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1. Los medios de solucion
de conflictos en la relacion
de empleo ptblico
En el sistema de relaciones laborales el conflicto que afecta a

los intereses colectivos de los trabajadores se canaliza a través
de la negociacion colectiva entre las partes.

Dicha negociacién puede perseguir la determinacién de las
condiciones de trabajo a través de una reglamentacion conven-
cional (conflicto de intereses) o, también, la interpretacién y
correcta aplicacién de una reglamentacion ya existente (conflicto
juridico).

En aquellos casos en que la negociacion se bloquea o no
fructifica, tedricamente caben dos procedimientos de solucién
del conflicto, a través de medidas de presion basadas en huel-
gas, manifestaciones, encierros u otras medidas de conflicto a
disposicién de los trabajadores, o a través de lo que se ha dado
en llamar medios pacificos de solucion de conflictos, distin-
guiéndose dentro de éstos, entre los medios judiciales, es decir,
el proceso y la sentencia, y extrajudiciales, debiendo diferenciar-
se entre estos Gltimos los que se producen sin intervencion de
terceros, es decir, por la pura actividad negociadora de las par-
tes, de los instrumentados con intervencion de terceros, a través
de los procedimientos de conciliacion, mediacién o arbitraje u
otras técnicas alternativas de resolucién del conflicto'.

En la conciliacion la intervencion del tercero se limita a pro-
curar el didlogo y el acercamiento entre las partes para que éstas
lleguen a un acuerdo y solucionen el conflicto por sus propios
medios. La mediaci6n afiade un elemento mis dindmico, ya que
se permite al tercero neutral la elaboracion de soluciones y pro-
puestas, que pueden ser alternativas a las planteadas por las par-
tes, y la provision de informacién que éstas pueden no haber
conocido o desconsiderado; ademds, en su tipo mds formal, el
mediador tiene, en el caso de que la negociacion fracase y las
partes no consigan llegar a un acuerdo, la obligacion de elaborar
la propuesta de resolucion que considere justa o un informe,
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memoria 0 investigacion imparcial sobre las causas del conflicto
y sus posibles soluciones. En el arbitraje interviene un tercero
con la funcion de solucionar el conflicto mediante un laudo o
decision de obligado cumplimiento para las partes en conflicto.

Los medios de solucién de conflictos se suelen diferenciar
por su origen, entre auténomos y heterénomos, segln se creen
por los propios sujetos que son partes en las relaciones laborales
o por otras instancias, normalmente pablicas; por su naturaleza,
entre privados y publicos, segin su constitucion y composicion
sea privada o estén encuadrados en la Administracion; por el
sujeto interviniente, se distingue entre medios de autocomposi-
cién y de heterocomposicion, segln se encaucen a través de la
negociacion entre las partes o a través de la intervencién de un
tercero neutral o imparcial; por el grado de libertad de las partes
en su utilizacion, se distingue entre medios voluntarios y obliga-
torios; y, por Gltimo, por el caricter de su decision, entre vincu-
lantes y no vinculantes, segin el sujeto interviniente tenga pode-
res decisorios o de mero acercamiento 0 propuesta’.

En todo caso, conviene tener en cuenta que dichos medios
pueden ser, y de hecho son, en la prictica, intercambiables; ya
que es muy dificil encontrar una conciliacién pasiva en la que el
tercero neutral no formule propuestas, es, también, posible que
el compromiso planteado por un mediador tenga para las partes
un valor dirimente, al igual, que es comin la existencia de pro-
cedimientos mixtos de mediacién-arbitraje en los que solo se
acude al dictado del laudo decisorio cuando han fracasado todos
los esfuerzos de composicién voluntaria de la controversia, de la
misma manera que no es extrao la realizacién de arbitrajes que
tienen para las partes un simple valor consultivo.

Asi pues, la negociacion colectiva, la huelga y los medios de
solucién de conflictos forman parte del proceso bésico de pro-
duccién y aplicacién de normas en el sistema de relaciones
laborales.

Ahora bien, conviene tener en cuenta que el recurso a la
huelga en el dmbito piblico plantea los problemas tipicos del
conflicto “terciario™, problemas que se caracterizan porque la
contraposicion entre las partes no se produce entre el “patrono”
y los “obreros” en el seno de la produccién industrial, sino entre
el “usuario” o “cliente” y los “empleados” en el seno de una rela-
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cién de servicio, con la correspondiente socializacion en negati-
vo del conflicto que no se proyecta sobre bienes inmateriales, es
decir, sobre bienes productivos, sino sobre personas, es decir,
sobre ciudadanos en uso de su derecho a la prestacion de un
servicio, con lo que se produce una traslacién del conflicto del
campo de la Economia al del Derecho.

De aqui que la renuncia a la huelga, su postergacion o, inclu-
s0, su autorregulacion con la introduccién de medios pacificos
de solucion de conflictos, son modos mediante los que se pro-
duce un determinado reconocimiento de que el conflicto en el
sector de los servicios debe expresarse de otra forma y con otros
medios distintos al conflicto industrial por la especialidad de un
campo en el que es posible la produccion de un dafo a terce-
ros, con los que los mismos huelguistas se reconocen, incluso,
en una solidaridad de clase.

En otro terreno, se debe resaltar que los procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos, a diferencia de los judi-
ciales, aportan al sistema de relaciones laborales una via pacifica
de solucion e integracion de las controversias respetuosa con la
autonomia de las partes y mis satisfactoria en términos de acep-
tabilidad del resultado, ya que la esencia de estos medios consis-
te en que los propios sujetos solucionan sus litigios mediante
procesos negociales, asistidos, en el caso de la conciliacién o la
mediaci6n, y delegados, en el caso del arbitraje.

Dados estos antecedentes, no deja de sorprender la poca
atencion que en el sistema espariol de relaciones laborales se ha
prestado a los medios extrajudiciales de composicién de conflic-
tos cuya adecuada regulacion y piblica promocion se considera
por la mejor doctrina laboral como una asignatura pendiente
que en el futuro habra de acometerse, reforma que, desde una
perspectiva global, se inscribird en el marco de la necesaria des-
judicializacién de la solucion de conflictos juridicos y su comple-
mentacion o sustitucion por soluciones extrajudiciales’, y en la
biisqueda de un adecuado tratamiento de los llamados conflictos
de intereses.

Si esto es asi en el ambito laboral, en el empleo publico hay
que afirmar la existencia de una significativa pobreza y disper-
sion en la regulacion de los medios de solucion de conflictos.

Y ello es especialmente grave si se tiene en cuenta que:

a) Los asuntos de personal siguen ocupando uno de los pri-
meros lugares dentro de los sectores a los que se podrian adscri-
bir las demandas presentadas ante la jurisdiccion, provocando
efectos distorsionadores en el entero sistema de justicia adminis-
trativa®.

b) En el 4mbito administrativo se carece de un procedimiento
especial, sumario y preferente, para el planteamiento y la resolu-
cion jurisdiccional de conflictos colectivos’.

¢) Es dificilmente concebible una intervencién judicial con-
tencioso-administrativa sobre un conflicto de intereses, entendi-
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do éste como aquél que no requiere una solucion juridica sino
una solucién de compromiso y equidad tendente a salvar un
déficit de regulacion convencional.

d) En el mbito administrativo se ha sustituido la conciliacion
por la reclamacion administrativa previa para el personal laboral
al servicio de las Administraciones piblicas, al tiempo que se ha
alterado el sistema de recursos administrativos para los funciona-
rios publicos, con la consiguiente desaparicion de cualquier tipo
de recurso administrativo en el 4mbito local®, por lo que aque-
llos conflictos individuales que puedan tener relevancia colectiva
quedan excluidos, en principio, de todo posible sistema de reso-
lucion extrajudicial de conflictos.

De aqui que se haga precisa la bisqueda de soluciones alter-
nativas al proceso administrativo, teniendo en cuenta que no es
conveniente establecer un paralelismo excesivo entre los medios
alternativos de solucion de conflictos y la propia actividad judi-
cial, ya que:

a) La principal funcion de estos medios estriba en la solucion
de los conflictos que se producen en un proceso dindmico de
negociacion colectiva entre las partes, para los que las vias pro-
cesales ordinarias no siempre ofrecen las soluciones més idoneas
o mas satisfactorias en términos formales y sustanciales.

b) No se trata de medios que excluyan el acceso a la jurisdic-
cién sino de sistemas previos y alternativos cuya funcién es la
resolucion del conflicto en base a un procedimiento mas flexible
e informal que fomente un mejor conocimiento de los proble-
mas e intereses en juego, con el menor coste posible en térmi-
nos de tiempo y recursos, y una mayor factibilidad de la deci-
sion adoptada por ser ésta acordada entre las partes que han de
proceder a su implementacion.

¢) La funcion de los medios de solucion de conflictos no
estriba en la resolucion de una controversia juridica sino en la
gestion y la resolucion de un conflicto que se plantea como un
problema en el sistema de relaciones laborales de la correspon-
diente organizacion publica.

d) La decision de acudir a un medio de solucion de conflic-
tos alternativo al judicial, supone la asuncion por los represen-
tantes de la Administracion y de los Sindicatos de la propia res-
ponsabilidad en la composicion de sus diferencias; a partir de
aqui, la actitud de las partes y las relaciones que mantengan
entre ellas determinard la voluntad de buscar soluciones y la
probabilidad de que las encuentren. En otras palabras, la bis-
queda y el encuentro de soluciones, dependerd mds de los juga-
dores mismos, que de las normas del juego’.

Una tltima reflexion parece de interés en el seno de un siste-
ma de negociacion descentralizado como es el constituido por el
complejo de las entidades locales, la presencia de un 6rgano ins-
titucional que actle preferentemente como un mecanismo de
integracion y solucion del conflicto es por si mismo un factor de
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equilibrio y estabilidad del sistema entero, ya que proporciona
un asesoramiento implicito sobre cuestiones ciertamente com-
plejas, manteniendo e intensificando la informacion entre las
diferentes unidades de negociacion, lo que contribuye en el
seno de cada una de las mismas al examen y resolucion de los
problemas con pardmetros comunes equivalentes en términos de
comparabilidad y adecuacién.

2. El “Consorci d’Estudis,
Mediacio i Conciliacio a
’Administracid Local”

El “Consorci d’Estudis, Mediaci6 i Conciliacié a 'Administra-
cié Local”, es una Entidad Local, de naturaleza asociativa, inte-
grada por la Diputacién de Barcelona, la Federacion de Munici-
pios de Catalufia, la Asociacion de Municipios de Catalufia, la
Federacion de Servicios Publicos de la UGT y la Federacién Sin-
dical de la Administracion Piblica de CC.00.

El Consorcio aparece asi como la entidad publica gestora del
sistema de solucién de conflictos para el dmbito de la funcion
publica local de la provincia de Barcelona, facilitando su natura-
. leza asociativa la participacion de los representantes de las par-
tes que en el futuro habrin de someter sus diferencias a los pro-
cedimientos de solucion, con lo que se espera poder llevar a
cabo eficazmente las tareas propias de la entidad de promover la
conciliacion y la mediacion como medios de apoyo a la nego-
ciacion colectiva y técnicas alternativas de solucion extrajudicial
del conflicto.

Entidad publica de gestién promocionada por la Diputacién
de Barcelona con todo lo que ello implica a nivel presupuesta-
rio, de instalaciones y aportacién de personal experimentado v,
también, de legitimidad, confianza y respeto en relacion con los
entes locales del ambito territorial, que dia a dia se han de rela-
cionar con la institucion provincial en el marco de sus compe-
tencias de colaboracion y cooperacion.

Ademds, en este 4mbito, cumple la instalacién del Consorcio
por parte de la Diputacion con el ejercicio de sus funciones de
asistencia juridica y técnica que el ente provincial ha de prestar
a los otros entes locales, ofreciendo un servicio de mediacion y
conciliacion, que preventivamente disminuird la conflictividad
juridica y mejorard la gestién de personal de las diversas corpo-
raciones locales.

En todo caso, conviene tener en cuenta que las finalidades
del Consorcio son dobles, ya que se le atribuye la mediacion y
la conciliacién en los conflictos colectivos de intereses y juridi-
cos que se planteen en el dmbito de actuacion de los entes loca-
les de la provincia de Barcelona, pero, también, el estudio, for-
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macion, investigacion y progreso en las relaciones del personal
al servicio de la Administracion Local.

Estudio e investigacion orientados a la obtencion de criterios
objetivos y experiencias en el 4mbito de la resolucion de conflic-
tos que permita obtener la informacion necesaria con la que for-
mular criterios y alternativas para un campo negocial excesiva-
mente centrado en un abanico acotado de cuestiones que por su
parquedad y rigidez, a menudo, no permiten concluir adecuada-
mente un procedimiento de composicién del conflicto o el
mismo procedimiento de negociacion colectiva.

Asi, estudios sobre comparabilidad de sectores similares, and-
lisis sobre productividad o retribuciones, investigaciones sobre
capacidad de pago de las entidades locales o estudios de las
practicas dominantes, pueden ser el campo principal de actua-
cion; la relacion entre la actividad de estudio e investigacion, la
negociacion colectiva y los medios de solucién de conflictos ha
de ser tan estrecha y, por tanto, la primera tan aplicada, que en
los Estatutos del Consorcio corresponde a la propia Junta de
Mediacién y Conciliacién aprobar el plan de actividades de estu-
dio e investigacion.

En cuanto a las actividades de formacion y fomento de la
relacién entre las partes, éstas han de permitir incrementar la
capacidad del sistema de negociacion fomentando la confianza
mutua y el conocimiento de las propias posiciones y limites,
contribuyendo, también, al conocimiento del marco juridico en
el que se ha de desarrollar el proceso y al manejo de técnicas de
comunicacién, resolucién de problemas y negociacion, sobre el
convencimiento de que los compromisos eficaces exigen partes
eficaces que los articulen y sustenten.

La estructura del Consorcio se diferencia en dos unidades
perfectamente delimitadas de conformidad con los propios fines
de la entidad. Asi, el Centro de Estudios actia como la unidad
administrativa encargada de las actividades de apoyo técnico, es
decir, de las actividades de formacién, investigacion y fomento
de las relaciones entre las partes, mientras que la Junta de
Mediacion y Conciliacién es un 6rgano de composicion mixta en
€l que se reproduce la estructura representativa y paritaria que
fundamenta al Consorcio, de este modo, la legitimidad propia
del ente asociativo, se traslada a la composicién de la Junta de
Mediacion y Conciliacion, y, mediatamente, a los mediadores y
conciliadores que ésta designe.

De aqui que la Junta de Mediacién y Conciliacién, constituida
por un Presidente y cuatro vocales, se elija por la Junta de
Gobierno del Consorcio, a propuesta, respectivamente, de cada
una de las entidades y organizaciones consorciadas, pero con el
consenso y la unanimidad de todas.

Una vez constituida, es la propia Junta de Mediacion y Conci-
liacion, por mayoria absoluta de sus miembros, aunque husta
ahora se ha utilizado la unanimidad, la que aprueba sus propuas
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normas de funcionamiento y, por tanto, los procedimientos de
apoyo a la negociacién colectiva y a la solucion extrajudicial de
conflictos y, més especificamente, los procedimientos de media-
cién y conciliacién.

3. La “Junta de Mediaci6
i Conciliaci6” y sus normas
de funcionamiento

La Junta de Mediacion y Conciliacion, drgano especializado
del Consorcio en las tareas de conciliacion y mediacion, puede
actuar en un 4mbito determinado por un doble criterio subjetivo
y objetivo.

En el dmbito subjetivo la Junta actuard en todas las entidades
locales de la provincia de Barcelona y, también, en sus entes instru-
mentales, incluidos los de Derecho privado, es decir, en las socie-
dades mercantiles de capital local o participadas de forma mayorita-
ria por las corporaciones locales de la provincia de Barcelona.

En el dmbito objetivo, la Junta iniciard sus actuaciones, cuan-
do se trate de los tipos de conflicto siguientes:

a) Conflictos colectivos de intereses o juridicos, es decir, de
interpretacion o aplicacion de normas.

b) Conflictos plurales de intereses o juridicos que, por su
especial naturaleza o significacion, la Junta estime que pueden
exceder del interés individual de los afectados.

¢) Conflictos individuales, en los que la solicitud de media-
cién se presente por el 6rgano unitario de representacién de la
entidad o por una de las secciones de los sindicatos que inte-
gran el Consorcio, siempre que la Junta estime que el conflicto
puede tener trascendencia o incidencia en un interés colectivo.

d) Conflictos individuales, en los que la solicitud se presente
por un municipio de menos de 500 habitantes con estructura
técnica insuficiente para la resolucion del conflicto.

Se excluyen del 4mbito de los procedimientos de solucion de
conflictos la materia relativa a la resolucién de contratos labora-
les, las reclamaciones de cantidad y la disciplinaria, tanto laboral
como funcionarial.

Como es facilmente comprensible dicho planteamiento parte
de la base de considerar como 4mbito natural de actuacion el
conflicto colectivo de intereses o juridico, sin embargo, es dificil
diferenciar el conflicto individual del conflicto colectivo, ya que
a menudo el primero es un sintoma de la existencia del segun-
do, de aqui las aperturas tendentes a la aceptacién de conflictos
grupales e individuales con trascendencia colectiva, trascenden-
cia que, ademis, debe acreditarse por un drgano de representa-
cion o una seccion de un sujeto colectivo.
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Esta posicion puede considerarse correcta y merecer un pro-
nunciamiento favorable, pero, la experiencia del Consorcio
demuestra la dificultad de objetivar el contenido de un conflicto
a la vista de una solicitud de intervencion, lo que en la practica
ha conllevado la necesidad de un trimite de calificacion del
caricter del conflicto, trimite que no se habia contemplado en
las normas de funcionamiento y que es suplido por la considera-
cion que se otorga por la Presidencia de la Junta a la vista del
pronunciamiento de los servicios del Consorcio, pronunciamien-
tos que se intentan objetivar en torno a planteamientos tales
como considerar que el incumplimiento de una norma conven-
cional es por si mismo un conflicto individual con trascendencia
colectiva.

La excepcion relativa a los conflictos individuales en el 4mbi-
to de los pequefios municipios carentes de estructura técnica,
hay que ubicarla més en el 4mbito de la cooperacion que en el
de la solucion de conflictos, pues a través de este mecanismo se
procura que las partes tengan acceso a un asesoramiento juridi-
co capaz de solventar el conflicto o de indicar las vias de solu-
cibén correcta en Derecho del mismo.

La solicitud de conciliacién o mediacién puede ser presenta-
da por las representaciones sindicales y unitarias a iniciativa pro-
pia 0 a instancia de sus representados; igualmente, la solicitud
puede ser presentada por las entidades locales o sus entes ins-
trumentales, ya sean de Derecho piblico o privado.

En todo caso, conviene recordar que la legitimacién de las
representaciones sindicales se limita a las integrantes del Consor-
cio en los casos de conflictos individuales, ya que dichas repre-
sentaciones y las unitarias actian como garantes de la trascen-
dencia colectiva del conflicto.

Para la tramitacion de la solicitud serd necesaria la aceptacion
de la otra parte en litigio, pero dicha aceptacion se considerard
otorgada cuando el instrumento colectivo aplicable, Convenio o
Acuerdo, haya incorporado una cldusula por la que las partes se
someten expresamente a los procedimientos de conciliacién y
mediacion previstos para los conflictos que en la interpretacion
o aplicacion de la norma convencional puedan plantearse.

Las tareas de mediacion y conciliacién se atribuyen expresa-
mente a los miembros de la Junta de Mediacién y Conciliacién
respetindose asi la naturaleza de marco de encuentro y represen-
tacion que todo organo gestor de los medios de resolucion de
conflictos debe observar; sin embargo, la Junta, por acuerdo uné-
nime de sus miembros puede elaborar una relacién de profesio-
nales y expertos en gestion y administracion ptblica, que pueden
ser designados por la misma para participar en los procedimien-
tos de mediacion y conciliacion; dicha lista de mediadores y con-
ciliadores ha sido ya elaborada integrindola un nimero de 23
personas, entre las que predominan, fundamentalmente, profeso-
res de Universidad (11), funcionarios con niveles de subdirector y
jefe de servicio o seccion (5) y profesionales liberales (7).
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La designacion de mediador o conciliador para un determina-
do conflicto y un especifico procedimiento, ha de realizarse por
la Junta de Mediacion y Conciliacion, pero, dada la fugacidad de
los plazos de actuacién y la dificultad de reunir dentro de los
mismos a un 6rgano colegiado, esta facultad ha sido asumida
por el Presidente de la Junta, lo que ha de llevar en breve a
establecer criterios generales para la asignacion de asuntos, que
no se han de basar solo en la rotatividad, sino que deberin
tener en cuenta la especializacién y la continuidad del tercero
interviniente con las partes o las normas ya conocidas por una
tarea de conciliacién o mediacion anterior finalizada con éxito.

Todo ello sin perjuicio de que la designacién de mediador o
conciliador puede hacerse, también, a propuesta de las partes,
siempre a partir de una relacién de personas seleccionables que
les facilite 1a Junta, que puede confeccionarse, si las partes lo
desean, en funcion de las caracteristicas que se sefialen.

En todo caso, se admite siempre la posibilidad de que el fra-
caso de un procedimiento de mediacién se deba a la actuacion
del propio mediador, por lo que, comprobado por una de las
partes en litigio, o por el propio mediador, que su actuacion o
sus propuestas no son aceptadas, se podrd de mutuo acuerdo
realizar otro intento de resolucién del conflicto con otro media-
dor hasta un maximos de dos.

Los procedimientos de conciliacion y mediacion se basan en
los principios de instancia de parte, celeridad, inmediacion,
imparcialidad y contradiccién, siendo gratuitos para las partes,
ya que los mediadores y conciliadores son directamente retribui-
dos por el Consorcio en base a las aportaciones de la propia
Diputacion.

Los medios de solucion de conflictos se actan a partir de un
escrito introductorio presentado por la parte que desea iniciar el
procedimiento, escrito que ha de contener los datos necesarios
para la identificacién del conflicto, asi como la correspondiente
manifestacion de voluntad o compromiso de someterse a los
correspondientes trimites de conciliacién y/o mediacion, o la
indicacién del Convenio o Acuerdo donde dicha manifestacién
se contenga, sin perjuicio de que si en el escrito introductorio
slo existiera constancia de la voluntad de una de las partes, se
dé traslado de la solicitud a la otra parte a efectos de obtencion
de su conformidad, teniendo en cuenta que su negativa seria
comunicada a la otra parte y provocaria el archivo de las actua-
ciones.

También, el escrito introductorio deberd indicar el procedi-
miento que se desea intentar, es decir, conciliacién, mediacion o
ambos, si con el primero no se obtienen los resultados desea-
dos.

Al respecto, hay que tener en cuenta que las normas de fun-
cionamiento diferencian el procedimiento de conciliacion del de
mediacion, sin embargo, ésta es una distincién formal, primero,
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porque ordinariamente las partes optan claramente por el trimi-
te de mediacion, lo que presupone automaticamente un esfuerzo
de conciliacién y, segundo, porque en los pocos casos en que
se pretende exclusivamente una conciliacion, lo que se acaba
produciendo es una mediacion de caracteristicas mas informales,
cuya diferencia estriba en la inexistencia de aquella propuesta
Gltima que a juicio del tercero imparcial podria haber evitado el
conflicto.

Recibido el escrito introductorio, confirmada la voluntad de
las partes y valorada la solicitud como atendible, el trimite de
conciliacién ha de realizarse en el plazo miximo de siete dias
habiles siguientes al de presentacién de la solicitud, mientras
que la designacion del mediador se ha de producir en el plazo
miximo de los cinco dias habiles siguientes y la emision de su
propuesta indicativa en los siete dias habiles siguientes, teniendo
en cuenta que sobre la base de la propuesta del mediador con-
venientemente comunicada a las partes, éstas dispondrin de
cinco dias habiles para presentar sus alegaciones, debiendo el
mediador realizar su propuesta definitiva en los siguientes siete
dias habiles.

La negativa de las partes a aceptar las propuestas presentadas
por el mediador tendrd que ser razonada y presentada por escri-
to, teniendo en cuenta que, de conformidad con el mediador, su
propuesta y los motivos de oposicion de las partes podrin ser
publicados por acuerdo de la Junta de Mediacién y Conciliacion.

Hasta aqui el trimite de mediacion formal, pero, hay que
tener en cuenta que el mediador puede convocar a las partes
cuantas veces estime pertinente al objeto de reunir el miximo
de informacion y con la posibilidad de provocar concesiones
mutuas, con la finalidad Gltima de llegar a un acuerdo sobre la
base de las propuestas realizadas, acuerdo que puede contener-
se en la correspondiente acta de mediacion. '

Lo cierto es que los procedimientos de mediacién se mues-
tran como procedimientos complejos, fundamentados en una
fuerte dosis de experiencia, interaccion e intuicion; la practica
adquirida hasta el momento nos demuestra que el proceso se
desarrolla en tres niveles sucesivos y relacionados; asi, en un
primer momento, se intenta centrar los puntos objeto de discu-
sion, acotar las demandas y las posibles propuestas de solucion,
en un segundo momento, se continta o se desarrolla el proceso
de negociacion con la asistencia y la colaboracion del mediador,
normalmente los acuerdos posibles se consiguen en esta etapa,
en un tercer momento, se acude ya a la mediacion formal, aqui
las propuestas del mediador actian como elemento de presion,
y la Gltima como elemento de sancion, sobre la parte que se ha
mostrado mds irracional o més irreductible en la defensa de sus
posiciones, pero lo cierto es que pocos acuerdos se consiguen
en esta etapa, aunque, como minimo, se puede objetivar al
miximo el conflicto y reducir la beligerancia de las partes, pre-
parandolas asi para una salida judicial al litigio planteado.
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La eficacia de los acuerdos alcanzados entre las partes esta
en funcién de la naturaleza juridica de la relacién de empleo y
de la tipologia del conflicto, estableciéndose las distinciones
siguientes:

A) Si el acuerdo afecta a personal sometido a una relacion
estatutaria y se produce para la resolucién de un conflicto colec-
tivo:

a) Vinculari directamente a las partes, si se refiere a materias
que se correspondan estrictamente con el 4mbito competencial
del 6rgano administrativo que las suscriba.

b) En caso contrario, requerird para su validez y eficacia la
aprobacion expresa y formal del 6rgano del gobierno competen-
te.

B) Si el acuerdo afecta a personal sometido a una relacién
estatutaria y se produce para la resolucién de un conflicto plural
o individual, su validez y eficacia requerird que la entidad local
formalice el contenido del acuerdo a través de las correspon-
dientes normas de procedimiento y competencia aplicables a
cada caso concreto, en el marco de lo establecido para la termi-
nacién convencional del procedimiento en el amculo 88 de la
Ley 30/1992.

O Si el acuerdo afecta a personal sometido a una relacién
laboral, tendra la misma eficacia atribuida a los convenios colec-
tivos cuando se produjera en el marco de un conflicto colectivo,
o tendri eficacia obligacional entre las partes firmantes del
acuerdo cuando se produjera en el marco de un conflicto plural
o individual. En los dos casos, el acuerdo pondri fin al conflicto,
obligard a su cumplimiento y, en los casos de sumisién expresa
por convenio colectivo a los procedimientos de conciliacién y
mediacion, lo acordado tendré las garantias ejecutorias previstas
en el articulo 68 de la Ley de Procedimiento Laboral.

4. La actividad de asistencia
de la “Junta de Mediaci6
i Conciliacid”

Fuera ya de los procedimientos estrictos de mediacion y con-
ciliacion, hay que referirse 2 la actividad de asistencia juridica y
técnica que desarrolla la Junta de Mediacion y Conciliacién con
respecto a las partes, organizaciones sindicales y ayuntamientos,
del sistema de relaciones colectivas del dmbito de la Administra-
cion Local.

Dicha funci6n se articula mediante tres técnicas:

a) Actividades de mediacion preventiva consistentes en la
participacién directa de miembros de la Junta o de mediadores
de ésta en los procesos de negociacion colectiva, a peticién
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expresa de las mesas de negociacién o de las comisiones nego-
ciadoras.

b) Emision de informes relativos a la interpretacién o aplica-
cion del contenido de los instrumentos de negociacion colectiva,
siempre que dichos informes se soliciten por las comisiones
paritatias de los convenios o las de seguimiento de los acuerdos.

©) Actividades de asesoramiento juridico y técnico, consis-
tentes en la emision de informes y dictimenes en materia de
solicitudes, recursos y reclamaciones del personal al servicio de
las Administraciones Locales del 4mbito del consorcio.

Al respecto, es necesario la formalizacién del correspondien-
te convenio entre el consorcio y una entidad local por el que se
encomienda a la Junta de Mediacion y Conciliacion el dictamen
de todas las propuestas de resolucion de recursos y reclamacio-
nes en materia de personal (reclamacién-recurso), y el informe
de todas las solicitudes que los empleados piblicos dirijan a la
entidad en la que prestan servicios, especialmente cuando se
pretenda la produccion de un acto o la revision de otro anterior
(reclamacion-solicitud).

El dictamen o informe se ha de emitir con caricter previo a la
adopcidn de la resolucion correspondiente sin que tenga caracter
vinculante, ya que dicha actividad no ha de suponer para el ente
local ninguna disminucién de su competencia, siendo el respon-
sable Gltimo de dictar las resoluciones con las que finalizardn los
procedimientos. Se trata, tan sblo, de que la Junta de Mediacién y
Conciliacién pueda desarrollar ese papel de drgano especializa-
do, profesional y neutral, que permite la resolucién de las recla-
maciones y recursos en materia de personal, con un mayor grado
de garantia y acierto, ya que previamente se ha procedido a
separar la gestion ordinaria y su control técnico.

5. Balance de un breve
periodo

Si se quisiera hacer un balance de lo que ha sido hasta la
fecha la actuacion del CEMICAL, podriamos establecer los
siguientes datos:

En primer lugar, se ha desarrollado una funcién informativa
que no se habia previsto, convirtiéndose el consorcio en un
punto de informacion sobre el sistema de relaciones colectivas
en el dmbito de la Administracién Local; aqui tres han sido las
peticiones caracteristicas:

a) La elaboracién de un documento que sirviera de matriz
negocial para las partes en aquellas entidades locales que nunca
habian elaborado un acuerdo o convenio, asi como el informe
de propuestas de acuerdo o convenio sobre cuya legalidad y
posible marco de contractualidad se duda.
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b) La informaci6n sobre el posible desarrollo del proceso elec-
toral en el marco del nuevo modelo de designacion de los miem-
bros de los comités de empresa y juntas de personal de conformi-
dad con la reforma legislativa desarrollada en el afio anterior.

¢) La posible validez de formas distintas de articulacion inter-
na o compleja de los drganos unitarios de representacion de los
funcionarios publicos, concretamente reglamentos internos de
las juntas de personal y posibilidad de constitucion de un orga-
no de representacion unitaria de caricter supramunicipal.

En segundo lugar, hay que decir que el organismo ha sido
utilizado como un instrumento de presion sindical en la dindmi-
ca de negociacion entre las partes, fundamentalmente en mate-
rias de conflictos individuales con trascendencia colectiva. Asi, la
mera apertura del procedimiento y la comunicacién a la parte
local para su aceptacién de la composicién ha provocado un
principio de acuerdo sin necesidad de que el procedimiento se
haya desarrollado por completo.

~ En tercer lugar, el instrumento ha demostrado su mayor vir-
tualidad en el 4mbito del conflicto colectivo de intereses y en el
de la interpretacién de las normas colectivas, elaborindose
acuerdos completos en su seno y con la intervencién de media-
dores del mismo, a la vez que los propios instrumentos de nego-
ciacion colectiva han comenzado a recoger clausulas de remi-
sion al acto de mediacion dirimente de este organismo para la
resolucién de los conflictos de interpretacion y aplicacion que
sobre los mismos pudieran suscitarse.

Por iltimo, hay que decir, que si quisiéramos elaborar una
pequefia radiografia del tipo de solicitudes de conciliacion y
mediacién que se estn produciendo y tramitando en el seno del
CEMICAL, podriamos establecer los siguientes datos:

a) En cuanto a la frecuencia hay que decir que tras un perio-
do inicial de arranque de seis meses, el nimero de solicitudes de
intervencion parece haberse estabilizado en las 3/4 mensuales.

b) Dichas solicitudes se han presentado mayoritariamente por
los sindicatos representados en el Consorcio, aunque Gltimamen-
te se detecta un mayor nimero de solicitudes procedentes de
6rganos unitarios del personal.

¢) Las solicitudes se presentan en el ambito de las relaciones
de personal de municipios capitales de comarca 0 municipios
metropolitanos.

d) En un primer momento las solicitudes se presentaron
como individuales con trascendencia colectiva, hoy la norma
ordinaria es que el conflicto sea un conflicto colectivo de intere-
ses o de interpretacion y aplicacién de la norma colectiva.

e) Los temas mds tratados han girado en torno a la interpreta-
cion y cumplimiento de cliusulas contractuales en materia de
asignacion de complementos retributivos, clasificacion y provi-
sion de puestos de trabajo y computo de jornadas y horarios.
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f) El colectivo que mayor conflictividad estd generando es el
de policia local.

g La mitad de los conflictos planteados han sido aceptados
por la otra parte; en la totalidad de los conflictos tramitados con
la conformidad de las dos partes, hasta el momento se ha obte-
nido un acuerdo admitido por las mismas.

h) Conviene prestar una especial atencion a las cuestiones de
legitimaci6n, con la finalidad de que los acuerdos obtenidos
sean facilmente trasladables al 4mbito negocial de referencia, en
especial es fundamental que al proceso de conciliacion o media-
cién sean convocadas todas las organizaciones sindicales legiti-
madas para negociar en funcion de su representatividad.

0. El arbitraje

Hay que decir con toda claridad que el CEMICAL no es un
organo gestor de procedimientos arbitrales; es mas, esta posibili-
dad considerada en su momento, fue rechazada por los entes y
organizaciones integrantes del consorcio, por entender que los
medios de solucién de conflictos han de expresar la voluntad
conjunta de las partes a través de un proceso negocial desarro-
llado por las mismas con participacion de un tercero neutral que
ha de orientar y procurar la transaccion.

La idea de fondo es que los procedimientos de solucién de
conflictos deben ser una continuacién de la negociacién y su
resultado ha de ser considerado como equivalente a un acuerdo
y, en cambio, no deben ser concebidos como el principio de
una actividad jurisdiccional cuyo equivalente fuera un laudo sus-
titutorio de la actividad de las partes.

Con todo hay que subrayar que el arbitraje puede ser extra-
ordinariamente til si se concibe como una delegacion acotada
de las partes al rbitro para la elaboracion de un acuerdo que
ellas mismas hubieran podido negociar o decidir®. Aqui se pro-
ducirfa un compromiso previo de sometimiento que puede con-
tener una serie de directrices y limites que las partes pueden
establecer a la actividad y la decisién del arbitro, de tal manera
que la tarea del mismo se acota de forma que no sustituya a la
iniciativa negociadora de las partes y permita solventar aquellos
problemas concretos que entorpecen o retrasan €l proceso de
negociacion y la suscripcion de un acuerdo; evidentemente, el
grado de vinculacion de las partes y el laudo que se dictara ten-
dria que respetar los trimites sucesivos de aprobacion que se
establecen para la actividad negocial de la Administracién, sal-
vando siempre la competencia de los respectivos organos de
gobierno.

A la admision de esta hipotesis tendria que ayudarnos la con-
cepcion del arbitraje como un supuesto de negociacion delegada
y su consideracion como una tarea material, ya que la eficacia
de la cosa decidida no es un dato intrinseco al arbitraje, sino
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que debe ser incorporado como un plus por el ordenamiento
juridico. Asi, el laudo arbitral formaria parte del proceso de
negociacion y consistiria en una delegacion en favor de un ter-
cero de la facultad de dotar de contenido a un tema concreto y
acotado por la voluntad de las partes; la no adecuacion de la
actividad del 4rbitro a la voluntad manifestada en el compromiso
arbitral o su extralimitacion en la delegacién otorgada seria
causa de invalidez de la decision, ya que las atribuciones del
4rbitro, en este caso, traen causa y dependen de la voluntad de
las partes.

A partir de aqui, parece posible la aceptacion del arbitraje
voluntario en materia de funcién publica en aquellos supuestos
en los que previamente se hubiera admitido la posibilidad de

negociar"!, ya que, en definitiva, el arbitraje no seria mas que la
delegacion de esta posibilidad en favor de un tercero, en el
marco de una cuestion previamente definida por el compromiso
arbitral, cuya 4rea de incertidumbre se limita a su contenido, en
un ejemplo tipico de lo que es un negocio juridico per relatio-
nem®.

En todo caso, hay que tener presente que el régimen juridi-
co del laudo arbitral serd el que en cada caso particular rija
para el negocio principal objeto de arbitraje, de forma tal que
para su validez y eficacia habra de ser aprobado por el 6rgano
de gobierno o aceptado por el 6rgano administrativo com-
petente, siguiendo las reglas de procedimiento y competencia
establecidas®.

Notas

* Profesor de Derecho Administrativo de la Universidad de Barcelona. Jefe de
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Alicante, 1989. Sobre la situacién de crisis del modelo actual del proceso con-
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