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1°.- Introduccion

Sin animo de extenderme mucho por ser una mateug m
conocida por todos los presentes, los procedinmsento
extrajudiciales de solucion de conflictos, en mide®ta opinion,
son los instrumentos basicos mas efectivos de qumang
sindicatos y empresarios para arreglar las cons@asque surjan
entre ellos, fundamentalmente la mediacion y etrajb, porque

la conciliacion es muy dificil que pueda darse &n sentido
estricto técnico-juridico, siempre suele ir aconguii de una
labor que va mas alla de la mera aproximacion sipdates.

En este sentido, es procedente destacar, quedbAicuerdo de
Solucion Autonoma de Conflictos como otros acuerdos
autonomicos de solucion extrajudicial de conflictpsel propio
articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores, nentan con la
conciliacion como un procedimiento en si. Esto camba dicho,
puede deberse a que, en la teoria, conciliaciordianion estan
bien diferenciadas, mientras que en la practiafasl utilizarlas

por separado Ello ha conllevado que muchos de los acuerdos
autonémicos recogen la conciliacion y la mediacidmo un solo
procedimiento, asi ocurre en el caso del Triburabdral de
Navarra que lo denomina procedimiento de concdiacCi
mediacior’

Con objeto de utilizar términos con un significagco y comun,
es conveniente partir de ciertos conceptos relesarmue
constituyen la base sobre la que disertaremos.sizeferma, H.
Touzard, define el término “conflicto”, como “uniuscion en la
gue coexisten, entre seres humanos, unos fineso® walores
inconciliables o exclusivos unos de otrds”.

' RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacién en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, niim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 3).

? Garcia Sanchez, Ana, Solucién Extrajudicial de Gcins Laborales en Navarra. El Tribunal Laboral
de Navarra, UPNA, 2017, TFG, péag. 8.

*Touzard, Hubert, “La Mediacién y la solucién de Bsnflictos. Estudio Psicosociolégico”, Editorial
Herder, 1981, pag. 40. En términos similares, “Egnfrentamiento de intereses”, Benito Alvarez |&ar
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En la misma linea, define el concepto de “negodr@otomo “un
procedimiento de discusion, que se establece dasregpartes
adversas por medio de representantes oficialasyy abjetivo es
el de llegar a un acuerdo aceptable para todosebaciacion se
inserta a menudo en un marco mas o0 menos codifigado
normativo, por ejemplo, la legislacion internaciona la
legislacién del trabajo.®.

El autor fija el concepto de “mediacion” como *“...una
negociacion entre las partes adversas en presg@aiaa tercera
parte, neutral, cuyo papel consiste en facilitdsdaqueda de una
solucion para el conflicto. El mediador no tienegtin poder para
imponer una solucién a los protagonistas...Frecuesmén son
las partes las que resuelven recurrir a un mediagor
encontrarse la negociacion en callejéon sin salidlgunas
veces,...el ofrecimiento de mediacion puede prowdmia misma
tercera parte®.

Y por ultimo, al “arbitraje” lo describe en los gigntes términos,
“...las partes en conflicto se someten al juicio de dwercera
parte, para resolver su caso. El arbitro goza es®ude todo el
poder para formular una decision que tiene fueedeg y las
partes deben acatarla. El arbitro tiene, pues,rpbelelecision, al
paso que el mediador tiene un papel exclusivanfantgonal”®

de, “Manual Estratégico de Negociacién Laboral”jckmhes Experiencia, 12 Edicién, Septiembre de
2002, pag. 24.

* Touzard, Hubert, “La Mediacién y la solucién de ®snflictos. Estudio Psicosociolégico”, Editorial
Herder, 1980, pag.80. O la “Relacién entre vapassonas 0 grupos con el objetivo de resolver un
conflicto, actual o posible, mediante un acuerde goncilie los diversos intereses de las partes,
utilizando para ello sus respectivos ambitos deepedinfluencia”. Benito Alvarez, Carlos de, Manual
Estratégico de Negociacion Laboral, Ediciones Eepera, 12 Edicion, Septiembre de 2002, pag. 24.

® Touzard, Hubert, “La Mediacién y la solucién de @enflictos. Estudio Psicosociolégico”, Editorial
Herder, 1980, pag.80.

En el mismo sentido, “la mediacién, entendida camdoro justo, neutral y pacifico para llegar a una
solucién consensuada, que se traduzca en un acsatidfactorio y aceptado de mutuo acuerdo por las
partes.”, Barona Vilar, S. “Solucién extrajurisdartal de conflictos.”, Valencia, Ed. Tirant Lo Blan
1999, pag.176.

® Touzard, Hubert, “La Mediacién y la solucién de ®snflictos. Estudio Psicosocioldgico”, Editorial
Herder, 1980, pag.81.



En definitiva, las caracteristicas basicas de urilicto o de una
relacion conflictiva, podemos acotarlas en dos aspe
fundamentales, por una parte la presencia de om@sjodeseos,
intenciones, interpretaciones, pretensiones, etntrapuestas,
contradictorias 0 antitéticas sobre una norma,esaha situacion
0 sobre una conducta,... y por otra parte, la ideaphviccion, la
intencion, el deseo de cada una de las partevimirtes en el
conflicto de mantenerlos y hacerlas o hacerlosgkeesobre los
de la otra parte del conflicto a través de mediosrdos’

Partiendo de lo sefialado en el parrafo anteriorgleambito
laboral, con la negociacion colectiva, lo que sHgrde es que en
la confrontacion de las dos posturas contrapuegtasalezca lo
maximo posible de la propia frente a la ajena, céalaninimo
imprescindible o, mejor dicho, obtener lo maximosipte
cediendo lo imprescindibfe.

Esto explica lo dificil que resulta alcanzar acosrén cualquier
tipo de negociacién, entre ellas la laboral, yustificacion de la
busqueda de cualquier sistema que facilite y ayadda

consecucion de esos acuerdos tan necesarios pasav&encia
en las empresas.

29 - Situacidén de Navarra

La solucidon extrajudicial de conflictos en Navadasde el punto
de vista institucional, surge del Acuerdo Intersgat de Navarra
sobre Relaciones Laborales, de 8 de junio de 1898s@do en
julio de 2013), que dio lugar al Acuerdo Interpsitmal sobre
procedimientos extrajudiciales de solucion de cctal laborales,
de 11 de enero de 1996 (revisado también en e2@iid) donde
se crea el Tribunal Laboral de Navarra.

" MARTIN VALVERDE, A. “Medios no judiciales de solucién de los cantfls laborales: caracterizacion
general”, erRevista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, nim. 123, 2016, pag.15.
® MARTIN VALVERDE, A. “Medios no judiciales de solucién de los cantfls laborales: caracterizacion
general”, erRevista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, nim. 123, 2016, pag.18.



El Tribunal Laboral de Navarra, es el 6rgano euti@jial de
solucion autéonoma de conflictos laborales. Insificparitaria
constituida por la Confederacion de EmpresariosNeéwarra
(C.E.N.) y por las centrales sindicales de Uniomédsal de
Trabajadores (U.G.T.) y Comisiones Obreras (CC.00.)

La firma del Acuerdo, como no podia ser de otra er@n
constituyé un proceso complicado por las circur@énque voy
a exponer a continuacién.

Los sujetos sociales intervinientes eran la CEN laomparte
empresarial y las centrales sindicales UGT, CC.G0A-STV y

LAB, como organizaciones representativas de la msaenayoria
de los trabajadores de Navarra, aunque no eranun&sas
existentes. Todo el proceso, de alguna maneratlateprotegido
y amparado, por el Gobierno de Navarra, en aqudédakas
perteneciente a los partidos Union del Pueblo Nav@dPN) y

Partido Socialista de Navarra (PSN-PSOE).

En aquel momento, de acuerdo con lo previsto ertiulo 6.2
de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, detabeindical,
las dos primeras organizaciones tenian la condiciénmas
representativas a nivel estatal. Por lo tanto, lg@mzade las
facultades que les otorgaba la legislacion vigegregconcreto el
articulo 6.3 de la misma ley. Dentro de esas fadek o
competencias, esta la representacion institucemi& organismos
de caracter estatal y de comunidad autonoma, lacregon
colectiva en los términos previstos en el Estatd® los
Trabajadores y el derecho a participar en los reese no
jurisdiccionales de solucién de conflictos de tjaba

Como acabo de mencionar, también estaban presdases
organizaciones sindicales E.L.A (Eusko Langileekaftasuna) y
L.A.B (Langile Abertzaleen Batzordeak). Estas, ¢égnente, no
contaban con la condicidon de mas representativageh estatal,
pero tampoco alcanzaban la mayor representativadad/el de

° Garcia Sanchez, Ana, Solucién Extrajudicial de Geins Laborales en Navarra. El Tribunal Laboral
de Navarra, UPNA, 2017, TFG, pag. 13y ss.

6



comunidad autdbnoma que se recoge en el articulde’ la Ley
Organica de Libertad Sindical (A nivel autonémiam la tenian
porque E.L.A. pese a que si alcanzaba el porceataggdo no
llegaba a los 1.500 delegados o miembros de losit€eme
Empresa, y L.A.B. porque, en aquél entonces, nanahkba
ninguna de las dos exigencias). Pero si cumpliarrdquisitos
establecidos en el articulo 7.2 de la misma leyqgue significa
gue no tenian legitimidad para negociar un Acuéntkersectorial
pero si para participar en los sistemas no jursohales de
solucion de conflictos de trabajo.

Pues bien, al margen de lo sefalado, con buenaciate en la

medida que se perseguia la integracion de todosiridgatos, o
al menos de los mas importantes de la Comunidadl,Fem el

proceso que se pretendia desarrollar, un procesopgu encima
de todo y en su objeto mas basico e inicial, nootna cosa que
establecer un proceso de dialogo entre los agestemles

protagonistas de la dinamica social navarra y ergu se

perseguia integrar a las dos centrales sindicadesomalistas

vascas, que hasta entonces venian desarrollandmdinalismo

mas de confrontacion (incluso con actuaciones decada

caracter politico mas que sindical, situacion englee audn

permanecen pese a las fuerzas politicas que aentmstentan
el Gobierno de Navarra). Se trataba de integrarasse proceso
de didlogo que pretendia crear unos cauces estallesmderos
de encuentro y solucion dialogada a los problenugspypdieran

surgir.

En definitiva, pese a la distinta posicion legal efectos
representativos que tenian las distintas fuerzabcsiles citadas,

las cuatro organizaciones sindicales y la C.E.N toa@ron
diversas reuniones para la negociacion del Acubridosectorial

de Navarra sobre Relaciones Laborales. Tras exensa
negociaciones y varias propuestas formuladas pastias partes,

se decidio proceder a la firma del Acuerdo. Enrasenento, los
sindicatos nacionalistas vascos (E.L.A. y L.A.B2)regaron a la
firma, alegando que dicho Acuerdo no satisfaciaisi@seses ni
recogia sus aspiraciones. Los sindicatos UGT, CC.QQa
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Confederaciéon de Empresarios de Navarra continuadatante
con su objetivo, procediendo a la firma.

Una vez firmado el Acuerdo Intersectorial de Nawxasobre
Relaciones Laborales, las partes firmantes del onsontinuaron
negociando para obtener un acuerdo sobre una matancreta,
la solucion extrajudicial de conflictos, en bade astablecido en
el articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadoresi, las tres
organizaciones, lograron consensuar el llamado woue
Interprofesional de solucion extrajudicial de canéls, a partir
del cual se crearia un 6rgano autonémico de salwmifrajudicial
de conflictos laborales.

Por tanto, la CEN vy los sindicatos UGT y CC.OOrdmecapaces
de dar vigor al Acuerdo Intersectorial de Navarrabre

Relaciones Laborales, suscribiendo, en base aubrti83 del
Estatuto de los Trabajadores, el Acuerdo Intergiof@al sobre
Procedimientos Extrajudiciales de Solucion de Gool

Laborales de Navarra, por el que se crea y redulErileunal

Laboral Navarra. Organo que en mi opinion estéa damé nueva
dimension a la mediacion laboral en Navarra, com agtuacion
muy proactiva, seria y rigurosa, tratando de prodizer realmente
en la solucion de los problemas que se planteano gctuando
como mero tramite administrativo previo a la judi@acion del
problema de que se trate.

La actuacion de E.L.A y L.A.B, ante el acuerdo a#zdo, fue de
continuo y radical rechazo al érgano creado, coldagcie se
mantiene hasta hoy y que, en su momento, culmin® lao
interposicion de una demanda judicial por no formarte del
Tribunal Laboral de Navarra. Demanda que fue desada v,
frente a la desestimacion, se interpuso recursupkcacion ante
el Tribunal Superior de Justicia de Navarra. Tradumue
definitivamente desestimé la pretension por la &sna
304/1999, de 19 de Julio, dictaminando que ‘“lospjo®
sindicatos demandantes fueron los que en ejerd&isu derecho
de libertad sindical decidieron no firmar el acuweqiie determiné
el nacimiento del Tribunal Laboral de Navarra, donque
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voluntariamente se autoexcluyeron de todas lasecoescias
derivadas de dicho acuerdo; pretender ahora fonpaate o

intervenir en el mismo implica acogerse a los efecde un pacto
del que expresamente se excluyo, por lo que sensién, como
se sefalaba en la sentencia recurrida, carecedddundamento
legal y por ello debe desestimarse”.

Quiero volver a la conducta y actuacion de losisatds ELA y

LAB en Navarra, frente a oOrganos o institucionesnaoel

Tribunal Laboral de Navarra, o ahora, en estosndki meses,
frente al Consejo del Dialogo Social, etc. En ehdo de la
cuestion subyace una historica reivindicacion nadista que
forma parte de aspiraciones politicas evidenteseyem el ambito
estrictamente laboral se concreta en la persistentandicacion
del marco vasco de relaciones laborales en el sfaei@ incluido
Navarra.

Esta situacion, al margen de otro tipo de condurt@e rechazos,
se ha traducido en una oposicion frontal de esiganaciones
sindicales nacionalistas en contra de todo lo qgeifgue
Tribunal Laboral de Navarra y sus aledanos, viem@éste como
un ente que contribuye a dificultar o impedir laa®®cucion de
sus objetivos sindicales y politicos. En este dentisus
actuaciones van desde negarse a incluir en los eodrs/
colectivos clausulas que permitan u obliguen gé#tes acudir al
Tribunal Laboral de Navarra hasta, en un plano munofas
superficial, negarse a efectuar negociaciones nigras en la
sede de éste. Con lo cual hasta para negociar owemo
colectivo hay que tener presente quienes son éagds sindicales
MAs representativas en la empresa 0 sector deequates porque
esa correlacion de fuerzas va a determinar, corntadkasta el
lugar en el que se van a celebrar las sesionegiaelgoas.

Todo ello viene a cuento para proporcionar una enagara de la
dificultad que puede suponer convencer a las paitesun
conflicto en el que UGT y CC.00. no ostentan la oney

' Garcia Sanchez, Ana, Solucién Extrajudicial de @cto Laborales en Navarra. El Tribunal Laboral
de Navarra, UPNA, 2017, TFG, pag. 14.



sindical, de que acudir al Tribunal Laboral de Neavgpuede ser
una mejor idea para la solucién rapida y mas diaitia del

conflicto que cualquier otro tipo de caminos (méere a la

adopcion de medidas de conflicto colectivo como opar
concentraciones, etc.). Tenemos ejemplos claroslosnque

propuestas favorables o mas beneficiosas parardbsjadores
han tenido que vencer una mayor desconfianza pte pda los

representantes sindicales que de la representagipresarial. En
definitiva, en Navarra, existe una dificultad afdia Ila

utilizacion de los Organos extrajudiciales de sdlnic de

conflictos, que es la oposicion a esa utilizaciéruda parte de la
representacion sindical que aproximadamente suplof@ % del

total de los trabajadores.

Un hito también muy importante que seguro algurarceéis es
la firma de lo que se ha denominado Protocolo dea®idn entre
el Tribunal Superior de Justicia de Navarra y @bdmal Laboral
de Navarra, de fecha 21 de septiembre de 2015 slavivacion
de procedimientos judiciales, por el que se estabien marco
estable entre los tribunales del orden social Jridunal Laboral
de Navarra. Con este Protocolo se pretende qu@esimicio del
derecho a la tutela judicial efectiva y a partir l@mite procesal
de la conciliacion judicial, la resoluciéon de cactlhs pueda
derivarse desde los oOrganos judiciales de instarcidos
procedimientos de mediacion del Tribunal LaboralNbevarra,
para conseguir una solucion acordada entre lasyatérivacion
|6gicamente aceptada por las partes.

La iniciativa para ello es del érgano judicial, eh tramite
procesal de la conciliacion judicial (articulo 82 ld Ley 36/2011,
de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdicciéna§pse insta a
las partes a iniciar un procedimiento de mediaci@nniciativa
debe ser aceptada por todas las partes implicadadamdo una
suspension temporal del procedimiento por un plaagimo de
20 dias habiles, salvo prorroga autorizada porgadr judicial
actuante. Del resultado de la mediacion se da cmacion al
organo judicial y cuando se logre acuerdo, se mictauto
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aprobando la avenencia alcanzada y acordando lalvarde las
actuaciones.

En mi opinidn es una muy buena idea que sin embaogesta
teniendo el éxito que se esperaba, desde su emtnagigor se ha
utilizado este procedimiento en muy pocos casoagusl los
jueces lo han planteado en bastantes ocasionessigrado las
partes afectadas las que han desestimado el ofeatom

39.- Aspectos a destacar en la mediacion

Como ya hemos comentado, en los acuerdos de solu®o
conflictos, no hay por regla general, una defimaitara de lo que
se entiende por procedimiento de conciliacibn o por
procedimiento de mediacion y cuales son las dif@asrentre uno

y otro (tal es asi que, como queda dicho, en laoni@yde los
acuerdos se prevén ambos como si fueran un Unico
procedimiento, lo que hace que no puedan diferseientre si).
Pese a ello, tanto tradicional y doctrinalmente @e@n aquellos
acuerdos en que se diferencian ambos procedimjesitee deja
entrever gque la conciliacion se entiende como wtgmimiento
donde la actuacion del tercero es mas bien padwasimple
acercamiento de las partes, mientras que en laagiédi dicha
actuacion es mas proactiva y de intervenéion.

El rasgo caracteristico de la mediacion es la eéxish de una
propuesta concreta que de ser aceptada por la&s gaone fin al
conflicto existente entre ellas. Siendo evidentee glos
intervinientes en el conflicto son absolutamerteck de aceptar
o rechazar la propuesta formuldda.

En ciertas ocasiones se ha producido la publicakath misma,
ya sea de forma interesada o de forma descuidadaublicidad,
en la inmensa mayoria de los casos no es deseatlelg traer
COMO consecuencia una mayor presion para una geanss, bien

' RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacién en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 8)
2 RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacion en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 8)
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por exceso o por defecto en el contenido de la misnen el
conocimiento publico de las condiciones laboralelscdlectivo-
sector de que se trate. Lo que puede llegar a genan cierta
presion social deslegitimadora en contra de uragipartes?

Al igual que ocurre con la Ley 60/2003, de 23 daednbre, de
Arbitraje, que en su articulo 1.4 excluye de su itoonlle
aplicacion los arbitrajes laborales, la Ley 5/20d& 6 de julio, de
mediacion en asuntos civiles y mercantilesggeluye también
expresamente en su articulo 2.2 la mediacion lakdcaobstante
contiene una serie de principios rectores de laian#&h que
deben darse por parte de los involucrados en dlicony que
nada impide que, por analogia, se puedan aplicaalguier otro
tipo de mediacion como la laboral.

Estos principios son:

- voluntariedad y libre disposicion
- igualdad

- imparcialidad

- neutralidad

- confidencialidad y lealtad

- buena fe y respeto mutuo

En estos principios, junto con el significado misd@olo que es la
negociacion, podemos encontrar las dificultadessyproblemas
gue afectan a la mediacion y que hacen que suzadifin sea
inferior a lo deseable y peor aun, que el nimercaceerdos
logrados en el procedimiento de mediacion sea tamimias bajo
de lo deseable.

Llegados a este punto podriamos tratar de distingquellas
dificultades que hacen escasa la utilizacion de nosdios
extrajudiciales de solucion de conflictos y aquellatras
dificultades que impiden o dificultan los acuerdos vez que se
ha acudido a los 6rganos creados para ello, cligiea salvedad

BMARTIN VALVERDE, A. “Medios no judiciales de solucién de los canéls laborales: caracterizacion
general”, erRevista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, nim. 123, 2016, pag.20.
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de la interrelacion que en la mayor parte de le®Eae produce
entre unas y otras y, del mismo modo, la posildlida que una
misma dificultad con diferentes aristas la encont® en los dos
casos.

3.1.- Inconvenientes o dificultades para acudir aok 6érganos
extrajudiciales.

Resulta logico comenzar por los problemas que sdigtoman

como dificultades para acceder a los 6rganos deacisol de

conflictos, sin que el orden de exposiciOn hagaregicia a una
preeminencia de unos sobre otros, sabido es quee aadlicto

tiene su peculiaridad y su problema que en otrantiis puede
resultar nimio.

3.1.1.- La propia conducta o estrategia de lagpam conflicto.

A la hora de plantear la via para intentar daméucson,
consideran en muchas ocasiones que el mero hectentise en
una mesa para celebrar una mediacion puede llegmmarar
efectos adversos en el colectivo al que representan
desmovilizacion por ejemplo en el caso de las drgaiones
sindicales, o sometimiento, claudicacion o rendigi@ra ambas
partes.

En otras ocasiones, esas actitudes encierran uéatiaa falta de
voluntad negociadora de la parte que las realinahd&y voluntad
de negociar ni de llegar a un acuerdo. Se tratale@initiva, de

tacticas o estrategias en materia de conflicton lo@nocidas y
absolutamente legitimas, que hacen que no hayardacien

algunos procedimientos de mediacion porque lo dpeméficia”

la postura de una u otra parte es, justamentenguse dé dicho
acuerdo.

En este tipo de situaciones incluiriamos toda laopha de
actitudes de una y otra parte en la que los irder@gle se
persiguen son totalmente espurios, desgastar aeanizacion
sindical sentada en el mismo lado de la mesa, afta ante
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realidades dificilmente solucionables de forma masnenos
“honrosa” para aparecer después como salvador,ranostis
contradicciones, lesionar los intereses de otrgmmizaciones
empresariales, eft.

3.1.2.- Voluntad de solucion del conflicto.

Pudiendo incluirlo en el apartado anterior o biem caracter
autbnomo, podriamos hablar también de la volunéasbtLicionar
el conflicto de la manera mas rapida posible o,gb@ontrario, el
deseo de que se prolongue el tiempo que sea niegeEsar objeto
de dilatar el mismo por cualquiera de las razones g puedan
imaginar.

3.1.3.- Falta de consolidaciéon de los 6rganos gxticiales de
soluciéon de conflictos.

Junto a ello, pese a los aios de funcionamientdleguan estos
organos, puede citarse también su falta de comrewdid, no
existiendo habito, salvo para determinados resesa
sindicales, de su utilizacion y si desconocimiende!
funcionamiento de los procedimientos, lo que genera
desconfianza e incertidumbre en el procedimientcery la
solucién®

3.1.4.- Tradicion por la solucion judicial del chetb.

Lo sefialado en el parrafo anterior viene unido arlaigada
tradicion de la solucion judicial del conflicto. deedimiento
judicial que todavia proporciona a las partes uaganseguridad
y confianza tanto en la resolucién del mismo ennssma
considerada, en cuanto a su contenido, como enidgela su

' RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacion en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 22)
'® RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacion en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 21).
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eficacia, en cuanto a ejecutividad o cumplimiergdadresolucion
adoptadd®

3.1.5.- Elusion de responsabilidad en la soluc&rcdnflicto.

Especificamente respecto del procedimiento de miédia no

cabe duda de que la solucion judicial de los cotalli o el

arbitraje permiten a las partes salir indemnesdm®lucion que se
adopte, eludir la responsabilidad que en el cada dediacion si
deberian asumir puesto que a la postre quien atldexision de
aceptar la propuesta formulada por el mediador lasnpartes
(aunque en ocasiones los representantes se curasaled

sometiendo la propuesta a la aprobacion de la dsamtkn el

procedimiento judicial es un tercero el que degitle “malo” que

contenga esa decision no es por responsabilidéabgrartes sino
por el desconocimiento o0 “maldad” del tercero. oha cedido
nada por ninguno de los intervinientes, se ha isjoueina

decision por alguien ajeno. Si alguien aparece cpardedor es
responsabilidad del tercero no de ninguno de l@svmientes en
el conflicto, maxime cuando en estos conflictos acgmhrte

considera gque su pretension es la mas adecuada ulegdinto de
vista juridico, ético o socidl.

Ademas, exclusivamente para el procedimiento jabigi en
relacion con lo que estamos sefialando, el orgadiciqli que
resuelve el problema es alguien que intervienenmparsterio de
la ley, es decir, no se ha producido ninguna itecion de las
partes en su designacion, por lo que tampoco s& peoducir
ninguna exigencia de responsabilidad por la elacdé quien
decide el conflicto, sobre todo cuando se produtssmaraciones
o manifestaciones de éste criticas con sus pretEwsi
alegaciones o forma de llevar el procedimientotaedo asi la
reaccion en su contra de los representados poralbr |

'® RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacion en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 24).

' RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacion en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206, pag. 23.
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desarrollada y mas concretamente por la eleccida dediacion
como via para resolver el conflicto.

3.1.6.- Incentivos en favor de los 6rganos judasal

A todo lo anterior, habria que afadir, en opini@ algunos
autores, que los incentivos para acceder a lomosgpudiciales
son importantes sobre todo para los trabajadospece&lmente
en materia de facilidad de acceso, proceso rapidmpatuito y
organos muy profesionalizados y técnicos. Si bienaeépoca
actual el retraso en la fijacion de la fecha paravista es un
handicap muy important&.

3.1.7.- Sequridad procesal judicial.

También sefialan otros autores, que desde un puntoisth
técnico, el elemento fundamental de la crisis f&ci@na con las
deficiencias de la regulacion procesal de los umséntos
extrajudiciales de composicion. Por ello, una mfmrde los
medios extrajudiciales debe ocuparse de forma if@i@ en
potenciar su eficiencia con medidas de caractarggal. Hay, so-
bre todo, que aclarar el papel de la mediaciénlgeodo de
consultas y replantear de forma total la funcidredeitraje’™®

En mi experiencia, este aspecto, aunque pueda ihazncia,
no creo que sea determinante para decidir acudio a los
organos extrajudiciales de solucién de conflictanyconcreto a
la mediacion. Nunca en mi caso he tenido conociiatel
incumplimiento de un acuerdo adoptado en el senolade
mediacion ni, por supuesto, tampoco ningun laubdrat.

3.2.- Inconvenientes o dificultades para alcanzarcaerdos.

'® Desdentado Bonete, Aurelio. “Sobre los problemasgsales de los medios no jurisdiccionales de
solucién de conflictos. Una critica.”, ®evista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, nim. 123,
2016, pag.37.

' Desdentado Bonete, Aurelio. “Sobre los problemasgsales de los medios no jurisdiccionales de
solucién de conflictos. Una critica.”, ®evista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, nim. 123,
2016, pag. 37.
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En cuanto a los problemas o dificultades que impual@ificultan
lograr acuerdos una vez que se ha acudido a lendsgcreados
para ello, podemos agruparlos en varios aspectrspy a citar
los siguientes:

A.- Respecto de los mediadores.

1°.- En ocasiones, el mediador se siente de algonamera

“obligado” a defender los intereses de la parte dueha

designado como mediador, por el propio hecho deerlab
designado como tal, o de la organizacién que lmtlaido en la

lista de mediadores. Ello hace que el mediadovezrde intentar
solucionar el conflicto, acercando las postura®einadas de las
partes, tome partido por la posiciéon que mantiangalte que lo
ha desighado o los intereses de la organizaciorogii@ incluido

en la lista de mediadores, con lo que no “trabpma hallar la
solucion del conflicto, sino para argumentar quedaicion de

“su” parte es la correctd.

2°.- La falta de compromiso por los mediadoresadmisqueda de
la solucidn y pacto entre las partes, adoptandooumportamiento
mas cercano a la figura del conciliador-mediadaniadtrativo,
el que actia en la Administracion (en cuanto atdirae a cubrir
el expediente, cumplimentando la documentacionineste y
terminandolo cuanto antes), que a la del mediattado por las
propias partes para ayudarles a solucionar suictmnfl

3°.- La inexperiencia de algunos mediadores, eapesin duda,
en el trabajo que realizan a diario, pero con f@taonocimiento
sobre cuél es su cometido como mediador en unictanfNo han

realizado antes la tarea de mediador, de maneraege®mnocen,
porgue no la han practicado nunca, cual puedaas&¥chica a
emplear para que las partes solucionen su conflietay

ocasiones que el procedimiento de mediacion frapasaue el
mediador no sabe como hacer frente a la negativasdeartes a

* RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacién en los conflictoslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pags. 19y 20)

17



considerar, incluso, la posibilidad de poder irdesblucionar su
conflicto a través de la mediacioh.

B.- Respecto de las propias partes del conflicto.

1°.- La desconfianza existente entre las partesadlicto, que
en muchas ocasiones llega hasta tal punto queigandente
necesitan un avalista o casi de un derecho regladcintia para
creer que lo que pueden llegar a pactar, se vanalcy respetar.
Desconfianza que impide alcanzar esos acuerdos yequiere la
intervencion de un tercero con funciones mas cafestds, no
discutibles y con posibilidades de ejecucion.

2°.- Excepcionalmente, podemos sefalar tambiénoressen las
gue la falta de acuerdo en el procedimiento de aweth puede
haberse debido a que el mediador o las propiasesydran
preferido que la solucién del conflicto se pospuasee efectos de
gue las partes siguieran negociando fuera del érganque se
trate. Ello por las razones de todo orden que puédaginarse,
recuperar el ambito estrictamente empresarial deedgciacion,
aprovechar el buen camino iniciado para intent@oducir otros
temas no incluidos al principio, ampliacion de fmpara
realizar otras actuaciones como estudios, an&disi&’

3°.- El propio hecho del tramite previo de conoemd Yy

discusion del conflicto por parte de la comisiomitpaa, en la

gue se han puesto ya de manifiesto las postursgrartes y se
ha intentado ya llegar a un acuerdo. Pues biertasi estas
negociaciones en la comision paritaria el logroatelerdo entre
las partes no ha sido posible, es muy dificil quegb en el
tramite de la mediacion si lo s&a.

*! RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacién en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 20)
”’RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacion en los conflicteslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 20)
 RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacién en los conflictoslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 21).

18



Hay que pensar en positivo y concluir, al menososrconflictos

de ambito empresarial, que si las partes puedeucisabr el

conflicto existente asi lo harian, no esperandai@ wenga un
tercero a intervenir. De la misma forma, hay quecs@scientes
de que, en el ambito empresarial, habria que noadifiel

contenido o funciones de las comisiones paritgn@aia que fueran
operativas y eficaces y no un mero tramite previo.

4°,- Al igual que hemos comentado en el primero la®
apartados, también para alcanzar un acuerdo, ettosdfactores
0 motivos que suele impedirlo es la actitud o cotalude las
propias partes en conflicto. Dificultades que, eruchas
ocasiones, forman parte de una estrategia queido gue pone
de manifiesto es la falta de voluntad negociadegh de la parte
gue las realiza. Es un factor que puede denomitiasseatégico”,
en el sentido de que la falta de acuerdo en ekgiogento tiene
Su causa en la estrategia que estan siguiendoalésspen el
conflicto. En muchos casos, este tipo de conflistogen cuando,
normalmente, el empresario ha adoptado ya unaidiecia otra
parte reacciona adoptando una respuesta a esaddea®Endo
muy dificil que en el procedimiento de mediacionorsideren
esas decisiones y consientan en acercar sus pEstio

C.- Respecto del procedimiento.

Siendo consciente de que todo es mejorable, ertac@aaplazos,
celeridad, flexibilidad, agilidad, etc., quizas uh® los problemas
detectados es la concepcion de la mediacion cormanamna fase
intermedia hacia el arbitraje (0 el proceso judlicizuando en los
convenios se establece esa posibilidad con carabtayatorio,
donde se piensa que pueden alcanzar una soluci®wenéajosa
para sus intereses, sobre todo cuando los arkitsajeealizan de
equidad o mixtos, de derecho en cuanto a la coacia de las
causas y de equidad en cuanto a la decision drbitra

** RODRIGUEZFERNANDEZ, M.L. “Conciliacién y mediacién en los conflictoslectivos laborales”, en
Temas Laborales, nim.70, 2003, pags. 183-206 (pag. 21-22).
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Asi ha ocurrido en algunos casos en Navarra, diagig@artes
ante propuestas muy correctas desde todo puntaste wmuy
trabajadas y elaboradas por los mediadores delffalbLaboral
de Navarra, las partes o, al menos, alguna deldiasechazado
la propuesta formalizada por aquellos con la visiasta en el
arbitraje, considerado que el contenido del laudntral va a
resultar mas favorable para ellos.

3.3.- Ventajas para acudir al procedimiento de la mdiacion.

En el lado contrario, es decir, en las circunstntavorables que
se deberian tener en consideracion para impulsaililzacion de
la via de la mediacion para dar solucion a los lmto$
colectivos, podriamos citar las siguientes:

12.- La mayor flexibilidad del procedimiento enbasqueda de
soluciones, flexibilidad en todos los aspectosmdisimo, plazos,
alegaciones, aportacion de documentos y mas pdaids de
intervencion.

22.- Esa circunstancia anteriormente sefalada paovona

posibilidad de mayor participacion de las parteadnisqueda de
la solucién, no estando sometidas al rigido ordestgsal en
cuanto a intervenciones, alegaciones, etc., tamtoienero como
en extension, lo que si existe en el proceso jidicique hace
nacer en muchas ocasiones la sensacion de no pabelo o

sabido transmitir de un modo completo y convincerdes

razones y pretensiones.

32.- La posibilidad de lograr una solucibn mas aeaca los
intereses de las partes, en la que ninguna de dasrasulte
ganadora o perdedora, sino que ambas vean paroigme
reducidas sus aspiraciones a la vez que parciadnestieltas sus
pretensiones, lo que generard beneficios paradaspdrtes, en
cuanto confianza mutua, distension, cultura de ciagmn, etc.,
aprender en definitiva a buscar la solucién depiablemas por
ellos mismos.
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43.- Incluso la posibilidad de vincular la soluci@ otros
problemas pendientes, modificando el propio cotaflicy
ampliando la resolucion del mismo alcanzando uremmumas
completo y extenso.

5a.- Y quizas lo mas importante de todas, el hetdque la
solucion adoptada sea alcanzada por las propidasspaunque
con intervencion de un mediador, pero en definifiven Ultima
instancia por ellas mismas, haciendo realidad |@acdad de
autocomposicion de conflictos que es intrinseaa etsonalidad
de las organizaciones sindicales y empresarialamdesociedad
desarrollada mas alla de sus cuadros dirigentes.

49 - Posibles soluciones.

Evidentemente, como no podia ser de otra formaysgueda de
circunstancias que permitan lograr un mayor acaesrgmade los

agentes sociales a los oOrganos extrajudiciales oflecidn de

conflictos y que permitan alcanzar un mayor pomgentde

acuerdos en los procedimientos que se inicien, sngeacilla.

Llevan muchos afnos de funcionamiento y la expeidenos ha

ensefiado que hay cosas que son muy dificiles deédiaam
maxime cuando nos estamos moviendo en el terrenoteleses

muy sensibles de los trabajadores y de los emjpossajue

pueden llegar a afectar a la propia superviveneitasl empresas
0 a la satisfaccion de las necesidades basicassdeabajadores,
lo que hace que sea muy dificil encontrar y adoptadidas

aceptables por todos.

En esta materia hay aspectos en los que es ddngbntrar
soluciones adecuadas, fundamentalmente en todaslauue
tienen que ver con la voluntad de las partes owomarcado
caracter estratégico en la negociacion.

Para otros, en cambio, es posible intentar busohrcisnes
incentivadoras para acudir a los 6rganos de saluwt@dconflictos.
Una rapida respuesta seria considerar los problemas
inconvenientes que hemos mencionado y adoptar una
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contramedida respecto de cada uno de ellos, naribseso
resulta practicamente inviable porque chocaria clan
trascendencia que en ocasiones pueden alcanzartdosses en
juego.

Por eso voy a intentar, sin &nimo exhaustivo dasuomeves notas
de por donde deberian dirigirse las medidas queleberian
adoptar.

1°.- Lo primero que habria que preguntarse, potepde las
organizaciones sindicales y empresariales, esabneste se cree
y se confia en el sistema que se ha creado. Lo shr@me@ado
nosotros mismos, confiamos en él, pues vamos alaata todo
aquello que nos permita utilizarlo con plenitud acér todo lo
posible porque asi sea. Vamos a obligarnos aartiizn todos
los casos en los que legalmente podamos e inténtiarde
tactismos cortoplacistas que pueden solventar ahlgma hoy
pero vuelve a nacer mafiana con mas virulencia aogrtra
nuestra. Por supuesto observando el contenido sleldcechos
basicos fundamentales como el derecho a la tutsdécial
efectiva.

Es decir vamos a intentar consolidarlo via nega@mcolectiva.

2°.- Hay que evitar establecer una regulacion engldiacion y en
general en los procedimientos extrajudiciales diicgmn de
conflictos que traslade los mismos o similares lemlas que
existen en el orden administrativo o judicial aesnbito.

Ello supone, por ejemplo, eliminar cualquier fons@o que
suponga una exigencia formal o una demora en drmads.
Supone la mayor flexibilidad posible en cuanto azps,
intervenciones, aportacion de documentacion, etar, ejemplo
limitando los mismos a la apertura del procedinmepta su
duracion, etc.

Es decir, hay que intentar conseguir las ventajas puede
proporcionar un sistema de solucion de conflicto®@omo sin
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los inconvenientes de los tribunales de justicieo pecluyendo
los aspectos positivos de aquellos, aspectos intesrea su
condicion y a su funcionamiento, y especialmentgdaantia de
ejecutividad de sus decisiones.

Debe ser un ambito donde las organizaciones siedicy
empresariales puedan sentirse mas comodos queosraaibitos.

3°- A la vez que puedan sentirse mas comodos guetres

ambitos, deben sentirse con la misma seguridacigesos otros
ambitos, tanto en cuanto a la profesionalidad, mepea y

conocimientos tecnicos de los que intervengan esoliacion de
los conflictos, los mediadores, como en la eficgceecutividad

de las decisiones o acuerdos que se alcarcen.

4°,- En cuanto a los mediadores, debemos inteefarzar su
imparcialidad o forzar la actuacién conjunta de poaencia con
representantes de las distintas organizacioneserbeb reforzar
el compromiso de estos mediadores con el érgarsmldeion en
el que actuen, involucrandose en la resoluciorslednflictos en
los que intervengan. Y si es necesario, impartidadormacion
en técnicas de mediacion para que puedan desamsallaabajo
con un mayor grado de preparacion, no solo juriticaica.

Entre otras
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