedimiento muy simple y agil.

En tercer lugar, los convenios colectivos ordinarios pueden actuar sobre
esos espacios conflictuales no abarcados por los acuerdos marco de solucién
de conflictos. Y, en esta direccion, esa conflictividad afectante a las relaciones
intraempresa puede encontrar, en este soporte, una adecuada regulacion. De
hecho, ya existen ejemplos convencionales —eso si, a nivel de empresa®-, que
incorporan, por ejemplo, la mediacién como un instrumento de accion del 6rgano
competente en materia de acoso’*-sin entrar, en este espacio, a debatir si se

3 La “mediacion en su modelo transformativo se ha revelado como una herramienta
esencialmente valiosa para la gestion del conflicto en el centro de trabajo”, Garcia Alvarez, R, El
papel de la mediacion..., opus., cit., p. 47.

3 Es el caso del Convenio Colectivo de Ilunion CEE Outsourcing, SA (BOE de 1 de noviembre
de 2022) —el contenido que se va a indicar, incluso mas desarrollado, también estaba presente en el
art. 85 del Convenio Colectivo de Ilunion Seguridad, SA pero, curiosamente, ha desaparecido en su
actual version (BOE de 13 de abril de 2022 y de 21 de marzo de 2023 —respectivamente-)-. Su art.
66 contiene el Protocolo de actuacion en casos de denuncia por acoso moral, sexual o por razéon de
sexo; e indica que “el presente protocolo tiene como objeto el establecimiento de compromisos por
parte de Ilunion Outsourcing, SA, en orden a la informacion, prevencion, mediacion y supresion
de conductas en materia de acoso en el trabajo, asi como el establecimiento de un procedimiento
interno, sumario y rodeado de las garantias de confidencialidad que la materia exige, con el fin de
canalizar las quejas que puedan producirse y propiciar su solucion”. De forma mucho mas breve, el
Anexo I del Convenio Colectivo del Personal de Flota de la Entidad Publica Empresarial Sociedad
de Salvamento y Seguridad Maritima (BOE de 21 de enero de 2021), que se limita a plantear
esta opcion al decir que “las diligencias practicadas previamente, incluida en su caso eventuales
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trataria o no de un conflicto mediable*’-. Simplemente el hecho de que ya se esté
barajando esta posibilidad, es suficientemente significativo, como para concluir
que, una vez mas, los convenios colectivos pueden ocupar un espacio en materia
extrajudicial en relacion con la conflictividad organizacional.

3. CONCEPTO, CATALOGACION Y EXPRESIONES DE LOS ME-
DIOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

Historicamente, los medios extrajudiciales, cualquiera que fuese la disci-
plina o ambito, han sido la negociacion, la conciliacion, la mediacion y el arbi-
traje. Excluidos el primero y el tlltimo, cuyos elementos definitorios parecen estar
claros, la conciliacion y la mediacion, desde hace ya unos afios, en unos casos, se
confunden -prueba de ello es el ya comentado art. 84.1 de la LJS-, y, en otros, se
intercambian. Y, sin duda, en estas “nuevas” posturas esta influyendo, sobrema-
nera, el acercamiento a los medios extrajudiciales desde otras ramas del saber vy,
muy especialmente, de la sicologia.

Por consiguiente, no se puede negar que los medios extrajudiciales, aunque
mantengan su denominacion, estan sometidos a un proceso de deconstruccion
conceptual, del que se puede derivar su reformulacion total o parcial; e incluso
la desaparicion de alguno de ellos. Y todo ello esta sucediendo, de manera muy
natural, en el ambito laboral. Por ejemplo, cada vez son menos los acuerdos
marco, que incorporan a sus sistemas extrajudiciales, la conciliacion, pese a su
protagonismo en la ley rituaria, y, cada vez son mas los que, en unos casos, la
fusionan con la mediacién®, y, en otros, se amplian los términos de la media-
cién mediante su funcion preventiva®. Pretensiones que, sin duda, afectan a su

actuaciones de mediacion”. Junto a éstos, hay que destacar el art. 36 del Acuerdo Interprofesional
Gallego sobre Procedimientos Extrajudiciales de Solucion de Conflictos de Trabajo, que incorpora,
entre sus conflictos, los de acoso.

37 Las especiales caracteristicas del acoso hacen dificil aceptar, sin precisiones, que se trate de
un conflicto, en el que quepa, por ejemplo, una mediacion, puesto que la agresion, de ningiin modo
y en ningun caso justificada, parece no permitir que se llegue a un acuerdo, ya que el contenido
reparador exigido por la victima no parece viable al tiempo que el reconocimiento de la agresion,
aunque puede ser importante, no es, ni por asomo, suficiente para su reparacion integral.

¥ A estos efectos, es muy ilustrativa la idea de conciliacion dada por la Organizacion
Internacional del Trabajo; segtin la cual, se trata del “proceso en el cual un tercero independiente e
imparcial asiste a las partes en conflicto para llegar a un acuerdo mutuamente aceptable y resolver
el conflicto. La conciliacion extiende el proceso de negociacion al alentar a las partes en conflicto
a que lleguen a un consenso, aunque sin imponer una solucion a dicho conflicto. En ocasiones se
denomina negociacion asistida. A los fines de esta publicacion, la conciliacion y la mediacion se
emplean para describir el mismo proceso, lo que da lugar al empleo de los términos conciliacién/
mediacion y conciliador/mediador”, Sistemas de resolucion de conflictos laborales: directrices
para la mejora del rendimiento, Turin, 2013, p. 229.

¥ Mediacion incorporada al art. 4 del VI ASAC; y a la que se remite el V Acuerdo para el
Empleo y la Negociacion Colectiva.
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definicion como se puede comprobar acudiendo a la tipologia ofrecida por la
Organizacion Internacional del Trabajo. De acuerdo con ésta, existen tres tipos
distintos de mediacion:

“La mediacion facilitadora se concentra solamente en el proceso sin ofre-
cerles sugerencias ni recursos a las partes en conflicto.

La mediacion evaluativa emite propuestas y hace recomendaciones a las
partes en conflicto pero, por la misma naturaleza del proceso, no puede ser
vinculante.

La mediacion transformadora en la que el mediador hace que las partes
reconozcan sus necesidades, intereses, puntos de vista y valores mutuos, atn sin
imponer una solucion al conflicto™.

No parece dificil entender que la aparicién, como resultado de una mayor
preocupacion cientifica por esta materia, de acepciones y connotaciones asociadas
a los distintos medios extrajudiciales, no significa que su esencia y, con ella,
su concepto tengan que modificarse; sino, simplemente, que se esta avanzando
para su mejor y mas acertada configuracion y efectividad. Y el ambito laboral
no se ha sustraido a este proceso, ni a dicha preocupacion. Afortunadamente,
esta influencia no ha llevado, al menos a nivel de Acuerdo Interprofesional, a
desestabilizar los cimientos de los conceptos de la conciliacion, de la mediacion
y del arbitraje que, por ahora, se mantienen casi de manera integra; sobre todo, en
relacion con la mediacion que, sin duda, es el medio extrajudicial que, de forma
mas clara, esta, por un lado, potenciandose, y, por otro, redisefiandose.

Asi pues, los medios extrajudiciales de solucion de conflictos son todos
aquellos, en los que las partes enfrentadas, directamente o con la intervencion
de un tercero, carente de potestad jurisdiccional, intentan y, en algunos casos,
logran dar una solucion al conflicto*’. Una solucién que, por ser acorde, sino

40 Sistemas de resolucion de conflictos laborales ..., opus., cit., p. 238. Por parte de la doctrina
espanola, Munduate Jaca, M* L, partiendo del concepto de empoderamiento, sostiene que éste
“implica un modelo de conductas ante futuras disputas, y se produce un aprendizaje que supone
para las partes participar en una intervencion de mediacion transformadora -en la que las partes
van aprendiendo, durante el proceso, a identificar sus intereses, priorizarlos, explorar nuevas
soluciones...y en definitiva a imitar las actividades desarrolladas durante la mediacion, que es lo
que les permite ir proveyéndose de recursos para afrontar futuras disputas”, La mediacion como
estrategia de resolucion de conflictos en Mediacion para la resolucion de conflictos de personal en
las Administraciones Publicas, Ed. Mergablum, 2006, p. 17.

41 De conformidad con el art. 2 del Titulo IT —medidas en materia de eficiencia procesal del
Servicio Publico de Justicia- de la LO 1/2025 “a los efectos de esta ley, se entiende por medio
adecuado de solucion de controversias cualquier tipo de actividad negociadora, reconocida en esta
u otras leyes, estatales o autonomicas, a la que las partes de un conflicto acuden de buena fe con el
objeto de encontrar una solucion extrajudicial al mismo, ya sea por si mismas o con la intervencion
de una tercera persona neutral”.
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total, si, al menos parcialmente, a sus intereses y posiciones resulta mas acertada
y procedente —junto a las ventajas ya mencionadas para el sistema de relaciones
laborales-, que la ofrecida por otros canales de solucion de conflictos.

Ahora bien, no cabe caer en el error de pensar que, siempre y en todo caso,
estas vias extrajudiciales permiten alcanzar una solucion, en la que ambas partes
ven completamente satisfechas sus pretensiones. El juego de prestaciones y
contraprestaciones negociales, presente en todos los medios extrajudiciales, a
excepcion del arbitraje, conlleva una cesion por cada una de ellas. Es verdad que,
de este modo, se consigue el acuerdo y, por hacerse, el resultado es positivo, pero
también es cierto que, en la casi totalidad de las ocasiones, tiene que haber una
rebaja en las respectivas reivindicaciones. Por tanto, no es descabellado afirmar
que el axioma ganar-ganar, defendido desde determinadas posiciones*, real-
mente, es perder-perder —son muy pocas las veces, en las que las pretensiones y
reivindicaciones de cada una de las partes, por independiente, se consiguen inte-
gramente- y, gracias a esas cesiones, las partes ganan, lo que no es, por supuesto,
ni criticable, ni objetable, sino que responde a la mas absoluta de las logicas.

Con todo, los medios extrajudiciales se diferencian entre si atendiendo, en
primer lugar, a la existencia o no de la intervencion de un tercero, y, después,
al grado de incidencia de ese tercero. Existiendo, por tanto, una gradacion que
va de la negociacion —siendo indiferente que sea llevada a cabo directamente
por las partes en conflicto o por sus representantes- al arbitraje pasando, en este
orden, por la conciliacién y por la mediacion. Partiendo de ello, existen diversas
catalogaciones.

La primera de ellas es la que distingue entre autocomposicion y hetero-
composicion. Siendo el elemento distintivo que la solucion sea aportada por
un tercero®. Desde ésta, todos los medios extrajudiciales, excluido el arbitraje,
serian expresiones del método autocompositivo, puesto que la resolucion, con
la participacion o no de un tercero, es alcanzada por las partes. Sdlo el arbitraje
seria expresion de la heterocomposicion, que parece reservarse para situaciones

“ Alvarez Cuesta, H, La mediacién laboral a partir de la Ley 5/2012, Revista del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social, n® 123, 2016, p. 112.

4 “En tanto que estos procedimientos presentan como denominador comun la intervencion
de un tercero ajeno y diferente a las partes, evidentemente con distinto grado de protagonismo,
permiten su calificacion como mecanismos de solucién heteronoma. Sin embargo, y teniendo en
cuenta que la sumision a estas instancias es con caracter general paccionada o voluntaria, asi como
que el verdadero opuesto o contrario al término autébnomo en el ambito de las relaciones laborales
es el de intervencion estatal y publica (heteronomo), cabe también que estas formulas puedan ser
calificadas como auténomas en el sentido de auspiciadas y creadas por la voluntad de las propias
partes”, De Soto Rioja, S, El arbitraje en los conflictos individuales, Temas Laborales, n® 70, 2003,
p. 326.
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extremadamente conflictivas; y que, por sus similitudes con la via judicial, no
parece tener el mismo predicamento dentro de los propios medios extrajudiciales.

La segunda diferencia entre las siguientes categorias: a) Solucidon auto-
noma pura, b) Solucién auténoma con intervencion no dirimente de un tercero,
¢) Solucién heterénoma desprovista de naturaleza jurisdiccional y d) Solucion
heteronoma**.

La tercera distingue entre negociacion, negociacion asistida y negociacion
delegada®. La negociacion incluiria a ésta; con independencia de que sea indi-
vidual o colectiva, sea directa o indirecta. La negociacion asistida, siendo muy
grafica su denominacion, abarca aquellos medios extrajudiciales —conciliacion
y mediacion-, en los que las partes son “ayudadas” por un tercero en aras a la
resolucion de la controversia; siendo indiferente, a estos efectos, el grado de
participacion de ese tercero, puesto que la decision ultima, resultado de la opor-
tuna negociacion, corresponde en exclusiva a las partes enfrentadas. Asi pues, se
mantiene la bilateralidad y la negociacion. Y la negociacion delegada incluye, en
exclusiva, al arbitraje. En ésta, el protagonismo de las partes se reduce conside-
rablemente, ya que queda limitado a alcanzar el acuerdo de sometimiento a este
medio extrajudicial —-compromiso arbitral-. En consecuencia, hay que aceptar que
existe negociacion; aunque ésta queda limitada a dicho acuerdo, ya que, a partir
de ese momento, las riendas de este medio extrajudicial quedan en manos de la
persona, que realiza el arbitraje?’.

4. LANEGOCIACION: PRIMER ESTADIO DE LA SOLUCION DE LA
CONTROVERSIA

La negociacion debe entenderse como el proceso, en el que las partes,

* Rojo Torrecilla, E, La solucion extrajudicial de conflictos laborales. El nuevo VI Acuerdo
sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial) 2020. Texto comparado
con el VASAC 2012 y reflexiones generales previas. http://www.eduardorojotorrecilla.es/2020/12/
la-solucion-extrajudicial-de-conflictos.html (Fecha de la consulta: 4 de noviembre de 2024).

4 Por todos, Gonzalez del Rey Rodriguez, I, Los acuerdos autonémicos sobre procedimientos
voluntarios de solucion de conflictos laborales, Revista de Trabajo y Seguridad Social, n® 12, 1993,
pp. 101, 104 y 121.

4 Este planteamiento, sin embargo, queda exceptuado en alglin arbitraje, contenido en nuestra
legislacion laboral, que admite el acceso a este medio extrajudicial con la sola voluntad de una de
las partes en conflicto y, por ello, se trata de una configuracién de muy dudosa constitucionalidad;
aunque haya superado el filtro de nuestro Alto Tribunal.

47 No obstante, no hay que ignorar el llamado arbitraje “de posiciones finales”, “que obliga
al arbitro a escoger una de las posiciones ultimas que le han presentado las partes para evitar el
denominado “efecto congelacion” en la negociacion si aquéllas anticipan que al final puede haber
una solucion arbitral que tiende a “dividir las diferencias” entre sus posiciones iniciales”, Del Rey
Guanter, S, Efectividad del sistema de relaciones laborales y solucion de conflictos..., opus., cit.,

pp-3y4.
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individuales o colectivas, en conflicto, sea éste juridico o de intereses, intentan,
de buena fe, alcanzar el acuerdo, que ponga fin al mismo™*.

a) La negociacion no debe entenderse como un medio extrajudicial redu-
cido a los conflictos colectivos. Los individuales y plurales, igualmente, pueden
canalizarse a través de éste. Eso si, a medida que se desciende, el desequilibrio
de la relacion laboral hace que el equilibrio de fuerzas sea menor y, por serlo,
las posibilidades de negociacion, como es previsible, de la persona trabajadora.
Obviamente, siempre hay excepciones y, en este caso, seria la de aquellas personas
trabajadoras, cuya empleabilidad las empodera para pactar sus condiciones de
trabajo®.

Excluida esta ltima precision, el desequilibrio en la negociacion lleva a que
no resulte sorprendente la historica funcion del contrato de trabajo de servir a la
constitucion de la relacion laboral y, en muy contadas ocasiones, a su regulacion.
En esta direccion, no es exagerado admitir, como ya se ha hecho, que el contrato
de trabajo es un contrato de adhesion®; prueba paradigmatica de esta falta de
negociacion.

Con ser cierto todo lo anterior, no debe ignorarse que, al mismo tiempo,
y datado, aproximadamente, en torno al cambio de siglo, ha habido una fuerza
revitalizadora —quizas intencionada- de la autonomia individual, que llevo a

* La Organizacion Internacional del Trabajo establece tres tipos de negociaciones. Primera,
la basada en intereses, en la que “las partes en conflicto reconocen las necesidades y los problemas
de la otra parte y no adoptan ninguna postura inflexible, como lo harian en un enfoque tradicional
de negociacion posicional” y que, en ocasiones, se conoce como “negociacion cooperativa para
destacar la exploracion conjunta de los problemas entre las partes en conflicto”. Segunda, la
posicional, en la que “las partes adoptan uno o varios objetivos fijos y predeterminados en una
situacion de negociacion en la cual no estan preparados para avanzar o llegar a un compromiso. Por
lo general, las partes adoptan una postura contenciosa en la que cada una se esfuerza por obtener
un resultado en el que uno gana y el otro pierde”. Y tercera, la mixta por combinar “elementos de
la negociacion posicional tradicional con elementos de la negociacion cooperativa en vistas no sélo
a llegar a un acuerdo, sino también a mejorar la cooperacion futura entre las partes en conflicto”,
Sistemas de resolucion de conflictos laborales..., opus., cit., pp. 238 y 239.

4 En el mismo sentido, Garrido Pérez, E, cuando afirma que se “les facilita poder ubicarse en
una posicion privilegiada a la hora de negociar sus condiciones de trabajo”, Los retos del conflicto
laboral en las empresas digitales en Sindicalismo y capitalismo digital: los limites del conflicto.
Ed. Bomarzo, 2021, p. 184.Y ello sin entrar en que dicho empoderamiento favorece las transiciones
voluntarias, lo que esta conectado con el fenomeno TRABEXIT.

% Supiot, A, defiende que “los hechos desmienten la total libertad de consentimiento de
quien se compromete en el contrato de trabajo. La tinica libertad —no es poca- del trabajador en tal
marco juridico es la libertad de elegir el empresario al que subordinarse, e incluso esto depende del
estado del mercado de trabajo”; y de ahi que continte diciendo que “los denominados contratos «de
adhesion» que, al igual que el contrato de trabajo, se caracterizan por la desigualdad de las partes
y la ausencia de negociacion previa”, Critica del Derecho del Trabajo. Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, 1996, pp. 141 y 142.
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afirmar que “el Derecho del Trabajo habria vuelto los ojos hacia el contrato indi-
vidual de trabajo como institucion central, no sélo constitutiva de las relaciones
de trabajo....sino también reguladora de esas relaciones y de aspectos cruciales
de las mismas, y gestora, en consecuencia, de la fuerza de trabajo en el ambito
de la empresa™! pero se preciso, y esto es lo verdaderamente importante en este
momento, que “la individualizacion de las situaciones y condiciones de trabajo
no debe confundirse con su negociacion individual™?. Una negociacion indivi-
dual, por supuesto, que, como consecuencia del capitalismo digital de las ultimas
décadas y plenamente afianzado, “no existe..., y aqui radica buena parte del éxito
econdémico de su particular filosofia relacional.

En consecuencia, por un lado esta el margen de accion legal y convencional,
y, por otro, el equilibrio de fuerzas existente en la oportuna negociacion. Aunque
no puede despreciarse que, en este necesario equilibrio, también influye, en
primer lugar, el poder empresarial, puesto que, en muchas ocasiones, las “remi-
siones al pacto contractual pueden suponer...en la practica una ampliacion de los
poderes empresariales™* y, en segundo lugar, la realidad del mercado de trabajo
—la necesidad vital del trabajo conduce, sin ningin género de dudas, a neutralizar
la propia negociacion-.

Esta negociacion individual no se reduce, temporalmente hablando, al inicio
de la relacion laboral, sino que durante su vigencia, la conflictividad permanece;
y su solucion debe, es lo deseable, vehicular a través de la negociacion.

Posiblemente, uno de los supuestos mas emblematicos, como expresion de
esta conflictividad, sean las modificaciones sustanciales, de caracter individual o
plural, de las condiciones de trabajo. En estos casos, las escasas prescripciones
legales —reducidas a la existencia de las causas (descartando el caracter frau-
dulento de esta medida por parte del/la empleador/a) y al cumplimiento de los
plazos- no eliminan ese desequilibrio negociador, que conduce, la casi totalidad
de las veces, a una imposicion empresarial de las nuevas condiciones. Y ello se
vio nitidamente durante la ultima crisis financiera, en la que la dinamica de las
empresas fue proponer a la persona trabajadora la modificacion, sin resquicio
alguno para la negociacion, y con la amenaza de que, de no aceptarse la propuesta,

51 Casas Baamonde, M* E., La individualizacion de las relaciones laborales,
Relaciones Laborales, 1999/11, p. 403.

2 Casas Baamonde, M* E., Las transformaciones del Derecho del Trabajo y su futuro
previsible en Responsa IurisPeritorum Digesta, Vol. 11, Universidad de Salamanca, 2000, p. 167.

3 Gémez muiioz, J M, A modo de prologo: el capitalismo digital tiene que someterse a
regulacion en Nuevas formas de negociacion colectiva en la empresa digital. Ed. Bomarzo, 2021,
p. 10.

3 Monereo Pérez, J L, Introduccion al nuevo Derecho del Trabajo. Una reflexion critica
sobre el derecho flexible del trabajo. Ed. Tirant lo Blanch, 1996, p. 289.
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la inica solucion era el despido. De ahi esa bajada exponencial de las condiciones
de trabajo y, con ella, la pauperizacion de la clase trabajadora —no hay que olvidar,
por ejemplo, que la Reforma de 2012 incluy?, dentro de las condiciones a poder
ser modificadas, la “cuantia salarial”-.

Con toda seguridad, hay que aceptar que la ineficacia de la negociacion
directa, como via de solucion en muchos conflictos individuales, debiera ser un
aliciente y un motor para que los acuerdos marcos fuesen mas sensibles a la
incorporacion de tales conflictos en sus ambitos objetivos. Al menos como una
opcion intermedia entre dicha negociacion y la via judicial. Sin embargo, estan
primando otros argumentos, de dificil justificacion, por lo que, salvo excepciones
en algunos acuerdos autonoémicos, a la conflictividad individual sélo le cabe la
negociacion —se insiste, de muy compleja materializacion- o la solucion judi-
cial. Y esta ultima, aunque pueda sentar precedentes ¢ incluso jurisprudencia, no
aborda el conflicto desde su raiz y con vision de futuro.

b) La negociacion colectiva, debido a su historia y tradicion, esta totalmente
institucionalizada. Eso si, hay que superar, en el caso del conflicto de intereses
previo a un convenio colectivo, la idea de que alcanzado éste, existe un periodo,
coincidente con su duracion, de paz laboral. Este planteamiento, carente de todo
fundamento, como se indicard inmediatamente, sin embargo, no excluye esa
acepcion de la negociacion que, con visos de futuro, pretende pacificar y, sobre
todo, instituir los mecanismos y contenidos necesarios para que, actuando sobre
la base del conflicto, éste pueda ser gestionado de manera mas eficaz y operativa.

Con independencia de que esa concepcion de la negociacion se plasme o no
en el correspondiente soporte, lo cierto es que, durante la vigencia del convenio
—como de cualquier otro acuerdo alcanzado tras una negociacion-, la conflicti-
vidad —en términos de conflictos juridicos; aunque, en ciertos casos, también de
intereses- contintia y, por hacerlo, su adecuada gestion es clave y fundamental.
Una gestioén que, en casi todos los supuestos, es llevada a cabo por la necesaria
comision paritaria.

Centrando la atencion en el convenio estatutario, hay que indicar que, mas
alla de las minimas interferencias legales en relacion con el procedimiento nego-
ciador, caracterizado por su irritualidad, no cabe obviar la exigencia del principio
rector de toda negociacion como es la buena fe —presente en todos los preceptos
alusivos a este y otros conflictos de intereses- que, pese a su relevancia juridica,
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no tiene una definicion®. De hecho, han sido los 6rganos jurisdiccionales, los que
han ido delimitando sus contornos.

Lo que no admite duda alguna es que la buena fe no se contraviene por el
hecho de que no se alcance el acuerdo®®. O, con otras palabras, salvo que una de
las partes muestre una voluntad deliberadamente rebelde a obtener el acuerdo o
se valga de actitudes de mala fe, las reglas de la buena fe se ven satisfechas con
el desarrollo pacifico —por supuesto, no se esta excluyendo el uso legitimo y
legal de la huelga como medida de presion- de las negociaciones siendo, a estos
efectos, indiferente la forma de finalizacion de la negociacion —incluida la falta
de acuerdo-.

Sin embargo, y pese a esta conclusion, no debe pasar inadvertido que en
la situacion de impasse negocial va a influir, sobremanera, el desequilibrio de
fuerzas entre las partes de la negociacion. Este se hace mas patente a medida que
se desciende en la piramide negociadora. O sea, en los periodos de consulta que
en las negociaciones de convenios colectivos pero, dentro de estos ultimos, a
medida que sea inferior su ambito. De hecho, la lucha contra este desequilibrio ha
sido una los objetivos basicos de la Reforma de 2021. Se ha intentando fortalecer
el convenio de sector sobre el de empresa; y buena prueba de ello, es la supresion
de la prevalencia del convenio de empresa en materia de cuantia salarial.

En definitiva, la negociacidn s6lo puede finalizar con acuerdo o sin acuerdo
y, en este ultimo caso, excluida mala fe y los desequilibrios de fuerzas, tanto el
legislativo como las/os firmantes de los acuerdos de solucion de conflictos, por

3 El legislativo, lo maximo que ha hecho ha sido incluir, como mala fe, el supuesto del
art. 89.1.in fine del ET. Por parte de la doctrina, Rivero Lamas, J, cuando, al definir el deber de
negociar, incorpora la buena fe, que “supone poner los medios y actuar con la diligencia y lealtad
reciprocas que permitan alcanzar un acuerdo”, Modificacion de condiciones de trabajo establecidas
en convenio colectivo, Documentacion Laboral, n® 53, 1997, p. 44. La Organizacion Internacional
del Trabajo ha enumerado distintas expresiones de la buena fe, que concreta en que las partes “se
muestran receptivas y comunicativas unas con otras...no realizan ninguna accion susceptible de
engaflar o inducir a error a la otra parte...abordan los problemas que surgen de forma consistente
con lo que una persona razonable haria...reconocen el papel y la representatividad de toda persona
escogida por cada una como su vocero o defensor...se reunen con una frecuencia razonable y
consistente con las disposiciones acordadas...se proporcionan unas a otras, a solicitud y de forma
oportuna, la informacion que la ley estipule necesaria para respaldar el proceso de negociacion...
consideran y responden a las propuestas efectuadas por cada una de ellas....se siguen reuniendo,
considerando y dando respuesta a cuestiones especificas, aun si han llegado a un impasse o un punto
muerto respecto a otras cuestiones”, Sistemas de resolucion de conflictos laborales..., opus., cit.,
pp. 227 y 228.

% En este sentido, la Sentencia del Tribunal Constitucional 108/1989, de 8 de junio (BOE
de 4 de julio), en su Fundamento Juridico 2, afirma que no se “puede convertir la obligacion de
negociar ni en un deber de aceptar unas determinadas reivindicaciones, ni en una prohibicién de
aceptar otras reivindicaciones que la representacion empresarial le parecieran mas aceptables o
razonables”.
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la propia necesidad de resolver la controversia, prueba palpable de su disfuncio-
nalidad, han instituido medios subsidiarios. Esto es, han acudido a los restantes
medios extrajudiciales; incluido, en algunos casos, el arbitraje como la tnica via
que pone fin al conflicto”’.

Por su relativa novedad, se va a circunscribir la cuestion a la mediacion obli-
gatoria del art. 86.4 del ET*® incorporada con el Real Decreto Ley 32/2021% (en
adelante, RDL 32/2021), que pone de manifiesto, una vez mas y como ya viene
siendo habitual, la decidida apuesta por los medios extrajudiciales de solucion
de controversias; en esta ocasion, en relacion con el conflicto de intereses, que
supone el bloqueo en la negociacion de convenios colectivos.

Una decision que, a primera vista, puede entenderse, que es del legislativo
pero que, sin embargo, no es asi cuando se recuerda, primero, que el RDL 32/2021
nace del didlogo social, y, por lo tanto, esta mediacion obligatoria debe enten-
derse aceptada y/o disenada por las organizaciones sindicales y empresariales
participantes en dicho didlogo; y segundo, lo que avala que haya sido propuesta
por estos agentes sociales, que ya estaba presente en el art. 6 del IV Acuerdo
para el Empleo y la Negociacion Colectiva®, en el que se decia que “cada una
de las partes puede decidir que la negociacion esta agotada y, por tanto, instar la
mediacion obligatoria”. Eso si, ha desaparecido del V Acuerdo. Los motivos, que
se pueden barajar son varios. Principalmente, la incorporacion al ET, el desuso

57 Ahora bien, como sostiene Del Rey Guanter, S, “en este contexto de procesos negociadores
excesivamente dilatados, el protagonismo del arbitraje es minimo”, Efectividad del sistema de
relaciones laborales y solucion de conflictos..., opus., cit., p. 2.

% El mantenimiento del art. 89.4 obliga a cuestionarse su sentido tras el actual art. 86.4.
Aunque, en un primer momento, podria pensarse que el segundo anula al primero, la conclusiéon no
es tan clara, ya que ello va a depender de la conjuncion entre la ley, los acuerdos interprofesionales
y la voluntad de las partes negociadoras; lo que genera varias posibilidades. Primera, que los sujetos
negociadores no acudan a la mediacion hasta trascurrido el afio desde la denuncia y, en este caso,
tengan que seguir los pasos y los requerimientos de los acuerdos de solucion de conflictos. Segunda,
que las/os negociadoras/es, con anterioridad al afio, decidan someterse a la mediacion. Esta, a su
vez, permite dos opciones. Una, que acudan a una mediacion ad hoc; y otra, que se sometan a los
plazos y exigencias de los acuerdos marco; y en sendas ocasiones, se puede, respectivamente,
impedir o dificultar su utilizacion de no contarse con la voluntad conjunta de ambas partes. Por ello,
no es aventurado aceptar que lo habitual sera que se posponga el sometimiento a la mediacion al
momento, en el que es, por ley, obligatorio.

% 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 del mercado de trabajo (BOE
de 30 de diciembre); y convalidado por Resolucion de 3 de febrero de 2022 (BOE de 8 de febrero).

60 BOE de 18 de julio de 2018.
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de esta opcion por parte de los interlocutores sociales o, preferiblemente, lo
contrario, es decir, que se haya incorporado a la dinamica negociadora.

Exactamente, el art. 86.4 del ET establece que “transcurrido un afio desde la
denuncia del convenio colectivo [¢'] sin que se haya acordado un nuevo convenio,
las partes deberan someterse a los procedimientos de mediacion... Asimismo,
siempre que exista pacto expreso, previo o coetaneo, las partes se someteran a los
procedimientos de arbitraje” y, en ambos casos, de conformidad con los acuerdos
interprofesionales de solucion de conflictos. Varias observaciones se derivan de
este precepto.

En primer lugar, que tales acuerdos deben incorporar esta controversia en
sus ambitos objetivos®?, pues, de lo contrario, quedaria, siguiendo el tenor literal
del precepto estatutario, imposibilitada la pertinente via extrajudicial. Asi, se
potencia, en relacion con ellos, el protagonismo de los interlocutores sociales al
mas alto nivel.

En segundo lugar, que esta innovacion debe contextualizarse, es decir, esta
unida con otra de las medidas estrella de esta Reforma como es la recuperacion
de la ultraactividad plena del convenio colectivo. Siendo asi, el hecho de que la
negociacion desemboque en un impasse no supone, salvo voluntad en contra de

¢l Se fija la denuncia del convenio como el momento de inicio del computo, puesto que,
como es sabido, su principal funcion, aunque no unica, es comunicar a la parte contraria la voluntad
negociadora y, con ella, iniciarse las negociaciones a fin de evitar un vacio entre convenios -lo
que rara vez se produce-. En consecuencia, el computo del ailo debe hacerse desde la denuncia,
y no desde la finalizacion de la vigencia del convenio, que es el dies a quo para que opere la
ultraactividad del convenio. A estos efectos, resulta interesante el concepto de ritmo adecuado de la
negociacion colectiva descrito en el Objetivo Operativo 1 del II Plan de apoyo del Consejo Andaluz
de Relaciones Laborales a la negociacion colectiva laboral andaluza (2023-2025). Por este hay que
entender “aquellos procesos de renovacion de la negociacion colectiva que se inician con antelacion
suficiente a la conclusion de su vigencia; que cuentan con un calendario real y efectivo de reuniones
de la Comision Negociadora; que recurren de inmediato y de comun acuerdo a instrumentos de
desbloqueo en caso de bloqueos en el arranque o durante el proceso de negociacion y que culminan
la negociacion y firma del convenio dentro del primer semestre del afio inicial de vigencia”.

¢ El IV Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Aragon ha sido
modificado (BO de Aragon de 12 de mayo de 2022) para incorporar en sus arts. 4 y 12 este medida
estatutaria. Mientras que en Andalucia, ademas de dicha inclusion, el II Plan de apoyo del Consejo
Andaluz de Relaciones Laborales a la negociacion colectiva laboral andaluza (2023/2025) establece,
en el Objetivo Operativo 1.9, que, con la finalidad de dar cumplimiento al precepto estatutario, se
ofrecen los servicios del SERCLA.
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las partes, un vacio convencional, lo que aporta —o debiera aportar a ambas partes
negociadoras- “el sosiego que requiere todo proceso negociador”®.

En tercer lugar, que, pese a que la mediacion se ha entendido como un medio
voluntario, en los sistemas extrajudiciales laborales, ésta es, en determinados
conflictos, obligatoria®. Y asi se configura en este precepto, que indica, como se
acaba de ver, que las partes negociadoras estan obligadas -”deberan someterse”-,
pasado un afio desde la denuncia, y ante la falta de acuerdo, a someterse a una
mediacion. Tiempo mas que suficiente, para los artifices de la citada norma, para
que hayan podido alcanzar el convenio, y, si no lo han hecho, con toda seguridad,
es porque las posiciones estan tan enquistadas, que requieren la asistencia de un/a
mediador/a. Es decir, una intervencion, que supere la mera audiencia, escucha y
moderacion de la negociacion. Las dudas que pudiera generar esta obligatoriedad
quedan disipadas con acudir a la esencia y contenido de la mediacion. Esto es, no
se trata de un medio extrajudicial vulnerador de la autonomia, en este caso, colec-
tiva; y, ademas, no hay, con la propuesta del/la mediador/a, principal escollo,
una injerencia, ni invasion en dicha autonomia, puesto que las partes son las que
adoptan, libre y voluntariamente, el acuerdo.

5. LA COMISION PARITARIA COMO INSTANCIA EXTRAJUDICIAL
DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Con la evolucion del sistema de relaciones laborales, la comision paritaria,
contenido minimo del convenio colectivo estatutario, ha ido adquiriendo un
mayor protagonismo; potenciandose la misma tanto por el legislativo —incluso
por algunas instituciones®>- como, y es obvio, por los interlocutores sociales.

En el caso del legislador, gracias a preceptos tan relevantes, y que vienen a
completar el régimen juridico de este 6rgano, como el art. 91 del ET. No obstante,
también hay, cuando menos, que mencionar otros, como el 82.3 del mismo cuerpo
legal, que convierte a la comision paritaria en una segunda instancia, ante el

% Lopez Aniorte, M* C, El papel de la negociacion colectiva en la reforma laboral, BRIEFS
AEDTSS, 2022, sin paginar.

% Por circunscribir la cuestion al VI ASAC, “el procedimiento de mediacion sera obligatorio
cuando lo solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo de
ambas partes”; y es obligatoria “previa a la interposicion de demandas de conflicto colectivo ante
la jurisdiccion social”, “convocatoria de la huelga” y desacuerdo en el periodo de consultas de los
arts. 40, 41, 44.9, 47,51 y 82.3 del ET —art. 13.6 del VI ASAC-.

% Por ejemplo, en el Objetivo Operativo 8 del II Plan de apoyo del CARL a la negociacion
colectiva laboral andaluza (2023/2025) se indica que hay que “apoyar y potenciar el funcionamiento
de las comisiones paritarias”.
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desacuerdo en el periodo de consultas, en los casos de inaplicacion del convenio
colectivo.

Centrando la atencidn, aunque sea brevemente, en el primero de los mencio-
nados articulos, hay que partir de que su relevancia esta en la atribucion de
competencias resolutorias a la comision paritaria convirtiéndose, para la doctrina,
en una competencia legal y, por ello, de no venir contemplada en el convenio
colectivo, se asegura que el conflicto sea sometido a este 6rgano paritario. Sin
embargo, esta cuestion, que parece pacifica, no deberia serlo, porque, de enten-
derse como competencia legal, se trata de una clarisima injerencia en la autonomia
colectiva. No se puede olvidar que se esta ante un 6rgano encargado de la gestion
del convenio colectivo, y cuya principal virtud radica en adaptarse y moldearse a
las caracteristicas y peculiaridades del marco convencional. Siendo asi, s6lo sus
firmantes parecen ser los sujetos idoneos para disefiar su régimen funcional. Pero
es que, ademas, esta intromision parece innecesaria, ya que casi ningiin convenio
olvida esta tarea; de ahi que carezca, en gran medida, de sentido esta atribucion
legal. En cualquier caso, lo que no puede negarse es que el precepto estatutario
afirma, de manera contundente, que la comision paritaria intervendra —“debera
intervenir”- como organo de resolucion de los conflictos colectivos juridicos. Asi,
se cubre ese hipotético vacio convencional en relacion con esta atribucion a este
organo mixto, que se extiende, ex lege, a los conflictos individuales —eso si, como
siempre, en este Ultimo supuesto, exigiendo la voluntad expresa de las partes
enfrentadas-.

Por su parte, el papel de los interlocutores sociales ha sido y es fundamental
en relacion con esta comision, y ello tanto en los convenios colectivos ordinarios
—aportan sus pautas organicas, procedimentales y competenciales- como en los
acuerdos de solucion de conflictos. A lo que hay que sumar las Recomendaciones
sobre las comisiones paritarias a la negociacion colectiva contenidas, como
anexos, en las dos Gltimas versiones del ASAC®,

5.1. Aspectos organicos de la Comision Paritaria

Entre las escasas exigencias legales en relacion con la comision paritaria
se encuentra que €sta sea una “representacion de las partes negociadoras”. De
hecho, esta expresion del art. 85.3.¢) del ET esta inalterada desde su redaccion
en 1980. Y podria estarlo, si fuese correcta. Al no serlo, por los motivos que se

% A estas Recomendaciones se remite también el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva cuando recuerda “la conveniencia de tener en cuenta el anexo de recomendaciones sobre
el funcionamiento de las comisiones paritarias recogido en el VI ASAC”; al tiempo que en su
Capitulo I1.2 afirma que “las organizaciones firmantes coincidimos en la necesidad de potenciar las
comisiones paritarias y sus funciones, dotandolas de un régimen agil y flexible de funcionamiento
que permita mejorar su eficacia para reforzar la autonomia colectiva”.
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van a indicar a continuacion, se podria haber aprovechado algunas de las muchas
reformas estatutarias para su modificacion. Tales motivos son dos perfectamente
conexionados.

No es una cuestion de filigrana juridica sino de rigor técnico: negociadores
y firmantes no tienen por qué ser los mismos sujetos. De entre los legitimados
estatutariamente para la negociacion de un convenio alguno puede descolgarse,
por los motivos que sean, de la negociacion; sin que ello sea dbice para que los
restantes sumen las mayorias necesarias para que el convenio colectivo adquiera
la naturaleza de estatutario. Si a ello se suma que la comisidon paritaria tiene
como cometido la conocida labor de gestion del convenio colectivo, el resultado
no puede ser otro que afirmar que esta comision debe estar compuesta, Gnica y
exclusivamente, por los sujetos firmantes del convenio colectivo. De hecho, son
muchos los pronunciamientos judiciales en esta direccion.

Eso si, el derecho a formar parte de la comision es de los sujetos colectivos
firmantes; no asi de las personas fisicas integrantes de cada una de las represen-
taciones. Sin embargo, suele ser bastante frecuente que coincidan®’. Es mas, que
el propio convenio dé preferencia a estas personas. Ello tiene un efecto posi-
tivo, sus componentes son los conocedores y, por tanto, respetaran el equilibrio
interno del convenio, que tan importante va a ser, por ejemplo, en los conflictos
de interpretacion. Y uno negativo, esta comision suele reproducir las tensiones y
las divergencias existentes durante la negociacion, lo que también va a tener su
reflejo en la resolucion de conflictos.

Posiblemente, uno de los puntos mas controvertidos de estos aspectos
organicos es la condicion de tercero de la comision paritaria. Es enormemente
frecuente que los convenios colectivos, al disciplinar esta competencia, le atri-
buyan facultades conciliadores, mediadoras y/o arbitrales. Para que ello proceda,
es imprescindible que se esté ante un tercero, neutral e imparcial, por lo que hay
que cuestionarse si se puede predicar esas caracteristicas de la comision paritaria.
La respuesta estd condicionada por una serie de factores pero, principalmente,
por el objeto y contenido del conflicto. Siendo asi, en un primer momento, hay
que distinguir entre los conflictos, que toman causa en el convenio colectivo,

7 Lo normal es que el nimero de miembros, de cada banco, en la comision paritaria disminuya
tanto por razones de coste econémico —sobre todo en convenios sectoriales de ambito superior al
provincial- como por razones de operatividad. De ahi que, entre las Recomendaciones del VIASAC,
esté que “a efectos de agilizar su funcionamiento, la composicion numérica de las comisiones
paritarias debe ser lo mas reducida posible, siempre respetando los niveles de legitimacion de
la comision negociadora cuando tenga atribuidas funciones de adaptacion y modificacion de los
convenios colectivos”.
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y los que no. En estos ultimos, no cabe dudar de la condicion de tercero de la
comision paritaria.

En los restantes, ya sean de aplicacion o de interpretacion, hay que dife-
renciar entre aquellos que tienen a las partes firmantes del acuerdo como partes
enfrentadas; de aquellos otros, en los que el conflicto se plantea en un nivel infe-
rior. Ambos tienen un elemento en comun, y otro que los diferencia.

El primero es que la interpretacion o la exigencia del correcto cumplimiento
es resultado de la intervencion de la comision paritaria -se insiste, porque es
relevante- compuesta por las/os firmantes del convenio. Y el segundo, es que el
ambito del conflicto puede o no coincidir con el del convenio. De coincidir, no
cabe duda de que la intervencion de la comision paritaria no se hace en condicion
de tercero, puesto que partes enfrentadas y firmantes son los mismos sujetos;
por consiguiente, se trata de una manifestacion de un medio autdbnomo —o, si se
prefiere, de una negociacion- de resolucion del conflicto, ya que, a estos efectos,
es indiferente que la solucion sea alcanzada directamente por las partes o por sus
representantes.

De no coincidir, la comision paritaria, formalmente, es un tercero en rela-
cion con el conflicto; sin embargo, desde un punto de vista material, hay, cuando
menos, que dudarlo, ya que la comision paritaria no deja de estar interpretando
el convenio, de cuyos artifices, es representante. Siendo asi, no es descabellado
concluir que, en estos supuestos, la comision paritaria es un tercero formal, pero
no material. Por consiguiente, dependiendo de que se acoja un criterio formalista
0 no, se entendera que hay o no incorreccion técnica en los convenios colectivos,
que le atribuyen facultades conciliadoras, mediadores y/o arbitrales. En estas
paginas, se defiende la primacia del criterio material sobre el formal. Lo impor-
tante, aunque no coincidan las partes enfrentadas, es que aporta —o puede aportar-
la solucion a la controversia mediante la interpretacién o haciendo cumplir el
convenio, que la instituye. Ademas, hay que afadir otro argumento adicional.

Siendo obligatoria la intervencion de la comision paritaria, ya sea por dispo-
sicion legal y/o convencional, ésta debe emitir el oportuno dictamen o informe —
salvo falta de acuerdo en su seno pero, incluso, en estos supuestos estan previstos
los medios extrajudiciales para resolver este tipo de discrepancias-, con lo cual
no encaja, de ninguna de las maneras, ni en la conciliacion —en la que no hay
propuesta de solucion por parte del tercero-, ni en el arbitraje —dicho informe
es vinculante-. Posiblemente, la opciéon mas viable, y tampoco del todo, es la
mediacion entendiendo dicho informe como una propuesta formal de solucion
al conflicto. Sin embargo, esa interpretacion de la comision paritaria —inter-
pretacion auténtica por provenir de los creadores de la norma- no debe admitir
modificacion, ni alteracion. El convenio no puede —o no debe- ser interpretado
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de manera distinta en funcién de la empresa, puesto que se trata de un criterio
uniforme de interpretacion dado por los conocedores del equilibrio convencional.
Por tanto, tampoco se puede afirmar, taxativamente, que se esté ante una expre-
sion de la mediacion. Todo ello permite insistir en la incorreccion técnica, que
supone concederle a la comision paritaria, siempre y en todo caso, facultades
conciliadoras, mediadoras y/o arbitrales.

Sin duda, lo dicho es el punto mas conflictivo de los aspectos organicos de
la comision paritaria; de ahi que los restantes, por su menor significacion de cara
a la competencia de resolucion de conflictos, por generar menores dudas y por
existir una gran uniformidad en su tratamiento convencional, no van a ser abor-
dados. Solo se va a realizar algunas apreciaciones en relacion con sus miembros.

Con respecto a estos, hay que partir de que, por supuesto, las/os vocales
—miembros natos y de pleno derecho-, con designaciéon nominal o no, estan,
como no puede ser de otra manera, presentes en todos los convenios colectivos
y, junto a ellas/os, aunque no con la misma frecuencia, secretario/a y presiden-
te/a —o moderador/a-. Sobre estas dos Ultimas figuras, los convenios ponen de
manifiesto el recelo de las partes, y mucho mas en relacion con el/la secretario/a,
de ahi que sean extremadamente cautelosos a la hora de establecer los criterios
de eleccion. Existe una gran variedad de opciones —uno por cada parte, sucesion
alternativa, persona ajena a la comision, etcétera-, con las que se pretende neutra-
lizar cualquier componente de arbitrariedad o discrecionalidad en el ejercicio de
sus respectivas competencias.

No tienen la misma relevancia cuantitativa ni las/os asesoras/es, ni los/as
suplentes. La participacion de las/os primeras/os depende, en la casi totalidad
de los convenios, de la voluntad de cada una de las partes por independiente;
aunque existen significativas excepciones, en las que se acuerda un/a asesor/a
externo/a para la comision paritaria —se supone que para la depuracion técnica
del ejercicio de sus competencias-. Por su parte, los/as suplentes/as deberian tener
mas presencia de la que tienen, para, como dicen las Recomendaciones del VI
ASAC, “evitar cancelaciones por falta de quérum”.

Por ultimo, los costes de la propia comision paritaria, los cuales aumentan
a medida que lo hace el ambito territorial del convenio colectivo. Partiendo de
que lo frecuente es el vacio convencional, hay que indicar que, cuando se regula
esta materia, son tres las opciones elegidas por las partes firmantes: a) que una
de ellas, casi siempre la empresarial, asuma tales costes, b) que las partes soli-
citantes de la intervencion de la comision paritaria sufraguen los gastos —lo cual
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choca frontalmente con la gratuidad de los medios extrajudiciales- o, c) que se
combinen las dos anteriores.

5.2. Aspectos procedimentales de la Comision Paritaria

En 2011, se incorpora al art. 85.3.¢) del ET un contenido minimo del
convenio colectivo, en relacion con la comision paritaria, de gran significacion,
ya que coopera a su funcionalidad y operatividad®, puesto que permite su actua-
cion desde el mismo momento de la entrada en vigor del convenio; siempre y
cuando esté constituida esta comision, lo que no siempre son actos coetaneos en
el tiempo. Dicho contenido no es otro que la obligacion de incorporar al texto
paccionado “los procedimientos y plazos de actuacion de la comision paritaria”.

Es cierto que esta incorporacion no ha tenido el recorrido esperado por el
legislativo, ya que son muchos los convenios, que la desatienden total o parcial-
mente. Por supuesto, se trata de un incumplimiento de la norma legal, que no
debe ser admitido, ni justificado, pero que, con toda seguridad, encuentra su
explicacion en la costumbre de los firmantes de delegar, en la propia comision
paritaria, la regulacion de estos aspectos procedimentales. En espera de que
cambie esta realidad, a la que cooperaria la degradacion al rango de extraes-
tatutario del convenio, lo relevante es que, siendo asi, la comision paritaria no
puede ejercer, de plantearse un conflicto, sus facultades resolutorias —ni cualquier
otra- al carecerse del necesario procedimiento de actuacion.

Puesta de manifiesto esta importante deficiencia, hay que continuar indi-
cando que estos aspectos procedimentales®, a priori, pueden ser los que mayores
diferencias, por su casuismo, presenten en la regulacion convencional; sin
embargo, el analisis de los convenios permite concluir que, realmente, no es asi.

 Asi se defiende en el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva al indicar que
“se debe establecer un procedimiento de funcionamiento regular para poder resolver con prontitud
y efectividad las consultas y/o conflictos que le lleguen [a la comision paritaria] desde los centros
de trabajo” y, por consiguiente, “el convenio colectivo de cualquier ambito debera regular los
procedimientos a aplicar”.

% En relacion con ellos, las Recomendaciones del VIASAC son las siguientes: “b) Programar
reuniones periodicas frecuentes, de forma que se tengan en cuenta con antelacion en las agendas,
pudiendo ser aplazadas en caso de no tener asuntos que tratar. En todo caso han de preverse, junto a
las reuniones ordinarias, las extraordinarias cuando haya cuestiones urgentes a decidir. ¢) Facilitar
la aplicacion de medios telematicos y audiovisuales en las reuniones, deliberaciones y adopcion de
decisiones. ¢) Establecer plazos breves para la adopcion de decisiones, debiendo contarse a partir
del sometimiento del conflicto a la comision paritaria. Cuando no estén determinados legalmente,
se fijaran inferiores a 10 dias habiles y, para los supuestos de urgencia, dos o tres dias habiles. g)
Simplificar los tramites formales y las exigencias documentales”.
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Las similitudes son bastantes en todas las cuestiones: reuniones y tipos, orden del
dia, plazos de resolucion, quoérum, etcétera.

En este orden de ideas, hay que llamar la atencion por la clara propuesta,
en las Recomendaciones del VI ASAC, por la incorporacion de la virtualidad al
funcionamiento de la comision paritaria. Prueba, una vez mas, del cambio que se
esta produciendo a todos los niveles como consecuencia de los avances tecno-
logicos, pero también, en este caso, del cambio de mentalidad de los agentes
sociales en sus formas de relacionarse y de comunicarse. Tampoco puede que
haya sido indiferente en su formulacion, los menores costes temporales y, sobre
todo, economicos que generan las reuniones online. De este modo, se esta, al
menos parcialmente, solventando el planteado problema de los costes econo-
micos de la comision paritaria.

Para finalizar, hay que tratar un Gltimo tema de enorme significacion; y que
afecta a la adopcion de las decisiones en este 6rgano convencional. Son muchos
los convenios colectivos que, atin hoy, siguen entendiendo la paridad, exigencia
legal, como simetria numérica, lo que, en una primera aproximacion, no es incom-
patible con el concepto correcto de paridad que, sin embargo, esta vinculado a la
ponderacion de los votos en este drgano; y no a su composicion. Esto es, s6lo es
una incorreccion convencional cuando los firmantes, tras incluir dicha simetria,
establecen un sistema de votos basado en la mayoria —simple o cualificada- o en
la unanimidad. Criterios, cuyas negativas consecuencias llevan a descartarlos. En
el primer caso, por la posibilidad de adoptar acuerdos beneficiosos para una sola
de las partes; y, en el segundo, por la dificultad extrema de alcanzar el acuerdo,
pues no debe perderse de vista que el modus operandi de la comision paritaria,
sea cual sea su competencia, es la negociacion.

La paridad significa que cada una de las partes, por independiente y con las
mayorias pertinentes, adopta su posicion que, con posterioridad, sera la defendida
en la negociacion con la contraparte. Asi, en este segundo momento, es como
si cada una de ellas tuviese un unico voto, por lo que solo cabe el acuerdo o el
desacuerdo. Los y las firmantes del VI ASAC, conscientes de que la paridad,
puede, igualmente, dificultar el acuerdo, es por lo que proponen, en la letra i) de
las conocidas Recomendaciones, que “la adopcion de los acuerdos debe ser en la
mayoria de los supuestos por mayoria simple de cada una de las representaciones
—o0 incluso mayoria simple de los votantes— y s6lo en determinados casos debe
optarse por mayorias mas cualificadas”. El hecho de decantarse por las minimas
mayorias, se supone, que hara mas facil obtener el acuerdo, con el que gestionar
el convenio, y, por lo que aqui interesa, resolver las controversias sometidas a
la comisién paritaria. Afortunadamente, cada vez son mas los convenios, que
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adoptan un concepto correcto de paridad; quizas, por ser permeables a esta
Recomendacion.

La negociacion en la comision paritaria va a reproducir, con demasiada
frecuencia, las tensiones y los enfrentamientos existentes durante la negociacion
del convenio colectivo, y, por hacerlo, va a dificultar, pese a la mayor facilidad
en el sistema de votos propuesto por las Recomendaciones, el acuerdo. De ello
son conscientes tanto los/as negociadores/as como el legislativo, que incluyo,
en su momento, como contenido minimo del convenio, “el sometimiento de las
discrepancias producidas en su seno a los sistemas no judiciales de solucion de
conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal
0 autonomico previstos en el articulo 83”. Todos los acuerdos interprofesionales
contienen este conflicto en su ambito objetivo, por lo que seran de aplicacion a
este tipo de controversias los medios extrajudiciales disciplinados en ellos. De
nuevo, se esta, por un lado, ante una accion de promocion de la norma legal de
estas vias no judiciales, y, por otro, ante un intento de que su solucion quede
residenciada en las/os protagonistas; maxime cuando se estd ante un conflicto
que es consecuencia de otro previo —es decir, el conflicto sometido a la comision
paritaria-.

5.3. La histérica y generalizada competencia de la Comision Paritaria de
resolucion de controversias

Las competencias de las comisiones paritarias, excluidas y dudadas las
legales, son las que le atribuyan las partes firmantes del convenio colectivo, las
cuales tienen como denominador comun servir a la gestion, entendida en sentido
amplio, del texto paccionado. Entre sus distintas y posibles expresiones, en estas
paginas, s6lo se va a abordar la consistente en la resolucion extrajudicial de
conflictos que, por otro lado, es la de mayor raigambre en nuestra negociacion
colectiva. Es casi imposible, como ya se ha anticipado, encontrar un convenio
colectivo, que no incorpore, con mayor o menor acierto, esta tarea en el listado
competencial de la comision paritaria.

Visto el tema de si esta comision es o no un tercero, al que hay que remitirse,
el siguiente paso es conocer qué tipo de conflictos puede ser sometido a la reso-
lucién de la comision paritaria.

Atendiendo a los sujetos afectados, no hay 6bice alguno —mas con el art. 91.5
del ET- para hacer competente a este 6rgano de todos los conflictos —individuales,
plurales y colectivos-, que se puedan suscitar durante la vigencia del convenio
colectivo. La tonica convencional mayoritaria es la de incluir los colectivos vy,
en contadas ocasiones, los individuales y plurales. No obstante, nada impide que
“por medio de clausula especifica en contrato de trabajo a través de la cual las
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partes se obligan a acudir para algunos concretos asuntos o para todos aquellos en
los que rige la voluntariedad a tales procedimientos extrajudiciales de resolucion
de los conflictos”” y, en consecuencia, a la comision paritaria.

Atendiendo al objeto, los conflictos juridicos, es decir, la interpretacion y/o
el —correcto- cumplimiento del convenio colectivo. Mientras que estos ultimos
no plantean especiales problemas, ya que exigen de esta comision una resolucion
por la que se obligue a una o a ambas partes enfrentadas a un hacer, a un no hacer
0 a un dar; mayores dudas y aclaraciones requieren los conflictos interpretativos.

Estos son aquellos en los que cada una de las partes en la controversia realiza
una interpretacion distinta, y normalmente divergente, de uno o varios preceptos
convencionales; de tal modo que la comision paritaria lo/s aclara e interpreta,
tomando en consideracion el equilibrio interno del convenio; y por ser represen-
tante de las partes firmantes, se trata, como ya se ha dicho, de una interpretacion
auténtica —de hecho, asi es calificada por algunos convenios-.

Esta ha sido, histéricamente, la labor resolutoria de la comision paritaria.
Hasta tal extremo es asi que su formulacion, incluso en la actualidad, es bastante
similar en la mayoria de los convenios, ya que tras su inclusion se afiade, a modo
de clausula de estilo, que su intervencion es previa, preceptiva y obligatoria o
inexcusable. Dos caracteristicas se deducen de esta formulacion.

Por un lado, su caracter obligatorio. Siendo esta obligacion extensible a
todos los sujetos incluidos en su ambito; ahora bien, dependiendo de lo que en ¢él
se disponga vinculara sélo a los sujetos colectivos, a los individuales o ambos.
Se trata, sin mas, del cumplimiento de la obligaciéon convencional de someter
el conflicto a la comision paritaria. Lo contrario, supone un incumplimiento del
convenio.

Y por otro, la intervencion de la comision es una, por asi decirlo, primera
instancia con respecto a los restantes medios extrajudiciales o, en su caso, judi-
ciales —lo que es coherente con el art. 91.3 y 5 del ET-. Tanto es asi que los
propios acuerdos interprofesionales de solucion de conflictos explicitan que no
procede el acceso a los mismos de no haberse cumplido el tramite ante la comi-
sion paritaria. De este modo se estd intentado que la resolucion del conflicto
quede residenciada, en la medida de lo posible, en la representacion de las partes
firmantes del convenio cuyo contenido es discutido.

El cumplimiento de esta primera instancia no significa, necesariamente, que
la comision paritaria haya emitido el correspondiente informe o dictamen, sino
que se equipara a esta resolucion, que haya transcurrido el plazo convencional o,
en su defecto, contenido en los acuerdos marco de solucion de conflictos, sin que

0 Cruz Villalén, J, Balance general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 47.
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se haya manifestado. Asi se contempla en el art. 11 del VIASAC, que se remite al
plazo convencional y, en su defecto, al de 10 dias habiles desde la presentacion de
la solicitud™; “salvo que quien lo solicita justifique la imposibilidad de cumplir
el tramite”.

De darse una solucion al conflicto en sede de comision paritaria, y de ser
aceptada por las partes, se entiende resuelta la controversia. Ahora bien, esta afir-
macion requiere de algunos comentarios. El primero, que, pese a la habitualidad
con la que los convenios suelen indicar que el informe o dictamen de la comision
paritaria es vinculante, en realidad, no lo es. Siempre queda abierta tanto la via
extrajudicial como la judicial. De ahi que el iter habitual sea comision paritaria,
medios extrajudiciales y via judicial.

El segundo, que de acudirse a la judicial, lo que siempre es posible —tanto
por el art. 24 de la CE como por el hecho de que se trata de un conflicto juridico
y, por tanto, compatible con la via judicial-, hay que indicar que dicho informe,
con todo, no deja de ser una interpretacion del/los precepto/s controvertido/s y,
por tanto, no vinculante para los 6rganos jurisdiccionales’. Ahora bien, salvo que
éste contravenga la legalidad ordinaria o constitucional, no deja de ser un criterio
valioso y, por serlo, se puede afirmar que, aunque no los vincule, probablemente,
si los condicionara™.

El tercero, que se afirma, sin precisiones ni matizaciones, en el articulo
91.4 del ET, que “las resoluciones de la comisidn paritaria sobre interpretacion o
aplicacion del convenio tendran la misma eficacia juridica y tramitacion que los
convenios colectivos regulados en esta ley”. Partiendo de que, en efecto, no le
atribuye naturaleza de convenio, sino, simplemente, eficacia convencional, hay
que cuestionarse hasta qué punto esta afirmacion tiene logica juridica.

El informe o dictamen, que pone fin a la controversia, tiene como materia
la oportuna interpretacion y/o aplicacion del convenio. Ambos contenidos, inde-
pendientemente de todo, estdn mas cercanos a una resolucion que a un convenio
colectivo, ya que no estan incorporando, ni afiadiendo —incluidos los conflictos
de interpretacion- nada al convenio; ni, por supuesto, estan creando, con lo cual

"I En consonancia con ello, las Recomendaciones del VI ASAC incluyen que “f) El tramite
de intervencion de la comision paritaria ha de considerarse como evacuado en el caso de que no se
adopte decision alguna por la comision en los plazos establecidos”.

2 En contra, segin Navarro Nieto, F, “una reciente jurisprudencia que considera que
la interpretacion del convenio por la CP es auténtica y vinculante para el érgano judicial”, E/
tratamiento de los conflictos individuales en los procedimientos extrajudiciales de solucion de
conflictos. Temas Laborales, n° 154, 2020, p. 238.

7 En el mismo sentido, Sala Franco, T y Alfonso Mellado, C L, Los procedimientos
extrajudiciales de solucion de los conflictos laborales establecidos en la negociacion colectiva, Ed.
Tirant lo Blanch, 1996, p. 70.
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carece de toda logica juridica la eficacia atribuida, y, con ella, la exigencia del
cumplimiento de la tramitacion estatutaria para los convenios colectivos. Es mas,
esta eficacia ex lege supone olvidar que: a) no pueden tener el mismo tratamiento,
porque no tienen el mismo contenido, las resoluciones de conflictos interpreta-
tivos que las de los aplicativos y b) de admitirse esta opcion, se esta aceptando la
posibilidad de que la comision paritaria pueda integrar el texto convencional; sin
que se exija, a diferencia de lo dispuesto en el art. 91.2 del ET para la mediacion
y el arbitraje, el cumplimiento de los requisitos de legitimacion estatutaria. Por
consiguiente, si el espiritu de la norma es que estas resoluciones se configuren
como precedentes, de cara a futuros conflictos, con parecido o idéntico conte-
nido, quiza, lo mas adecuado habria sido entenderlas, sin mas, como adendas o
anexos aclaratorios, a los que se exigiese su debida publicacion.

5.3.1.  Otro contenido interpretativo es posible: la interpretacion general

Son muy pocos, si es que existen, los convenios colectivos que, entre su arti-
culado, no contienen clausulas deliberadamente ambiguas, resultado de los deli-
cados equilibrios convencionales. Asi, las partes firmantes sacrifican la claridad
del texto por garantizar su existencia. Esto se traduce en que tales preceptos, en
la mayoria de las ocasiones, requieren, para su efectividad y operatividad, de una
labor de interpretacion, que supera, la que tradicionalmente se entiende por tal.
Esto es, la aplicabilidad del correspondiente articulo pasa ineluctablemente por
integrarlo.

En consecuencia, cuando esta labor interpretativa-integradora se atribuye a
la comision paritaria, se le estd demandando un plus adicional, ya que la norma
a interpretar es incompleta. Claro, llegado este punto, la respuesta, por parte del
Tribunal Constitucional, de los 6rganos jurisdiccionales y de la doctrina cientifica,
es unanime ¢ idéntica: es necesario, en tales casos, que la comision paritaria, al
estar negociando ex novo —y no gestionando el convenio-, debe estar compuesta
por todos los sujetos legitimados por el art. 87 del ET, si se quiere que el acuerdo
tenga eficacia estatutaria. Un requisito de legitimacion, que, por supuesto, no tiene
por qué darse en la comision paritaria, ya sea porque de la firma del convenio se
descolgd uno de los sujetos legitimados, ya sea porque éstos han cambiado desde
el momento de la firma al de esta actuacion de la comision paritaria. Incluso, de
asegurarse la legitimacion, la intervencion de la comision paritaria no seria en
condicion de tal, sino de comision negociadora.

Con independencia de esto ultimo, no cabe aceptar este posicionamiento
generalizado de manera acritica. Pues hacerlo conlleva, de un lado, despreciar
la naturaleza contractual del convenio colectivo, y, de otro, convertir, en inico
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modelo valido de negociacion, el desarrollado conforme a las reglas del ET,
cuando existen otros como la denominada negociacion de ejecucion o desarrollo™.

Se trata de la actividad negociadora, que tomando causa en el convenio
colectivo, en virtud del necesario acto de delegacion, faculta a realizar labores de
perfeccionamiento del convenio; entre las cuales esta la interpretacion-integra-
cion o interpretacion general.

Dicho acto de delegacion es la clausula del convenio colectivo que,
formando parte de su equilibrio interno, y por formar parte de ¢l, permite a las
partes firmantes delegarse, directamente o a través de sus representantes, facul-
tades negociadoras, para las que son competentes, y asi ejecutarlas durante la
vigencia del convenio; con la Gnica exigencia de que se trate de un acto concreto
y detallado, puesto que los actos genéricos —a modo de cheques en blanco- no
entran dentro de las facultades de las partes firmantes pues, no debe perderse de
vista, que se esta ante un modelo estatico de negociacion colectiva. Su admision,
ademas, supondria un claro atentado a la negociacion colectiva como parte del
derecho a la libertad sindical.

En suma, estas facultades negociadoras de los sujetos firmantes o de la
comision paritaria, que dinamizan, sin atentar contra sus principios, nuestro
modelo negociador, son perfectamente posibles en nuestro ordenamiento juridico
con la tinica exigencia de que exista ese acto de delegacion; de tal forma que las/
os legitimadas/os convencionalmente estarian limitandose a darle cumplimiento.
Asi pues, las posibles controversias derivadas de su ejecucion deben entenderse
como una expresion del conflicto juridico, ya que la comision paritaria, pese al
contenido negociador del mandato convencional, estaria, sin mas y con todo,
aplicando-ejecutando el convenio.

De alcanzarse el acuerdo en el seno de la comision paritaria, ahora si, no sélo
debe tener eficacia, sino también, naturaleza de convenio colectivo; debiendo
integrarse en el mismo, para lo cual es necesario, ademas de cumplir con las
restantes exigencias estatutarias, su deposito, registro y publicacion en el boletin
oficial correspondiente.

No obstante, desgraciadamente, es bastante habitual que no se alcance
el necesario acuerdo en el seno de la comision paritaria. EI motivo esta en su
génesis. Esto es, si la ambigiliedad del precepto convencional es consecuencia
de la falta de acuerdo en la fase de creacion del convenio, debido a la disparidad
de posiciones de las partes negociadoras, lo normal serd que éstas se mantengan
en su fase de vigencia. Ahora bien, también puede suceder que desaparezcan

* Sobre esta, Morales Ortega, J M, La administracion del convenio colectivo, Ed. Civitas,
1998 y La gestion convencional: un debate no necesariamente zanjado (una reflexion critica de la
doctrina constitucional y jurisprudencial), Derecho de las Relaciones Laborales, n® 9, 2018.
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o se atenuen, que se empleen tacticas distintas o, simplemente, que sean mas
conscientes de las consecuencias de la falta de acuerdo pues, sin éste, no se puede
garantizar la aplicabilidad del texto paccionado, ya que la interpretacion general
esta vedada, de acuerdo con nuestras coordenadas constitucionales, a los 6rganos
jurisdiccionales. Por consiguiente, o se alcanza el acuerdo en el seno de la comi-
sion paritaria o se acude a una via extrajudicial —expresion de la negociacion asis-
tida o de la negociacion delegada-, o se mantiene la imperfeccion del convenio vy,
con ella, el conflicto.

A pesar de que las/os interlocutoras/es sociales son conscientes de todo ello,
estan profundamente condicionados por la acritica y ya clasica doctrina, lo que
les lleva, en unas ocasiones, la mayoria, a huir de estos actos de delegacion, y,
en otras, a formularlos de tal manera que, al final, incurren, en lo que pretenden
evitar, en preceptos de dudosa legalidad o de dificil, por no decir imposible,
ejecucion.

6. EL OCASO DE LA CONCILIACION

En la conciliacion, como es sabido, el tercero intenta, inica y exclusiva-
mente, el acercamiento entre las partes. Se trata, por tanto, del medio, en el que la
participacion del tercero es la menos incisiva. Siendo asi, no resulta descabellado
afirmar que este medio queda reducido a aquellas controversias de menor rele-
vancia y calado con respecto a la situacion de las partes. Esta puede ser una de
las razones de que la conciliacion se trate, pese a todo, de un medio extrajudicial
cada vez mas en desuso”; y como aventurado prondstico, acabe desapareciendo
del panorama extrajudicial. Prueba de ello es que los sistemas extrajudiciales —
también los convenios colectivos; muchos de los cuales, la mantienen por inercia-,
cada vez menos, incorporan la conciliacion como una via con entidad propia y,
por ello, algunos de los que la mantienen la fusionan con la mediacion’ creando

> Pero no se trata de una novedad. Ya en el Acuerdo Econémico y Social —art. 14- sdlo se
mencionaba la mediacion y el arbitraje. Hoy, no estd contemplada la conciliacion ni en el art. 45
del Estatuto Basico del Empleado Publico, ni en el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva.

"¢ Excluido el arbitraje, hay tres opciones: a) los que solo contemplan la mediacion -Estatal,
Andalucia, Castilla-La Mancha, Madrid, Galicia, Islas Baleares, Principado de Asturias y Region
de Murcia-, b) los que acuden a la descrita conciliacion-mediacion —Aragoén, Cantabria, Castilla y
Leon, Valencia y Extremadura- y ¢) los que configuran como medios independientes la conciliacion
y lamediacion -Canarias, Catalufia, La Rioja y Pais Vasco-. Por su parte, el Acuerdo de la Comunidad
Foral Navarra utiliza indistintamente conciliacion y/o mediacion, por lo que parece, en unos casos,
identificarlas y, en otros, diferenciarlas.
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una especie de micro procedimiento, que empieza con la primera y continia con
la segunda.

Esta inoperatividad de la conciliacion esta motivada por un doble tipo de
razones. Por un lado, que lo normal es que, fallida la negociacion, los animos de
las partes vayan enconandose y, por tanto, que no sea suficiente ese papel mera-
mente conciliador del/la tercero/a, sino que es necesaria una mayor intervencion
que, sin anular la bilateralidad y la negociacion, si, en cambio, aporte visiones,
total o parcialmente, distintas y nuevas. De lo contrario, puede tratarse de una
via estéril. Quiza, es lo que esta sucediendo con las conciliaciones instituidas
legalmente, que se conciben, con todo lo negativo que ello conlleva, como el
tramite ineludible para el acceso a los 6rganos jurisdiccionales.

Y por otro, hay, cuando menos, que cuestionarse si es posible, como reclaman
los estudios sicologicos, esa asepsia del/la conciliador/a”. La respuesta, aunque
cuestionable, es negativa. Ese acercamiento, presupuesto basico de la accion del/
la conciliador/a, es muy dificil y complejo que se realice sin una intervencion
activa. De hecho, si se acude a las tacticas, técnicas y estrategias se descubre
que esa intervencion conlleva bastante mas, por ejemplo, que la mera escucha,
simplemente, porque ésta tiene que ser activa. Y se insiste, de no realizarse asi,
la conciliacion va a estar condenada al fracaso. Ahora bien, y esto es lo que
confunden dichos estudios, una intervencion activa no significa —de ahi la impor-
tancia de la profesionalidad del/la tercero/a- decantarse por una de las partes sino,
sencillamente, poner todo de su parte —sobre la base ineludible de su formacion-
para que se logre el acuerdo; incluyendo la posibilidad de formular propuestas de
solucion. Pero, en estos casos y de acuerdo con la clasica catalogacion, se esta
ante la mediacion.

7. LAMEDIACION: MEDIDA ESTRELLA DEL PANORAMA EXTRA-
JUDICIAL

Sin ningin género de dudas, los interlocutores sociales y el legislativo estan
configurando la mediacion como la via estrella de la solucion extrajudicial; y no
solo desde un punto de vista cuantitativo —incorporada a todos los acuerdos inter-
profesionales- sino también cualitativo, ya que se van perfilando sus contornos

" Rodriguez Fernandez, M* L escribe que “rara vez un 6rgano de conciliacion medianamente
diligente se resiste a no hacer propuestas alguna a las partes”, por lo que “es raro que una conciliacién
se desarrolle sin una minima intervencion del tercero, dado que entonces éste no es mas que un
convidado de piedra que, en términos generales, poco o nada aporta a la propia negociacion entre
las partes, a salvo de su propia presencia”, Conciliacion y mediacion..., opus., cit., pp. 185y 191.
Y Alvarez Cuesta, H, que, tomando palabras de Borrajo Dacruz, establece que “el conciliador puro
y simple, si existe, recibe muy pronto el calificativo peyorativo de convidado de piedra, de mero
certificante de las posiciones antagénicas”, La mediacion laboral..., opus., cit., p. 112.
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—se supone que con la voluntad de hacerla mas efectiva-. Por tanto, se esta apos-
tando decididamente por la mediacion.

Ni que decir tiene que el elemento que cualifica y caracteriza a la media-
cion esta en la posibilidad del/la mediador/a de proponer opciones de solucion al
conflicto’. Lo que resulta enormemente operativo para determinadas conflictivi-
dades y situaciones. Esto es, para los conflictos de intereses —lo que no anula, por
supuesto, su efectividad para conflictos juridicos-; y para los momentos, en los
que los animos de las partes, les impide a éstas abordar la cuestion con la claridad
necesaria o por haber adoptado unas posiciones irreductibles”. Cualquiera que
sea el motivo, lo cierto es que la intervencion del/la mediador/a lleva implicita

78 Obviamente, su labor no queda reducida a esta/s propuesta/s sino que se extiende, durante
un primer momento, a otras tareas, también propias de la mediacion; y, muchas de ellas, suponen la
puesta en practica de todas esas competencias, destrezas y habilidades adquiridas y/o desarrolladas
durante el proceso formativo. A titulo ejemplificativo, lo primero, “es testar el conflicto y las partes,
esto es, la «negociabilidad» del conflicto y el «poder» y margen que cada parte ostenta en el proceso
de negociacion, lo que entrafia una valoracion de los desequilibrios y de las posibles intervenciones
destinadas a equilibrar el poder en la negociacion. No todo conflicto puede ser negociado ni todas
las partes son «aptas» y presentan «habilidad» para una negociacion, siendo éstas las primeras
decisiones que un mediador debe tomar”, Garcia Alvarez, R, El papel de la mediacion..., opus., cit.,
p- 47;y, lo segundo, “se espera que la actitud de la persona mediadora transmita respeto a las partes
y su proceso de negociacion. Para ello se aconseja cuidar aspectos como la puntualidad en la sesion,
presentar de forma breve pero apropiada tanto la institucion.. ., su labor...y la alternativa de solucién
autébnoma que han iniciado...que tiene el cometido de intervenir poniéndose a su disposicion,
realizando una labor «facilitadora» en la busqueda de un posible acuerdo entre las partes, pero
aclarando que son ellas, las mismas partes, las Ginicas con capacidad de llegar a un acuerdo o bien
constatar el desencuentro. Sin prisas, con delicadeza, procurando generar la maxima confianza en
las partes, solicitara que cada parte se presente, para conocer quiénes son y a quiénes representan.
El 6rgano mediador cuidara las formas para el desarrollo efectivo del procedimiento sin reforzar
el impetu que pueden acarrear algunas intervenciones, mas bien al contrario, reformulando los
mensajes para destacar los intereses y las preocupaciones subyacentes de cada parte. Si este 6rgano
compuesto por mas de una persona, deben transmitir trabajo en equipo, sintonia y compartiendo
el objetivo comun de ayudar a solucionar la discrepancia planteada”, UGT, Guia de desarrollo
del VI ASAC. Divulgacion del ultimo Acuerdo Interconfederal sobre Soluciéon Autéonoma de
Conflictos Laborales. https://www.ugt.es/sites/default/files/guia_de desarrollo del vi_asac.pdf
(Fecha de la consulta: 6 de noviembre de 2024), p. 70. Con anterioridad y de forma muy similar,
la Guia de las Buenas Prdacticas en Mediacion del SIMA, también conocida como Libro Blanco
de la Labor Mediadora e, incluso, como Codigo Etico- https://www.fsima.es/wp-content/uploads/
Sima-Guia-de-las-Buenas-Practicas-en-Mediacion-Version-pagweb-1.pdf (Fecha de la consulta: 6
de noviembre de 2024).

7 En esta direccion, resultan enormemente clarificadoras las indicaciones del Codigo
Etico del SERCLA, las cuales establecen que, en la preparacion de las sesiones de mediacion
por las partes en la controversia, deberan orientarse a “argumentar adecuadamente los asuntos
y comunicarlos de forma eficaz, gestionar las emociones, estudiar y valorar con caracter previo
posibles concesiones, conocer los intereses de la otra parte, predeterminar la zona del posible
acuerdo (ZOPA), diagnosticar de forma real las alternativas propias y de la otra parte de no llegarse
al acuerdo (MAAN) y priorizar asuntos”.
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esas propuestas de solucion. Basta, a estos efectos, con acudir al art. 17.3 del VI
ASAC¥.

Ahora bien, esta intervencion no anula la configuracion de la mediacion
como una expresion de la negociacion asistida, puesto que la decision final corres-
ponde en exclusiva a las partes enfrentadas®'. Ellas tienen todo el protagonismo®,
se mantiene la bilateralidad. La propuesta del/la mediador/a es, simplemente y
con todo, el punto de partida de la oportuna —y puede que, por sus posiciones,
nueva- negociacion, ya que, a partir de la propuesta, se podra llegar al acuerdo.
Una propuesta que puede aceptarse o modificarse, tanto en una opcién como en
la otra, de manera total o parcial®® pero, en cualquier caso, va a suponer, sin duda,

80 “La persona o personas mediadoras formularan propuestas para la solucion del conflicto o
la prevencion del mismo, que podran incluir el sometimiento de las discrepancias a arbitraje. Las
partes aceptaran o rechazaran de manera expresa las propuestas formuladas, teniéndose por no
realizadas si no fueran aceptadas”. Por su parte, el art. 24 del Reglamento del SERCLA establece
que “Las Comisiones de mediacion, constatada la dificultad para que las partes alcancen un acuerdo,
podran ofrecer la posibilidad de realizar una propuesta formal de mediacion. El ofrecimiento
debera ser aceptado expresamente por las partes”. Hay que subrayar esta ultima exigencia; sin
cuyo cumplimiento, no sera factible la propuesta de solucion; e igualmente, el Codigo Etico de
este Sistema indica que “ambas partes admiten la posibilidad de que la Comision de Mediacion,
llegado el caso, pueda realizar una propuesta formal de mediacion y se comprometen a estudiarla
y responder a la misma”.

81 Como sostiene Alonso Garcia, es la “aceptacion [la que] transforma...la simple propuesta
en obligacion juridica”, La solucion de los conflictos colectivos de trabajo. Ed. Instituto de Estudios
Econdmicos, 1979, p. 47. Con una significativa e importantisima excepcion, la mediacion del
Estatuto Basico del Empleado Publico, ya que, “conforme al articulo 38, es [necesaria] la aprobacion
o ratificacion por los 6rganos de gobierno de las Administraciones con las que se negocia. Esto
constituye una practica comun en la Administracion Publica, pero resulta bastante irregular y casi
incomprensible desde el punto de vista de la logica de los procedimientos de solucion de conflictos.
Y ello por cuanto se condiciona la validez del acuerdo a su aprobacién por una de las partes en
conflicto. Esto...contraviene las reglas mas basicas de la negociacion y de la solucion extrajudicial
de conflictos, que se basan en la buena fe de las partes en el momento de la negociacion y el
equilibrio en sus posiciones”, Pérez Guerrero, M* L, Los medios de solucion extrajudicial de
conflictos laborales en el sector publico: problematica, Temas Laborales, n° 140, 2017, pp. 437 y
438. Igualmente, Moreno Vida, M* N, -se “introduce un elemento extrafio a la 16gica de la solucion
extrajudicial de conflictos”-, Las especialidades de los procedimientos autonomos de solucion de
conflictos laborales en el sector publico: personal laboral, Temas Laborales, n° 154, 2020, p. 185
y Gomez Caballero, P., que, incluso con mas rotundidad, sostiene que el sometimiento a estos
medios puede resultar “en la practica absolutamente ineficaz, pues, incluso, en este ultimo caso
la Administracion Publica de que se trate pueda intentar agotar sin resultado el sometimiento a
una mediacion que resultaria infructuosa, a la espera de poder hacer uso de la referida facultad
unilateral”, Especialidades de los procedimientos auténomos..., opus., cit., p. 204.

82 Munduate Jaca, M* L afirma que en la mediacion “las partes mantienen el control sobre
el proceso y los resultados del mismo, lo que reporta una mayor percepcion de equidad sobre los
resultados de dicho proceso”, La mediacion como estrategia..., opus., cit., pp. 15y 16.

$Y asi lo entienden los firmantes del Reglamento del SERCLA cuando, en el art. 24.2,
indican que “la ...propuesta tinicamente podra ser aceptada de forma global e integra sin posibilidad
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una vision distinta y, por ello, va a ser —o puede ser- un importante y valioso
criterio a considerar en la resolucion de la controversia.

Por consiguiente, hay que admitir que esta/s propuesta/s no supone/n, en
absoluto, una intromision en la autonomia de las partes en conflicto; ni, por
supuesto, impide el ejercicio del derecho a la tutela judicial efectiva. Sin duda,
estas dos razones, junto a la posible efectividad de la propuesta, son las que han
llevado a su potenciacion, hasta tal extremo que parece estar desbancando a los
otros dos medios extrajudiciales. Eso si, una promocién que esta yendo pareja a
la formativa, es decir, a la necesidad de que esos/as terceros/as adquieran, tanto
desde un punto de vista sustantivo como adjetivo, la oportuna formacion.

7.1. La formacion: presupuesto basico de la actividad mediadora

La importancia de la formacion esta haciendo que ésta, cada vez mas,
aunque no siempre con la misma intensidad, forme parte, de una u otra manera,
de los acuerdos de solucion de conflictos. No obstante, parece que la batuta en la
direccion orquestada de la formacion va a ser asumida —o al menos, asi se va a
intentar- por las partes firmantes del Acuerdo estatal®. Pero, con independencia
de quienes tomen la direccion, hay un incuestionable presupuesto de partida: la
formacion es clave para la efectividad de la mediacion. Efectividad, que genera,
primero, confianza en sus destinatarios, y, por hacerlo y en segundo lugar, el
desvanecimiento de la idea de que es un mero tramite para poder acceder a los
organos jurisdiccionales. Por tanto, hay que dirigir gran parte de los esfuerzos
hacia el componente formativo.

Pues bien, cuando se habla de formacion, ésta queda reducida, seglin los
distintos acuerdos, a las personas mediadoras®. Ahora bien, el VI ASAC da un
importantisimo paso adelante: la busqueda de un modelo formativo comun para

de modificacion, salvo que ambas representaciones coincidan en los términos de la modificacion
para llegar a un acuerdo que ponga fin al conflicto”.

8 Lo que se desprende claramente de su Disposicion Adicional Segunda —“las partes
firmantes manifiestan su compromiso de impulsar un modelo formativo que pudiera servir de base
para homogeneizar los requisitos exigibles para el desempeiio de la funcion mediadora en el ambito
laboral”-.

8 Por lo que se excluye la labor arbitral, a la que se le presupone, por los criterios de eleccion,
dicha formacion, ya que lo normal es que el requisito de acceso es que se trate de “profesionales de
reconocido prestigio”. Asi, por ejemplo, el art. 33 del Reglamento del SERCLA cuando afirma que el
Colegio de Arbitros estard integrado por “juristas y profesionales de reconocido prestigio, personas
expertas en materias inherentes al sistema de relaciones laborales, con contrastada imparcialidad”
e, igualmente, el art. 8 del VI ASAC. Exigencia que, segiin UGT, “proporciona a las partes un plus
de seguridad”, “Otras vias de solucion...”, opus., cit., p. 14. Es cierto que, de este modo, queda
cubierto el componente sustantivo de la formacion; pero no tanto o no siempre, todo lo vinculado
con la gestion del arbitraje —aspectos sicologicos, que no deben ser, en ninglin caso, despreciados-.
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todo el territorio nacional®. Exactamente, se puede leer en su Preambulo que “la
formacion se convierte en un hito relevante de este Acuerdo, que aspira a avanzar,
con el resto de organismos autonoémicos, en un modelo formativo comun”. Y
esta pretension no queda entorpecida por las diferencias de los distintos marcos
de relaciones laborales, ni tan siquiera por las diferentes regulaciones de las/os
interlocutoras/es autonémicos, ya que se trata —o se debe tratar- de una forma-
cion perfectamente aplicable a cualquiera de estos ambitos y sistemas. Maxime
cuando, pese a las diferencias, como reconoce la Disposicion Adicional Segunda
del VI ASAC, tales acuerdos “actian conforme a un esquema similar que tiene
la mediacion como herramienta principal de intervencion en los conflictos labo-
rales. Todo ello sin perjuicio obviamente de las especificidades propias de cada

2

uno .

Por consiguiente, y a priori, no parece ni desacertada esta voluntad, ni mucho
menos dificil de alcanzar. Supone la determinacion de una base formativa comuan
para todas las personas mediadoras, con independencia de donde ejerzan esta
tarea; y cuya acreditacion debe ser el requisito de acceso y permanencia -se incide
en el necesario reciclaje- en esta actividad —Preambulo del VI ASAC-. O, con
otras palabras, se busca la profesionalizacion de la persona mediadora, que no
es posible sin esta formacion tendente a la uniformidad y a la homogeneizacion.

Como se acaba de decir, esa formacion es el presupuesto para el desempefio
de estas tareas mediadoras; y asi se recoge en los arts. 7 del VIASAC® y 15.2 del
Reglamento del SERCLA®. Ambos preceptos delegan en sus respectivas comi-
siones de seguimiento el desarrollo del tema formativo, incluida la concrecion
de la formacion demandada®; y ninguna lo ha hecho por lo que se trata de una
pretension, hoy por hoy, carente de contenido. Siendo asi, hay que desear que no
se convierta en un brindis al sol. No obstante, no se puede ocultar que todos los
Sistemas incorporan una formacion basica y primera —sin perjuicio de posteriores
actualizaciones- capacitadora de la labor mediadora. Lo ideal, con tal finalidad,
es que dicha formacion, lo que no siempre sucede, abarque los siguientes conte-

8 “La confluencia progresiva de practicas y criterios en materia de formacion es un elemento
esencial para la funcién mediadora” —Disposicion Adicional Segunda del VI ASAC-.

87 “Sera preceptivo participar en la formacion o acreditar ésta y el reciclaje en los términos
establecidos en la Disposicion Adicional Segunda”.

88 “En cualquier caso, la actividad de mediacion requerira la realizacion de la formacion en el
ambito del Sistema que a tal efecto determine la Comision de Seguimiento del Sercla”.

% La Disposicion Adicional Segunda del VI ASAC afirma que “la Comision de Seguimiento
del presente Acuerdo desarrollard las condiciones y el contenido del plan formativo aplicable
a las personas que ejercen labores mediadoras en el SIMA-FSP”; mientras que el art. 6.5.4 del
Reglamento del SERCLA incluye, entre las competencias de esta Comision, “determinar tanto
la formacion requerida a las personas que van a realizar labores mediadoras, como el sistema
de evaluacion de la calidad en el desempefio de las personas que intervienen en los procesos de
mediacion y arbitraje”.
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nidos: marco de relaciones laborales, medios y sistemas extrajudiciales, aspectos
sicoldgicos —técnica, herramientas y destrezas- y diversidad de todas las personas
integrantes de la mediacion.

7.2. La incorporacion de la virtualidad a la actividad mediadora: su articu-
lacion en el SERCLA

Las mediaciones online” son una realidad, que se ha visto fortalecida y
consolidada con la crisis sanitaria. Lo que, en un primer momento, se convirtio
en una salida, la tnica posible, al funcionamiento de los sistemas extrajudiciales
de soluciéon de conflictos, con posterioridad, se ha institucionalizado como un
soporte para, quizas, agilizar tales sistemas; sobre todo, en aquellos, que dan
cabida a los conflictos individuales. Sin embargo, estos sistemas no estan teniendo
un comportamiento unanime. Asi, las opciones son tres: a) los que mantienen, en
todos los casos, la presencialidad, b) los que admiten solamente la presentacion

%0 Se conoce como ODR el “conjunto de metodologias a través de las cuales se puede resolver
un conflicto mediante el uso de la tecnologia de la informacion y la comunicacién que, de esta
forma, se incorpora como «cuarta parte» a los modelos tradicionales tripartitos de resolucion de
conflictos. Vale decir que los ODR son el resultado de la sumatoria de metodologias de resolucion
de conflictos y cualquier herramienta de Internet que nos permita solucionar un conflicto”; de ahi
que, en relacion con la mediacion, se asimilen e-mediacion, mediacion en linea o mediacion por
medios electronicos, Franco Conforti, O D, Conflictos y Blockchain. Construccion de paz, Ed.
Tecnos, 2022, pp. 71, 72y 75. El art. 8.1 del Titulo II de la LO 1/2025 afirma que “las partes podran
acordar que todas o alguna de las actuaciones de negociacion en el marco de un medio adecuado
de solucion de controversias, se lleven a cabo por medios telematicos, por videoconferencia u otro
medio analogo de transmision de la voz o la imagen, siempre que quede garantizada la identidad de
los intervinientes y el respeto a las normas previstas en este Titulo y, en su caso, a la normativa de
desarrollo especificamente contemplada para la mediacion”. Aunque, como se ha dicho, el &mbito
laboral queda excluido, no tiene por qué haber problema para aplicar esta consideracion de manera
analogica.
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virtual de la solicitud® y c) inicamente® los sistemas de La Rioja*® y Andalucia
prevén la mediacion telematica. No obstante, es el segundo, en el que esta moda-
lidad esta teniendo un mayor y mas completo desarrollo; de ahi que el analisis
se vaya a focalizar en el SERCLA. Antes de entrar en ¢l, hay que aludir a una
cuestion, que se deriva de estas mediaciones online: como afecta a los principios,
al procedimiento y a la formacion de la persona mediadora.

La respuesta a dicho cuestionamiento, al menos en parte, no parece que
sea especialmente compleja, ya que, de un lado, deben respetarse siempre los
principios inspiradores de la mediacion sino se quiere desnaturalizar; por ello, no
pueden verse alterados, ni afectados por el cambio de realidad —de la presencial a
la virtual-. Y por otro y partiendo de la irritualidad de la mediacion, el hecho de la
virtualidad no tiene por qué modificar el procedimiento, que, por logica, seguird
adaptandose a las circunstancias y posiciones de las partes.

Sin embargo, cuando se habla de formacion de las personas mediadoras,
posiblemente, si se haga necesaria su reformulacion, ya que se requiere de unos
conocimientos técnicos y, con mucha probabilidad, de ciertos cambios de estra-
tegias, tacticas y herramientas fruto de la falta de presencialidad, que impide,

1 Es el caso de los Acuerdos de las Islas Baleares y de Aragon.

2 Tgualmente, el SIMA se tuvo que adaptar a estas actuaciones online y, lo que es mas
importante, “’se valord no sélo que era una alternativa muy apropiada para ese momento puntual, sino
también una oportunidad para establecerse como modalidad de futura implantacion...fue necesario
todo un proceso de capacitacion personal y material que permitiera la realizacion de sesiones
telematicas, a discrecion de los participes con el fin de minimizar los riesgos. Tras un analisis para
concretar los requisitos minimos necesarios se establecieron las garantias de conexion y respeto
de la confidencialidad de las grabaciones en poder exclusivo del SIMA”; asi, “por ejemplo, estd
prohibida la grabacion de las sesiones por las partes interesadas. E1 SIMA solicita autorizacion para
grabar dos momentos muy concretos: el inicio de las mismas, para dejar constancia de la identidad
y representacion que se ejerce por las partes que concurren y, al final, cuando se da lectura al acta 'y
se da la conformidad a su contenido. En todo caso, se explica con antelacion cual es el proceder”,
Guia de Desarrollo del VI ASAC..., opus., cit., p. 56. En la pagina del SIMA-FSP hay una pestafia
dedicada a la presentacion telematica de los procedimientos -https://www.fsima.es/presentacion-
telematica-de-procedimientos/ (Fecha de la consulta: 15 de octubre de 2024)-. Ahora bien, hoy
en dia, la virtualidad en el SIMA es residual; quedando reducida a supuestos muy concretos de
imposibilidad de asistencia fisica.

3 “El sistema de mediaciones on-line del Tribunal Laboral de La Rioja es un nuevo recurso
del que disponemos para afrontar las nuevas realidades, y cuya puesta en marcha se ha anticipado
ante la situacion generada por la crisis COVID-19. Podran realizarse de forma telematica aquellos
procedimientos de conciliacién-mediacion en los que ambas partes acuerden voluntariamente la
celebracion telematica de los mismos. Para el desarrollo de la sesion telematica es imprescindible
contar con los recursos tecnoldgicos necesarios”, en https:/www.tlrioja.com/formularios-
solicitudes-de-actuaci%C3%B3n/conciliaci%C3%B3n-mediaci%C3%B3n-telem%C3%A I tica/
(Fecha de la consulta: 6 de noviembre de 2024).
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por ejemplo, el mismo aprovechamiento del lenguaje no verbal® e, incluso, de la
ubicuidad visual. En consecuencia, es clave que en la formacion de los/as media-
dores/as se fortalezca el componente técnico y se redimensione el tema de las
competencias y habilidades.

Partiendo de estas consideraciones, se va a descender, como se acaba de
adelantar, al SERCLA, cuya oficina virtual se puso en funcionamiento el 30 de
abril de 2020 —fruto de la pandemia-, y se ha consolidado gracias, sobre todo, al
fuerte impulso recibido con la actual version (2022) de su Reglamento de funcio-
namiento y procedimiento.

La apuesta de las partes firmantes es claramente, como se puede observar
de la lectura de este Reglamento, por la mediacion, siguiendo la terminologia del
SERCLA, en linea. Es mas, la Disposicion Adicional Tercera prevé que, antes
circunstancias excepcionales, “la Comision de Seguimiento del Sercla podra
acordar [su] obligatoriedad”.

Exceptuadas éstas, hay que indicar que la opcidn entre la modalidad presen-
cial o virtual corresponde, de acuerdo con el art. 17.1, al/la firmante del escrito
de iniciacion pero, en el caso de que no lo haga, “los servicios administrativos
tramitaran la mediacion bajo la modalidad en linea” —art. 21.4- y, a la postre, la
intervencion de la Comision de Mediacion se realizara, igualmente, en linea —art.
21.5-. Obviamente, esta eleccion marcara el desarrollo de la comparecencia®;
sin que quepa la posibilidad de que se pueda realizar de manera mixta, lo que
se traduce en que “no podrd comparecer presencialmente ningin interviniente
en la mediacion, ya sea parte o asesor, salvo que previamente y con una ante-
lacion minima de 24 horas se alegue carencia de medios tecnologicos, en cuyo
caso los servicios administrativos facilitaran un punto de conexién en las sedes

% La Guia de las Buenas Prdcticas en Mediacion del SIMA incluye, entre las herramientas de
la persona mediadora, “la comunicacion no verbal.... Al establecer relaciones sociales, en muchas
ocasiones, solamente con la imagen que proyectamos el interlocutor recibe y procesa abundante
informacion. El 6rgano de mediacion debe desempefiar un rol que denote actitudes, emociones y
sentimientos, bien sean reales o simulados; la autoridad, la honestidad o la credibilidad son percibidas
a través del lenguaje corporal y los movimientos. La persona que intervenga como mediador/a ha de
asegurarse que su comunicacion no verbal es congruente con el rol que se desempefia”.

% No obstante, en el Codigo Etico del SERCLA se indica que “el aplazamiento se producira
en todo caso cuando la modalidad sea en linea y surja un problema técnico no subsanable”, “si
la imposibilidad queda referida a la asistencia presencial al acto de mediacion, la parte afectada
realizara, previo consentimiento inicial grabado de todas las partes al inicio de la sesion, un intento
de conectarse en linea con el fin de evitar aplazar o concluir. Si es posible la solucion técnica para
todas las partes afectadas, incluido el propio Sistema, la modalidad de mediacion se transformara
sobre la marcha a en linea o semipresencial”.
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correspondientes, siendo en cualquier caso la mediaciéon bajo modalidad en
linea” —art. 21.3.b)-.

Esta medida, sin duda, pretende paliar los problemas derivados de la carencia
de medios técnicos, que fundamentalmente pueden sufrir las personas trabaja-
doras individualmente consideradas. De hecho, el propio SERCLA recomienda
para poder ser parte en esta modalidad de mediacion contar con “Pc o portatil con
4 gb de ram, webcam, auriculares y micréfonos, conexion a internet, preferente-
mente con cable Ethernet, acceso a la plataforma desde el link de invitacion [e]
instalacion en el ordenador de certificado digital para la firma electronica™®. Y
ello sin olvidar, por supuesto, la posible brecha digital.

Junto a los medios técnicos, ademas, se hace imprescindible tener la infor-
macion necesaria y, en esta direccion, son varios los documentos publicados en la
pagina web’” del SERCLA, a los que hay que sumar, a estos efectos, de un lado,
que “por acuerdo de la Comision de Seguimiento del Sercla se aprobara el proto-
colo técnico para esta” modalidad online —art. 9.2-, y, de otro, el apoyo técnico
prestado por el personal administrativo del Consejo Andaluz de Relaciones Labo-
rales (en adelante, CARL)* asi como por la secretaria técnica, ya que esta tltima
tiene, entre sus competencias, las “funciones técnicas que sean necesarias para el
desarrollo de la labor mediadora de la respectiva comision de mediacion” —art.
15.4-, dentro de las cuales hay que incluir las derivadas de la mediacion en linea.

Mas alla de lo dicho, no hay en el Reglamento ninguna especialidad o parti-
cularidad por el hecho de que la mediacién sea en linea; salvo, pero no es en
absoluto baladi, que la plataforma digital deberd garantizar “la igualdad de trato
entre las partes y la confidencialidad y proteccion de datos en las comunica-
ciones” —art. 9.2-; presupuestos basicos de toda mediacion. Garantia, que sera

% Nuevos protocolos para nuevas realidades. Guia para la solicitud, tramitacion y
celebracion de mediaciones laborales en el Sercla (Junio de 2020) -https://www.juntadeandalucia.
es/export/drupaljda/guia_mediacion SERCLA junio%202020.pdf (Fecha de la consulta: 6 de
noviembre de 2024)-. El art. 23.2 del Reglamento prevé que “para el caso de la parte comparezca
mediante plataforma telematica en linea y carezca de certificado digital o no sea posible su firma
por cualquier otra imposibilidad técnica, podra autorizar a otra persona que firme en su nombre,
dejandose constancia de tal circunstancia en el acta”.

7 Entre ellos, cabe destacar el Manual sobre como presentar un escrito de inicio de un
procedimiento de mediacion laboral ante el SERCLA o condiciones de aceptacion para efectuar
las sesiones de mediacion por videoconferencia https://www.juntadeandalucia.es/organismos/
empleoempresaytrabajoautonomo/areas/relaciones-laborales/organos-dialogo/carl/sercla/
procedimientos-formularios.html (Fecha de la consulta: 6 de noviembre de 2024).

% En concreto, el art. 8.2 del Reglamento afirma que “los servicios administrativos del
CARL...actuaran en sus correspondientes ambitos como soporte técnico en la tramitacion de todas
las fases de la sustanciacion de los procedimientos”, por lo tanto debe extenderse a la virtualidad.
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controlada por los correspondientes servicios administrativos®; y que lleva a la
prohibicion de grabar las sesiones de mediacion.

Esta decidida apuesta por la mediacion en linea, sin embargo, no ha encon-
trado, en situaciones de normalidad, una explicacion!®. Asi que se desconocen
los motivos que han podido conducir a ella; aunque se puede barajar como factor
determinante su propia facilidad —y por qué no, comodidad- para la celebracion
y gestion de las correspondientes mediaciones. De hecho, ya en la Memoria de
Actuaciones 2020 del CARL, se afirma que, tanto para los conflictos colectivos
como para los individuales, la participacion online de las partes ha aumentado y,
con ella, las tramitaciones efectivas de los procedimientos.

Lo que si parece claro es que entre esas razones no ha estado la efecti-
vidad o no de la e-mediacion. Con esto, se quiere decir que el hecho de que se
celebre la mediacion presencial o virtualmente no parece que esté afectando a
sus resultados. En consecuencia, se trata, sin mas, de dos modalidades alterna-
tivas; ninguna mejor que otra, si se acoge como criterio, para su efectividad, las
avenencias. De hecho, siguiendo con la mencionada Memoria de Actuaciones; en
ella se puede leer que “la implantacion de dicha medida [no ha] dado lugar a una
alteracion sustancial de los resultados del SERCLA respecto a afios anteriores,
por lo que podemos afirmar que la mediacion online es acorde y posibilita los
fines y objetivos que persigue el SERCLA”!,

Descendiendo a los datos, se va a presentar dos tablas con una comparativa
por afios y tipos de conflictos. No obstante, hay que tener en cuenta que el afio
en curso (2024), los ultimos datos conocidos, a fecha de este trabajo, son los de
octubre.

» Asi, por ejemplo, en estas mediaciones en linea, “laidentidad de las personas comparecientes
se verificara mediante audio grabado en la plataforma por Secretario/a mencionando los nombres,
apellidos, DNI y representacion de las partes interesadas comparecientes, confirmado la grabacion
los propios interesados declarando ser cierto dichos datos y exhibiendo a camara el DNI o cualquier
otro documento identificativo. Conforme a la LOPD, dicha grabacion se eliminara tan pronto se
firme digitalmente el acta de finalizacion del procedimiento”, Nuevos protocolos para nuevas
realidades. .., opus., cit.

100 Excluida que la tramitacion virtual de la documentacion se adopta por un criterio de
sostenibilidad medioambiental, Nuevos protocolos para nuevas realidades..., opus., cit.

" Memoria de Actuaciones..., opus., cit., p. 85.
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CONFLICTOS
COLECTIVOS

CON AVENENCIA | 38.38% | 29.53% | 34.52% | 34.16% | 37.48% [ 33.15%
SIN AVENENCIA | 61.62% | 70.47% | 65.48% | 65.84% | 62.52% | 66.85%

2019 2020 2021 2022 2023 2024

CONFLICTOS
INDIVIDUALES

CON AVENENCIA | 24.74% |[27.38% |28.96% |30.18% |26.33% |24.61%
SIN AVENENCIA | 75.26% | 72.62% [71.04% [69.82% [73.67% [75.39%

2019 2020'2 | 2021 2022 2023 2024

Fuente: SERCLA'”

Elaboracion propia

No hace falta realizar ningun esfuerzo hermenéutico para comprobar que los
porcentajes de avenencias, con la implementacion de la mediacion telematica, no
han variado, ni tan siquiera, minimamente —incluso, en los conflictos colectivos,
las avenencias fueron mas en 2019-. Y, en cualquier caso, el nimero sigue siendo,
sin perjuicio de la forma de la mediacion, relativamente escaso, lo que permite
preguntarse por los motivos de esta realidad, cuya respuesta demanda un apar-
tado independiente.

8. EFECTIVIDAD (O NO) DE LOS MEDIOS EXTRAJUDICIALES DE
SOLUCION DE CONFLICTOS: CONCLUSIONES PROPOSITIVAS

La efectividad de los medios extrajudiciales de solucion de conflictos
en el ambito laboral debe hacerse partiendo de una premisa: no debe tratarse
de un mero analisis tedrico, sino que es imprescindible acudir a los datos, ya
que son el tnico barémetro para evaluar esta efectividad. Con ellos, no sélo se
puede conocer el pasado y presente de estos medios, sino también, y mucho mas
importante, aventurarse a proponer soluciones. Sin ellos, cualquier intento de
mejora, por parte de las/os interlocutoras/es sociales o de las/os intérpretes juri-
dicas/os, esta condenado al fracaso. Y, pese a ello, resulta curioso que, entre los

102 En este afio, el 51.91% de las mediaciones de conflictos individuales se realizaron online,
Memoria de Actuaciones..., opus., cit., p. 99.

163 Toda la informacion es obtenida de las Memorias de 2019 y 2020, asi como de los
informes de actividades de 2021, 2022, 2023 y parte del 2024 contenidos en la pagina web del
SERCLA - https://www.juntadeandalucia.es/empleoformacionytrabajoautonomo/portalcarl/web/
guest/informes-y-estadisticasl (Fecha de consulta: 6 de noviembre de 2024)-.
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principios inspiradores de los correspondientes acuerdos interprofesionales, no
suele incluirse el de su efectividad'™.

Aunque los datos van a estar referidos al Sistema estatal y andaluz; esta
limitacion no impide extraer conclusiones, validas para estos Acuerdos, pero,
igualmente, trasladables al conjunto del panorama espaiiol, ya que, sin que resulte
voluntarista, los resultados son mas o menos parecidos —como lo son los propios
sistemas'®- en todos los ambitos.

Empezando con los conflictos colectivos, el primer dato significativo, y que,
a primera vista, puede ser interpretado de manera positiva, es que su nimero ha
aumentado paulatinamente desde el inicio de estos sistemas. Con el paréntesis,
que tampoco fue especialmente llamativo a estos efectos, de los momentos mas
agudos de la pandemia.

1% Por ejemplo, el VIASAC, en su art. 10, y entre los principios rectores de los procedimientos,
establece que debera procurarse “la maxima efectividad y agilidad en su desarrollo”. No se trata,
exactamente, de esta efectividad sino de la del sistema extrajudicial en su conjunto. Curiosamente, el
art. 18.2 del Estatuto del Trabajo Autéonomo, con todas sus limitaciones en esta materia, sin embargo,
indica que los acuerdos de interés profesional podran instituir sus propios medios extrajudiciales,
pero, ahora, lo importante es que se deben disefiar atendiendo a una serie de principios, entre los
cuales esta el de “efectividad”. Principio basico, sin el que estos medios pierden sentido y, sobre
todo, funcionalidad.

105 “Se aprecia un notable grado de influencia mutua y perceptible proceso de mimetismo
regulativo”, Cruz Villalon, J, Balance general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 18.
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PROCEDIMIENTOS SIMA (1998-20231%)
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Elaboracion propia
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Fuente: SERCLA'”
Elaboracion propia

En el Acuerdo andaluz, la media de conflictos ha estado en 801 (excluido
2024 por no haber finalizado); nimero que casi triplica, por razones obvias, la
media del estatal, que esta en 304''°. En cualquier caso, la progresion del ntimero
de conflictos es coherente con la consolidacion de los sistemas extrajudiciales.
No obstante, la crisis economica y, con ella, la Reforma de 2012, se pueden
considerar puntos de inflexion en esta evolucion, ya que la segunda claramente
estaba desnivelada a favor de la flexibilidad —empresarial- y, por hacerlo,
generd importantes focos de conflictividad que, por su permanencia, han podido
conceder cierta estabilidad a la conflictividad. De hecho, ésta existe desde 2013

196 No existen datos posteriores al afio 2023.

197 Toda la informacion se encuentra en fsima.es (Fecha de la consulta: 6 de noviembre de
2024). Para evitar la reiteracion de esta nota en todas las graficas, al ser la misma fuente, sirva ésta
como referente.

198 En 2024, los ultimos datos son de octubre.

109 https://www.juntadeandalucia.es/empleoformacionytrabajoautonomo/portalcarl/web/
guest/informes-y-estadisticasl (Fecha de la consulta: 6 de noviembre de 2022). Para evitar la
reiteracion de esta nota en todas las graficas, al ser la misma fuente, sirva ésta como referente.

110" Ahora bien, como se encarga de destacar Cruz Villalon, J, “los conflictos colectivos
tramitados a través del acuerdo estatal tienen un valor cualitativamente mas relevante, en la medida
en que tienen impacto sobre un mayor numero de trabajadores y, al propio tiempo, abordan asuntos
de superior alcance en cuanto a su repercusion general sobre el sistema de relaciones laborales”,
Balance general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 18.
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en el ASAC y, fruto de la crisis, desde 2010 en el SERCLA —con algunos picos
en concretos anos-.

Es significativo que la casi totalidad de estos procedimientos son promo-
vidos por el banco social —sean las organizaciones sindicales, sea la represen-
tacion de las personas trabajadoras-. En muy raras ocasiones, el acceso a estos
sistemas es iniciado por las empresas o por las organizaciones empresariales; y,
mucho mas anecddtico, hacerlo de manera conjunta. Se desconocen los motivos
de esta realidad; no obstante, cabria pensar, entre otros, en el mayor descrédito
empresarial por estas vias extrajudiciales o, simplemente, en el dato de que la
conflictividad, cualquiera que sea su contenido, proviene de decisiones y/o actua-
ciones empresariales.

En cuanto al tipo de conflictos, la tonica general es la significativa despro-
porcion entre los juridicos, en sentido estricto, sobre todos los restantes.

MODALIDADES PROCEDIMENTALES SERCLA
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Fuente: SERCLA™

Elaboracion propia

CONFLICTOS INTERPRETACION Y APLICACION SIMA
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Elaboracion propia

"1 El afio 2022 no esta completo en la grafica debido al distinto criterio contenido en la
correspondiente memoria. Asi, en este aflo, los porcentajes fueron los siguientes: Previos a la via
judicial, el 54.60%, previos a la huelga, el 21.87% y conflictos de intereses, el 42.55%.
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Con estos datos, es logico que se haya entendido los medios extrajudiciales
como un mero tramite preprocesal. Vision, a la que quiere hacer frente el ASAC
pues, como se lee en su Preambulo, “con estas nuevas competencias las Organi-
zaciones firmantes del Acuerdo expresamos nuestra firme voluntad de superar la
concepcion de la mediacion como un tramite previo a la via procesal, situando
los procedimientos auténomos de solucion de discrepancias y conflictos labo-
rales en el centro de nuestro sistema de relaciones laborales, como una expresion
mas de la autonomia colectiva. Dichos procedimientos estan llamados también
a promover la negociacion colectiva, que es el eje sobre el que se fundamenta
nuestro sistema, y a la anticipacién al conflicto”. Y, entre esas competencias, se
situa el impulso a la negociacion —en 2023, 6 intervenciones-. Frente a estas, las
controversias del art. 4.3 del VI ASAC estan teniendo un enorme protagonismo si
se atiende al numero de casos sometidos al SIMA.

0
o . N

4,3,K) IMPULSO A LA NEGOCIACION

5

Fuente: SIMA-FSP

Elaboracion propia

Y, en esta misma linea, hay que resaltar que, tres afilos mas tarde, de la incor-
poracion de la mediacion preventiva; en 2023, s6lo ha habido 2. Las razones
pueden estar en la falta de cultura en esta prevencion del conflicto, de desarrollo
de esta modalidad de mediacion por parte de la Comision de Seguimiento o,
sencillamente, de publicidad y conocimiento de esta alternativa. Cada una por
separado o la combinacion de todas ellas, puede estar en la base de su desatencion.

En el caso del SERCLA, los conflictos de interpretacion y aplicacion del
convenio o cualquier otra norma —tienen cabida en su &mbito conflictual- copan
la mayoria de los sometidos a este Sistema. No obstante, y a diferencia del estatal,
existe una mayor incidencia de los conflictos de intereses, existiendo afios, como
el 2020, en el que el nimero fue més o menos parecido.

Excluidos los comentados conflictos, los siguientes, en términos cuantita-
tivos, en el Sistema estatal, son los que dan origen a la huelga —no asi los de
determinacion de los servicios de seguridad y mantenimiento!!'?-, con un aumento
sustancial a partir del afio 2010; y los nacidos de los bloqueos en la negociacion de

112.S6lo en dos afios (2004 y 2019), ha habido conflictos de esta naturaleza; significando,
respectivamente, el 1% y el 0.2% de la conflictividad sometida al SIMA.
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convenios colectivos —tampoco son relevantes los de otros pactos o acuerdos'*-.
Estos ultimos, han ido descendiendo paulatinamente a partir del afio 2009 aunque
es, desde 2012, cuando se acusa mas el descenso, hasta llegar a ser, en los ultimos
afos, una conflictividad totalmente residual.

Este descenso merece tres comentarios. Por un lado, que las partes, como
tonica general, son reacias a aceptar la intervencion de terceros en la negociacion
de convenios por considerarse, sin demasiado fundamento, una injerencia en su
autonomia colectiva, lo que las lleva a no acudir a la mediacion y, en casi ningin
supuesto, al arbitraje. Por otro, que la disminucion, muy probablemente, se debe
a la pérdida, con la Reforma de 2012, de la ultraactividad del convenio, que
condujo a que el banco social en la comision negociadora, ante la posibilidad de
anomia convencional, desarrollase una negociacion a la baja. Y para terminar y
como pronostico, que el actual art. 86.4 del ET puede hacer que aumente, incluso
de manera significativa, el nimero de sometimientos a mediacion, lo que no
quiere decir, en ningun caso, que acreciente el de avenencias.

Con respecto a los restantes conflictos, es inaudito que las partes enfrentadas
no hayan interiorizado estos medios extrajudiciales como la alternativa idonea
para su solucion. Y, de nuevo, los datos avalan esta afirmacion.

DISCREPANCIAS EN EL SENO DE LA COMISION PARITARIA

iL—,-‘-,M

2001 2002 2003 2011 2017 2018 2021 2022

Fuente: SIMA-FSP

Elaboracion propia

Es casi imposible admitir que este tipo de conflictos no haya existido en
todos los afios, que no aparecen en la grafica; maxime si se toma en consideracion
que la intervencion de este 6rgano convencional discurre a través de la negocia-
cion, que reproduce las tensiones de la fase de creacion del convenio.

113 Este tipo de conflictos ha sido llevado al SIMA, con porcentajes insignificantes, en los
afios 2016 (0.3), 2018 (0.2), 2020 (0.3) y 2021 (0.2).
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DISCREPANCIAS EN LOS PERIODOS DE CONSULTA ™
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Elaboracion propia

INAPLICACION DEL CONVENIO COLECTIVO

0 T T — T T T 1

2012 2013 2014 2016 2017 2020
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Elaboracion propia

Pese a la voluntad del legislativo de 2012 por favorecer la flexibilidad interna
mediante el descuelgue, lo cierto es que su recorrido no ha sido especialmente
relevante. Y ello porque, en un principio, el temor de la representacion de las
personas trabajadoras a que el procedimiento finalizase con el arbitraje obliga-
torio, les condujo —y les conduce- a aceptar las propuestas empresariales. De ahi
que, en ese inicio y ahora, muchos periodos de consulta acabasen —y acaben- con
acuerdo.

Esto, de algin modo, esta en consonancia, consciente o inconsciente, con lo
que en sicologia se conoce como BATNA (best alternative to a negotiated agree-
ment), es decir, optar por la “mejor alternativa para un acuerdo negociado”''s, y
en la que influye, de manera significativa, los desequilibrios de poder!'®. Unos
profundos desequilibrios y unas opciones legales, que estan en la base, con toda
seguridad, de esas decisiones del banco social.

Siendo la tonica normal, no excluye que, segtn la grafica, el afio 2013, justo
después de la Reforma, fuese el de mayor nimero de este tipo de conflictos. Ahora

14 Sin que haya ninguno en relacion con el periodo de consultas del art. 44.9 del ET.

15 Martinez Pecino, R, Efectividad de la mediacion en conflictos laborales, Consejo Andaluz
de Relaciones Laborales, 2009, p. 50.

16 Cohen, S y Altimira, R, Claves de negociacion...con el corazén y la mente, Ed.
McGrawHill, 2003, pp. 23 y 24.
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bien, supusieron el 2% del total de los sometidos al Sistema estatal. Porcentaje,
sin mas, ridiculo. De todos modos, por su ambito territorial, se daria en empresas,
en las que la posicion de la representacion de los/as trabajadores/as permite un
mayor equilibrio de fuerzas.

No obstante lo anterior, tampoco se puede desconocer que el uso de este
descuelgue, pese a las ventajas ofrecidas para la clase empresarial, no ha sido, en
términos generales, lo habitual; y no lo ha sido porque se sustituyo esta medida de
flexibilidad interna por otra mas “cémoda” —procedimentalmente pero también,
y muy particularmente, por el desequilibrio negociador y por su falta de causa-
lidad- para las empresas como fue la negociacion de convenios de empresa, en
régimen de prioridad aplicativa, para condiciones cruciales como la cuantia sala-
rial. Ello puede justificar, ademas, que en los afios 2015, 2018 y 2019, ni siquiera
se plantearan conflictos de inaplicacion ante el SIMA.

Como prevision, cabe aventurar que, tras la supresion, con la Reforma de
2021, de la prioridad aplicativa del convenio de empresa en materia salarial, las
empresas empiecen a optar por el descuelgue aumentando la conflictividad vy,
a la postre, el sometimiento a las vias extrajudiciales pactadas en los acuerdos
interprofesionales. Sin embargo y como se puede observar en la correspondiente
grafica, los datos no corroboran esta afirmacion.

La efectividad de un sistema extrajudicial, con todo y pese a todo lo anterior,
se evalta —o debiera evaluar- en funcion de los resultados. Es decir, de las solu-
ciones al conflicto. Si a ello se suma que esas soluciones se alcanzan mediante
vias permisivas de la reformulacion y de la redimension de la realidad —de las
relaciones entre las partes-, se habrd dado un paso de gigante en la madurez
de estos sistemas. Sin embargo, este segundo momento no parece que se haya
logrado tanto por los resultados, que a continuacion se van a exponer, COmo por
la interiorizacidn, que no siempre existe, quizas por falta de formacion, en los/as
terceros/as, de esas técnicas, habilidades y competencias facilitadoras de modelos
distintos y mas progresivos, sobre todo, de mediacion.

Los resultados, medidos en nimero de avenencias, no son especialmente
positivos. En el caso del SIMA, ninguno de los afios de la serie historica, supera
el 40%; siendo los afios 2005, 2006 y 2008, los que tienen mejores resultados
con un porcentaje del 38%. Este dato debe complementarse con otro, de gran
relevancia, como es que “el indice mas significativo del éxito de estos proce-
dimientos se comprueba en la fase de seguimiento, dado que se constata que
entre el 85% y el 96%, segun los afios, de las avenencias logradas se cumplen
estrictamente en los términos acordados por las partes en conflicto, lo que indica
la influencia decisiva que tienen estos procedimientos para resolver de manera
efectiva las discrepancias que dieron lugar en su origen al desencuentro entre las
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partes”!'"”. Ahora bien, no cabe confundir conceptos. Una cosa es que se cumpla
el acuerdo, y otra, bien distinta, es que se consiga esta vision transformadora y de
futuro de la mediacion.

AVENENCIAS EN MEDIACION (SIMA-FSP)
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Elaboracion propia

Los resultados son mas alarmantes en el caso del SERCLA!'®, ya que, desde
2011, todos los afos, el desacuerdo en mediacion ha superado al acuerdo, y, en
algunos, como el 2020, de manera sustancial. Ahora bien, hay conflictos, en los
que el porcentaje de acuerdo, sin ser enorme, sin embargo, si supera la media. Es
el supuesto de los conflictos previos a la huelga. Por poner solo un dato, en 2023,
se alcanzo 77 acuerdos, lo que evitd “la perdida de horas de trabajo por huelgas

"7 Cruz Villalon, J, Balance general de la mediacion y el arbitraje..., opus., cit., p. 20.

18 Para Sepulveda Gomez, M* y Rodriguez-Pifiero Royo, M, siempre en comparacion con
los restantes sistemas autonomicos, el SERCLA “puede considerarse bastante exitoso”; eso si,
atendiendo al dato de su utilizacion, Balance del Sistema Extrajudicial..., opus., cit., p. 152.
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equivalentes a mas de 4 millones y medio de horas”. Este dato suele ser el “que
se maneja regularmente para valorar [la] eficacia” del Sistema!".

PORCENTAJES DE AVENENCIAS Y DESAVENENCIAS EN MEDIACION
(SERCLA)
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Elaboracion propia

Cuando se acude a los conflictos individuales, en el SERCLA'?, los resul-
tados, pese a las diferencias, no difieren de manera sustancial, de los expuestos en
relacion con los conflictos colectivos.

Hay una progresion en el numero de procedimientos, que, en este caso,
encuentra en el afio 2018 su punto de inflexion, y que se debe, sencillamente, a
la incorporacion de las controversias referidas al “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” —art. 4.3.¢) del Reglamento-.

19 Sepulveda Gomez, M* y Rodriguez-Pifiero Royo, M, Balance del Sistema Extrajudicial...,
opus., cit., p. 154.
120 Salvo error u omision, no se han encontrado datos sobre conflictos plurales.
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Aunque también ha influido el aumento exponencial de la obligatoriedad de
sometimiento a este Sistema.

EVOLUCION DEL NUMERO DE CONFLICTOS INDIVIDUALES
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Elaboracion propia

PORCENTAJES DE OBLIGATORIEDAD Y VOLUNTARIEDAD EN EL SOME-
TIMIENTO AL SERCLA
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Elaboracion propia

En cuanto al objeto de los conflictos, en las dos siguientes graficas, se
contienen tanto las materias como la media de la serie historica. La primera, hasta
2018 —por tanto, antes de que se incorporasen las nuevas controversias atinentes
al régimen disciplinario, a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y
a las excedencias-; y la segunda, con todas las actualmente enumeradas en el art.
4.3 del Reglamento.
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Elaboracion propia
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Elaboracion propia

Se va a terminar con los porcentajes de acuerdo o desacuerdo en las media-
ciones celebradas con motivo de conflictos individuales. Como se puede apre-
ciar en la siguiente grafica, todos los afios superan con creces —en algunos, los
triplican- los desacuerdos a las avenencias.
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Elaboracion propia

Sin que por basica, pueda resultar simplista, la radiografia de los medios
extrajudiciales es que, pese al aumento del nimero de procedimientos, los
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resultados son, en términos generales, bastante desesperanzadores'?!; y no sélo,

que también, por el escaso numero de acuerdos alcanzados, sino por la polari-
zacion conflictual, que pone de manifiesto la dificultad, casi extrema, de que
estos medios se extiendan, pese a formar parte de los &mbitos funcionales de los
acuerdos, a todas aquellas otras controversias para las que, sin ningin género
de dudas, éstos pueden ser, como minimo, igual de procedentes, y de manera
muy particular, para los conflictos, cualquiera que sea su sede y contenido, de
intereses'.

Siendo asi, hay que concluir que los datos, tomando una perspectiva de
memoria historica, pronostican un futuro no especialmente halagiiefio. Ello no
debe conducir al efecto desanimo; todo lo contrario, tiene que ser un aliciente y
un resorte para que todos los sujetos implicados, y a todos los niveles, continien
sus esfuerzos para que los medios extrajudiciales, se conviertan en la alterna-
tiva'?® privada y auténoma a la resolucion de conflictos; abandonando, de una
vez por todas, esa idea de apéndice de la via judicial. Y para ello hay que actuar
en los siguientes ambitos.

En primer lugar, hay que aceptar que todo apunta a que el futuro de los
medios extrajudiciales en general, y en el ambito laboral en particular, pasa por la
mediacion; con respecto a la cual hay que distinguir dos planos. Uno, y asi queda
demostrado con los datos, es que las partes enfrentadas, en casi, por no decir
todas, las ocasiones, optan por esta via extrajudicial. Con lo cual, la actuacion
no debe dirigirse a su mayor uso, sino, y seria el otro, a intervenir, por un lado,
para favorecer su extension a todas las conflictividades, y por otro, para aumentar
los porcentajes de avenencias, que parecen, incluso, que se han estancado en
negativo. Y resulta muy dificil de entender que siendo conflictos distintos y

2l En contra, Granados Romera, M* T al sostener que “los datos estadisticos publicados
por los distintos sistemas...evidencian los numerosos efectos positivos de su actividad”, Los
procedimientos autonomos de solucion de conflictos..., opus., cit., p. 482.

122 “En los conflictos juridicos las discusiones tratan sobre lo correcto y lo incorrecto por lo
que ambas partes adoptan posiciones indivisibles-no negociables. Por el contrario, los conflictos de
intereses se centran mas en las preferencias de las partes y no estan sujetos a normas claras por lo
que son mas sensibles a la mediacion”, Martinez Pecino, R, Efectividad de la mediacion..., opus.,
cit., p. 49.

123 De esta misma opinion Sepulveda Gomez, M* y Rodriguez-Pinero Royo, M, Balance del
Sistema Extrajudicial..., opus., cit., p. 154.
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partes diferentes, con posiciones e intereses, se supone, igualmente, diversos, los
porcentajes se mantengan relativamente estables a lo largo del tiempo.

En segundo lugar, que hay que lograr dos objetivos en relacion con la
persona mediadora.

a) La apuesta por su formacion y profesionalizacion. Como es obvio, esto
ultimo no debe entenderse como dedicacion exclusiva en el ejercicio de una profe-
sion, sino como resultado de esa formacion. Quizas, seria mas acertado hablar de
especializacion. Esto es, de profesionales especializadas/os en mediacion laboral,
lo que no esta refido con el protagonismo de las organizaciones firmantes en la
eleccion de los/as mediadores/as.

Y para ello es fundamental, que estén dotados de los instrumentos forma-
tivos necesarios, los cuales no pasan tnicamente por el conocimiento técnico de
la materia laboral —por supuesto, imprescindible-, sino también por la realidad
de las relaciones de trabajo y, al mismo tiempo y con la misma intensidad, del
contenido, se puede llamar asi, sicoloégico de la mediacion y de la negociacion.
En ocasiones, ese aprendizaje se pueda adquirir con la experiencia pero, si nos
atenemos a los datos, no parece, en el que caso de que exista dicha experiencia,
que esta sea suficiente.

No se puede ocultar que, desde el nacimiento de estos sistemas extrajudi-
ciales, sus gestores han estado preocupados por el tema formativo, pero también
es cierto que se ha dejado, con demasiada frecuencia, a las habilidades innatas de
la persona mediadora o se ha cubierto con una formacion extremadamente basica.
Quizas aqui esté la causa de esa mayor preocupacion de los firmantes, al menos
del VI ASAC, por la formacion. En definitiva, una formacion, que capacite a la
persona mediadora a utilizar y emplear todas las técnicas, estrategias y tacticas
oportunas para que, en efecto, su resultado final sea la avenencia entre las partes.

Ahora bien, también influye, y no puede desconocerse, la actitud de las
partes. Estas, en muchos casos, son totalmente reacias a propiciar el acuerdo,
ya sea por sus posturas intransigentes, ya sea por ver la comparecencia como
un mero tramite. Siendo asi, lo normal es que ésta sea de muy corta duracion, lo
que va a dificultar la labor de la persona mediadora. Pero, seguro, que aun con
este condicionante, su formacion puede, en mas de una ocasion, contrarrestar
y disuadir a las partes de estos comportamientos. Para ello, solo es necesario,
teniendo la formacion, tiempo.

El art. 13.5 del VI ASAC dice que “instada la mediacion ante el SIMA-FSP,
la primera reunion...”, es decir, que, en principio, no hay limitacidn; y, por tanto,
se pueden desarrollar tantas reuniones como sean necesarias. En el ano 2023, los
expedientes tramitados —tanto mediaciones como arbitrajes- contaron con una
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duracion media de las reuniones de 2 horas y 34 minutos (52 minutos mas que
en el afio anterior). Con este dato, cabe preguntarse si esta duracion, obviamente
media, es suficiente para propiciar el acuerdo, maxime cuando, lo normal, es
que haya una unica reunion. La respuesta parece obvia. Si este fue el nimero de
sesiones y el tiempo de las mismas, es porque no seria necesario mas —o por qué
no habria mas recursos, principalmente, personales-. Sin embargo, esta obviedad
es relativa. Cuesta trabajo entender que sea lo oportuno y, posiblemente, éste sea
otro de los elementos disfuncionales al acuerdo en mediacion.

b) Las/os terceras/os tienen que tener el margen de accion necesario para
poder moldear los canales de resolucion a los intereses de las partes, sin que
queden encorsetados/as por estrictas y tedricas calificaciones juridicas. Esto no
quiere decir, en absoluto, que éstas deban despreciarse, sino que deben entenderse
y aplicarse en su justa medida. Por consiguiente, esta debe ser la premisa basica
de la actuacion de la persona mediadora, puesto que si algo esta claro es que, con
independencia del objeto del conflicto, todos encierran una contraposicion de
intereses y posiciones'*, que no puede ser desatendida, y que, gracias a las carac-
teristicas de la mediacion, permiten esa “personalizacion” de la posible solucion.

En esta misma direccion, la labor de la persona mediadora —no hay que
olvidar que casi siempre es posible; es mas, que siempre es recomendable- puede
orientarse a buscar esa transformacion de las relaciones de trabajo, ya sean
colectivas o individuales. Una tarea para nada desdefiable; y que no siempre se
lleva a cabo. Y cuando no, en la mayoria de las ocasiones, es consecuencia del
desconocimiento de los recursos oportunos —debe tenderse hacia modelos trans-
formadores- por parte de la persona mediadora, lo que nos remite, una vez mas, a
su formacion. Incluso, y atin con su dificil materializacion, debe extender su radio
de accion a la prevencion del conflicto.

En suma, el/la mediador/a, con todo lo que supone el concepto, es esencial
para garantizar la efectividad y el buen curso de la propia mediacion.

Y en tercer y ltimo lugar, hay que intervenir en el ambito conflictual. Esto
es, en la posibilidad de extender la mediacion a otros conflictos distintos a los
habituales incorporados a los correspondientes acuerdos interprofesionales.
Conflictos, que existen y que se plantean en el devenir de las relaciones de trabajo

124 Como dice Munduate Jaca, M* L, “el rol de abrir canales de comunicacion entre las

partes, con el objetivo de conocer los intereses y necesidades subyacentes, es una de las tareas
mas destacadas en el proceso de mediacion”; “por lo tanto, el objetivo de la mediacion reside en
llevar a las partes desde posiciones de derecho o de poder, a centrarse en los intereses”, que son
“necesidades, deseos, afectos y/o miedos por las cosas que a uno le preocupan” y “reconciliar
intereses no es sencillo. Implica indagar en las preocupaciones latentes de las partes y buscar

soluciones creativas”, La mediacion como estrategia..., opus., cit., pp. 19 y 20.
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y, en particular, en las empresas, afectando, como no puede ser de otro modo, al
clima laboral.

Por consiguiente, son los/as negociadores/as de los convenios los que tienen
que asumir esta responsabilidad —nunca delegada en la empresa de manera unila-
teral a través de los soportes de la responsabilidad social empresarial- incorpo-
rando en sus convenios la mediacion para esta otra conflictividad.

Con todo, se conseguiria, primero, que se atendiese a unas realidades conflic-
tuales, a nivel de empresa, que hoy en dia, o son reprobables juridicamente, o son
desoidas, con las nefastas consecuencias que tienen ambas opciones. Segundo,
que los convenios colectivos ordinarios adquieran el protagonismo, que han ido
perdiendo paulatinamente en relacion con los medios extrajudiciales. Y tercero,
que se normalice y conozca la mediacion —o cualquier otra via extrajudicial, que
se considere oportuna- en el nivel mas propicio para la conflictividad.

Si ello se consigue —no es tarea facil- se avanzara bastante hacia la efec-
tividad de la mediacién y, por qué no, de los restantes medios extrajudiciales.
Una efectividad, no obstante, que no depende, en exclusiva, del/la tercero/a, sino
también de los interlocutores sociales y, de nuevo, a un doble nivel.

Por un lado, en el disefio de los correspondientes sistemas extrajudiciales.
Quizas, se esta ante la cuestion menos controvertida. Pero, no por ello, todavia
hoy existen problemas juridicos requeridos de depuraciones, principalmente,
judiciales, ambitos inexplorados, aspectos necesitados de una mas correcta
delimitacion técnica y conflictos desatendidos. Asi que deben continuar sus
esfuerzos en esta direccion, en la que también deben asumir su responsabilidad
los restantes sujetos y, muy especialmente, el poder legislativo. De algin modo,
ello queda expuesto en el Preambulo del VI ASAC cuando afirma que “las orga-
nizaciones firmantes...entendiendo los multiples beneficios de estos sistemas en
las relaciones laborales y su incidencia general en la economia y en la sociedad
en su conjunto, instamos a los poderes publicos y al legislador al fortalecimiento
de estos mecanismos, otorgando con la firma de este Acuerdo una muestra de
nuestro compromiso comun”.

Y por otro, en la imprescindible labor de divulgacioén y conocimiento de los
sistemas extrajudiciales' pero teniendo que ir bastante mas alla. No debe bastar
con la informacion, sino que debe crearse conciencia de su utilizacion y, para ello,
es fundamental difundir sus beneficios —no limitdndose a las ventajas econdmicas
y temporales que, como se ha visto, en el ambito laboral no son las principales- y
los resultados. Es cierto que las memorias de actividades aportan los datos pero,

125 El art. 1 del VI ASAC establece que se deben realizar “cuantas acciones se estimen
oportunas para mejorar la calidad y el conocimiento de los sistemas de solucion auténoma de
conflictos”.
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siendo honestos, hay que preguntarse quiénes acceden a los mismos. Es mas, de
conocerse tales datos, hoy por hoy, dicho conocimiento puede tener un efecto
contraproducente y disuasorio del uso de los medios extrajudiciales. Por tanto,
para esta tarea, es primordial el cambio de tendencia. Debe crearse la cultura de
lo extrajudicial.

En suma, todos los esfuerzos de todos los sujetos implicados tienen que
redoblarse en la consecucion de adecuados y acertados sistemas extrajudiciales
de solucion de conflictos en el ambito laboral'? y, para ello, por supuesto, es
clave la asuncion de responsabilidades pero, del mismo modo, la concepcion de
que estos sistemas, ineluctablemente, tienen que ser configurados, por sus propias
caracteristicas, desde la combinacion de los elementos juridicos y extrajuridicos.
Sélo asi, se conseguira ganar en efectividad.

126 Ahora bien, con todo y pese a todo, se coincide con Sepulveda Gémez, M* y Rodriguez-
Pifiero Royo, M, en la idea de que estos Sistemas ha contribuido —ellos, lo circunscriben al SERCLA-
a “la llamada «cultura de la mediaciény...en un momento en el que desde multiples instancias se
quiere promocionar la utilizacion de alternativas al proceso en todos los ambitos.... La presencia
de un mecanismo ya consolidado, y sobre todo la difusion por la sociedad...de profesionales
preparados y familiarizados con este tipo de instrumentos, ha ayudado a extender el conocimiento
y la valoracion social de éstos”, Balance del Sistema Extrajudicial..., opus., cit., p. 157.
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