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RESUMEN

La mediacién laboral en Espana se ha contemplado como un método de
resolucion de conflictos de cardcter alternativo a la via jurisdiccional, una realidad que
no alcanzé la mediacion civil y mercantil, pues no fue hasta la introduccién de la
Directiva 2008/52/CE cuando se desarroll6 una ley a nivel estatal que regulara dicho
procedimiento. El Trabajo de Fin de Grado aqui presentado tratard de realizar una
sintesis de lo expuesto en la Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacidon en Asuntos Civiles
y Mercantiles y del III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion
Autonoma de Conflictos Laborales en Castilla y Ledén a través del desarrollo y

comparacion de los mismos.

ABSTRACT

For quite some time, labor mediation in Spain has been considered as a method
of resolving conflicts of an alternative nature to the jurisdictional route, a reality that did
not reach civil and commercial mediation, because it was not until the introduction of
Directive 2008 / 52 / CE when a law was developed at the state level that regulated said
procedure. The Final Degree Project presented here will try to make a synthesis of the
provisions of Law 5/2012, of July 6, Mediation in Civil and Commercial Matters and
the III Interprofessional Agreement on Autonomous Work Conflict Resolution
Procedures in Castilla and Ledn through the development and comparison of them. On
the other hand, since it is a directive applicable to all the member states, the way in

which it has been transposed within the European sphere will be treated.

Palabras clave: Mediacion civil y mercantil, mediacion laboral, conflicto, solucién
extrajudicial, conflicto individual, procedimiento de mediacion.

Work Key: Civil and commercial mediation, labor mediation, conflict, extra-judicial
settlement, individual dispute, mediation procedure.



OBJETIVOS

El presente trabajo aqui desarrollado tiene como primera finalidad el desarrollo
y conocimiento de la vigente ley en materia de mediacién civil y mercantil, pues al
introducirse por primera vez el concepto de mediacion civil y mercantil a través de esta
ley, no solo se hace necesario profundizar sobre el origen de la mediacion civil en
Espania, sobre los aspectos basicos de la mediacion civil y mercantil y sobre las
obligaciones y derechos de las partes como del mediador, sino que también sera
necesario el desarrollo tanto del procedimiento de mediacion expuesto en la Ley 5/2012
como de los principios aplicables a ¢€l, a fin de que los lectores sean conocedores de los
elementos basicos de la mediacion en Espana.

Como segunda finalidad, se pretende realizar una comparacion de lo expuesto en
la citada Ley con lo establecido en el III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos
de Soluciéon Auténoma de Conflictos Laborales y Determinados Aspectos de la
Negociacion Colectiva en Castilla y Ledn con el objetivo de conocer qué elementos de
la Ley 5/2012 son aplicables a la mediacion laboral, cuéles son las instituciones propias
de la mediacion laboral en Castilla y Leon, las funciones y competencias del Comité
Paritario, asi como el procedimiento ante el Servicio Regional de Relaciones Laborales,
organo ante el cual se desarrollard el procedimiento de mediacion laboral en Castilla y

Leodn.



METODOLOGIA

La labor de investigacion expuesta en este Trabajo de Fin de Grado acerca de la
mediacion como concepto general ha sido logrado a través del estudio y comprension
de, entre otros, lo redactado en libros de numerosos autores y materias, puesto que al
tratarse de una investigacion sobre diversos aspectos de la mediacién en materia civil-
mercantil y laboral, ha sido necesario la adquisicion de conocimientos a través de libros
en version online consultados en su mayoria a través de la libreria online de la
biblioteca de la Universidad de Leon, del sistema abierto de informaciéon de revistas
abiertas en castellano, autores y libros llamada Dialnet, asi como de numerosos libros en
materia de mediacion laboral, familiar, de mediacion civil y mercantil y aquellos en los
que se desarrollan comentarios por parte de expertos juridicos de lo contenido en la Ley

5/2012 con el fin de conocer la opinion de la doctrina sobre el tema a tratar.



ABREVIATURAS

ACDMA- Asociacion Catalana para el Desarrollo de la Mediacion y el Arbitraje.
A.D.R- Alternative Dispute Resolution.

Art- Articulo.

ASACL- Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion Autéonoma de

Conflictos Laborales y Determinados Aspectos de la Negociacion Colectiva en Castilla

y Leon.

CCAA- Comunidades Autonomas.

CC.OO- Sindicato de Comisiones Obreras.

CE- Constitucion Espanola

CE- Comunidad Europea.

CECALE- Confederacion de Organizaciones Empresariales de Castilla y Leon.
CGPJ- Consejo General del Poder Judicial.

D.Igs- Decreto Legislativo.

ET- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

LEC- Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.

LRJS- Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social.
OIT- Organizacion Internacional del Trabajo.

RD- Real Decreto.

SAMA- Servicio Aragonés de Mediacion y Arbitraje.

SERCLA- Sistema de Resolucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de Andalucia.

SERLA- Servicio Regional de Relaciones laborales.
TLC- Tribunal Laboral de Cataluia.

ITSS- Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
UE- Unién Europea

U.G.T.- Union General de Trabajadores.



1. LA MEDIACION CIVIL Y MERCANTIL

1.1 Introduccion

Los Sistemas Alternativos de resolucion de conflictos, también conocidos por
sus siglas en inglés como ADR (Alternative Dispute Resolution Systems) se definen
como ‘“aquellos métodos de resolucion de conflictos de naturaleza exclusivamente
contractual y estructura mas o menos determinada, en virtud de los cuales, uno o varios
terceros, de forma autocompositiva o heterocompositiva, ayudan a las partes a solventar
la controversia”l. Dichos Sistemas Alternativos de resolucion de conflictos estaran
integrados por el arbitraje, la conciliacion, la mediacién y la negociacion.

Por una parte el arbitraje puede ser definido como “el sistema heterocompositivo
de resolucién de controversias, a través del cual, un arbitro o tercero; impone por laudo
a las partes, a través de un previo convenio arbitral en el que consta la voluntad de
dichas partes de someter todas o algunas las controversias al procedimiento de arbitraje,
una solucién a un determinado conflicto en materia disponible™2

Por otra parte, la conciliacion judicial viene definida en todos los paises de la
Unioén Europea de una manera semejante, puesto que se define como la actuacion que se
desarrolla durante un procedimiento jurisdiccional, bajo la premisa de la busqueda de la
solucion del conflicto de manera previa al pronunciamiento del juez sobre el caso.

3

La mediacion es definida como “un procedimiento voluntario, informal y
confidencial a través del cual un tercero; como parte neutral y con una formacion
profesional, asiste a las partes con el objetivo de que estas alcancen una solucion del
conflicto por si mismas™3.

Por ultimo, la negociacién como método de resolucion alternativa de conflictos,

se trata del procedimiento en el que las partes, tratando de conseguir un resultado

beneficioso para ambas sin que ninguna de las dos pierda, se pone en contacto bien a

I MACHO GOMEZ. C. Origen y Evolucion de la mediacion: el nacimiento del movimiento ADR en
Estados Unidos y su expansion a Europa. Anuario de derecho civil. 2014, Vol. 67, Numero 3, Pags.
931-996. ISSN: 0210-301X.

2 SAN CRISTOBAL REALES. S. Sistemas complementarios a la jurisdiccion para la resolucién de los
conflictos civiles y mercantiles (Mediacion, conciliacion, negociacion, transaccion, arbitraje). Las rozas
(Madrid). Editorial La Ley. 2013. Numero internacional normalizado (ISBN: 9788490202043).

3 PAZ LLOVERAS. E. Libro Blanco sobre Mecanismos Extrajudiciales de Solucion de Conflictos en
Espaiia. Madrid. Editorial AENOR. 2002. Numero internacional normalizado (M-50681-2002).
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través de sus representantes o bien por su propia voluntad con la otra, con el fin de
resolver la situacion de la manera mas agradable posible para las dos partes de la
controversia, tratando de buscar en todo momento un resultado integrativo beneficioso

para todos.

1.2 Regulacion en el derecho espafiol

La mediacién es una de las formas mas antiguas existentes como método de
resolucion de conflictos, siendo la década de los 60, el momento en el que se introduce
por primera vez en Estados Unidos, el concepto de mediaciéon como forma de resolucion
alternativa de disputas y conflictos entre partes®. Su futura expansion al ambito europeo
se desarrollard en la conferencia “Pound” a través del denominado “The Florence
Access To Justice Project”, tratdndose de “un programa formado por académicos de
todo el mundo, tanto europeos como norteamericanos, con el fin de tratar todas aquellas
cuestiones sociales, politicas, econdmicas y juridicas que influian sobre el derecho de
acceso a los tribunales™s.

En el marco legal de la legislacion espafiola, se puede destacar como uno de los
primeros intentos en el &mbito de la mediacion civil espafola, la Directiva 2008/52/CE,
con la que se pretendia la introduccion de ciertos aspectos de la mediacion en asuntos
civiles y mercantiles en Espaia, exigiendo a su vez su incorporacion al ordenamiento
espafiol antes del 21 de mayo de 2011, el cual se intent6d desarrollar a través del primer
proyecto de ley de mediacion en asuntos civiles y mercantiles de 29 de abril de 20116,

La Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles,
marca el inicio de la regulacion legal del concepto de mediacion como método de

resolucion extrajudicial de conflictos civiles, ya que hasta la introduccion de esta ley

4 AA.VV. Mediacion, antecedentes y momentos actual. En Cejudo Abogados. [en linea] [Fecha de
consulta: 11 de septiembre de 2018]. Disponibilidad y acceso en http://cejudoabogados.info/2014/06/16/
la-mediacion-antecedentes-y-momento-actual/

Se realiza un breve resumen acerca de los origenes mas remotos de la mediacion, razon por la cual hemos
decidido introducir una pequefia parte de este articulo a modo de introduccion .

5 MACHO GOMEZ. C. “Los ADR «Alternative dispute resolution» en el comercio internacional”.
Cuadernos de Derecho Transnacional. 2013. Vol. 5, Numero 2, Pags. 398-427. ISSN: 1989-4570.

6 SAN CRISTOBAL REALES. S. Sistemas complementarios a la jurisdiccién para la resolucion de los
conflictos civiles y mercantiles (Mediacion, conciliacion, negociacion, transaccion, arbitraje). Las rozas
(Madrid). Editorial La Ley. 2013. Numero internacional normalizado (ISBN: 9788490202043).

Se trata pues de un primer intento de regulacion legal, que no ve conseguir su objetivo, ya que no llego a
alcanzar el rango de ley sino solo de proyecto de ley.
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existieron solo intentos en vano de llevar a cabo una regulacion legal de caracter general
a nivel estatal. Con caracter previo a la Directiva 2008/52/CE, a nivel autondémico, han
existido regulaciones en materia de mediacion familiar, cuya regulacion solo es
aplicable en el &mbito autondmico’.

Regulaciones, que se han centrado en su totalidad en la mediacién familiar,
puesto que; el legislador en este caso, debido a la importancia que el concepto de
familia tiene en la sociedad, opta por una regulacion en este ambito sobre la base de la
evolucion social y juridica de este régimen familiar. “Se trata de una realidad en
constante evolucion y por ello el ordenamiento juridico espafiol a pretendido dar en todo
momento respuestas a estas nuevas realidades familiares™s.

Asi pues, se puede encontrar en el marco legal espafiol, ya no solo un marco
regulador en muchas de las comunidades auténomas utilizando como base sus estatutos
de autonomia, sino que también, encontramos una normativa a nivel estatal que se

aplicara a todas las comunidades autonomas que componen el estado espafiol, la Ley

5/2012.

7 Las comunidades autonomas que han sido pioneras en la promulgaciéon de leyes en materia de
mediacion han sido:

Catalufia. Ley 1/2001, de 15 de marzo de Mediacion Familiar en Cataluiia, fue la primera ley creada sobre
materia familiar en dicha comunidad auténoma, que posteriormente fue derogada por la Ley 15/2009, de
22 de julio, de mediacion en el ambito del derecho privado

Canarias. Ley 15/2003 en Canarias, de 8 de abril, regula la Mediacion Familiar en Canarias, primera ley
creada sobre la mediacion familiar y que actualmente sigue vigente.

Galicia.Ley 4/2001, de 31 de Mayo, reguladora de la Mediacion Familiar en Galicia, fue la primera ley
que se cred en este ambito , y actualmente sigue vigente

Comunidad Valenciana. Ley 7/2001, de 26 de noviembre, reguladora de la mediaciéon familiar, en el

ambito de la Comunidad Valenciana.actualmente vigente.

Castilla La Mancha. Ley 4/2005, de 24 de mayo del Servicio Social Especializado de Mediacion Familiar
en Castilla-La Mancha, que actualmente ha digo derogado a favor de la ley 1/2015, de 12 de febrero, del
servicio regional de mediacion social y familiar de Castilla -la mancha

Castilla y Leon. Ley 1/2006, de 6 de abril, de Mediacion Familiar en Castilla y Ledn, creada por primera
vez en 2006 como norma reguladora de la mediacion que no ha sufrido ninguna derogacion.

Islas Baleares. Ley 18/2006, de 22 de noviembre, Ley de Mediacion de Familia en la Comunidad
Auténoma Islas Baleares, actualmente modificada por la ley 14/2010, de 9 de diciembre, de mediacion
familiar de Castilla y Leon.

Comunidad de Madrid. La Ley 1/2007, de 21 de febrero, Ley de Mediacion Familiar en la Comunidad de
Madrid, que no ha sufrido ninguna modificacion.

Principado de Asturias. Ley 3/2007, de 23 de marzo, Ley de Mediacion Familiar de Asturias. Que no ha
sufrido ninguna modificacion.

Pais Vasco. Ley 1/2008, de 8 de febrero, Ley de Mediacion Familiar del Pais Vasco. Que no ha sido
derogada.

Andalucia. Ley 1/2009, de 27 de febrero, Ley reguladora de la Mediacion Familiar en la Comunidad
Autonoma de Andalucia.

8 GARCIA VILLALUENGA, L. Anuario de mediacién y solucion de conflictos 2015. Vazquez De
Castro, E., Fernandez Canales, C., Guillén Catalan ,R., Plaza Penadés, J., Merino Ortiz, C. Madrid.

Editorial Reus S.A. 2015. Numero internacional normalizado ISSN: 23409681.
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Una ley que en primer lugar y como razon principal de su creacion, persigue el
cumplimiento de los mandatos legales impuestos a través de la Directiva Europea,
puesto que los Estados miembros tienen la obligaciéon de dar cumplimiento a lo
establecido por la UE® y en segundo, ya no solo “se pretende sentar las bases de la
mediacion con caracter general (aunque no pretende encerrar toda la variedad y riqueza
de la mediacion) sino que también se pretende armonizar la mediacion con la
jurisdiccion, a través del establecimiento de mecanismos para el fomento de este
sistema autocompositivo de resolucion de conflictos en materias disponibles civiles y

mercantiles, frente a la jurisdiccion™10.
Actualmente, el gobierno ha aprobado el Anteproyecto de Ley de Impulso de la

Mediacion. A través de esta nueva norma se pretendera la implantacion definitiva de la
mediacion como figura complementaria de la Administracion de Justicia para la
resolucion extrajudicial de conflictos en los &mbitos civil y mercantil de una forma mas
agil y con menor coste econdmico y personal para las partes.

A través de este Anteproyecto se pretendera sustituir el caracter voluntario de la
mediacion por el de obligatoriedad mitigada, en la que se obligard a los litigantes a
asistir a una sesion informativa y exploratoria en los seis meses previos a la
interposicion de la demanda en un numero tasado de materias y en el que se proveeran
nuevas reglas en la condena en costas en caso de incumplimiento de la obligacion
mitigada, de manera que las costas del proceso no serdn beneficiosas para la parte que
no haya decidido acudir al intento de conciliacion previo siempre que éste intento fuera

preceptivo o asi lo hubiera acordado el Tribunal durante la tramitacion del proceso.

9 Denominado como Primacia del Derecho de la Unidn, el cual fue consagrado por el TIUE en la
sentencia Costa contra Enel del 15 de julio de 1964. En esta sentencia, el TJUE declara que el Derecho
procedente de las instituciones europeas se integra en los sistemas juridicos de los estados miembros que
estan obligados a respetarlo. Por lo tanto, el Derecho Europeo tiene primacia sobre los Derechos
Nacionales.

10 SAN CRISTOBAL REALES. S. Sistemas complementarios a la jurisdiccion para la resolucion de los
conflictos civiles y mercantiles (Mediacion, conciliacion, negociacion, transaccion, arbitraje). Las rozas
(Madrid). Editorial La Ley. 2013. Ntimero internacional normalizado (ISBN: 9788490202043).
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1.3 El mediador y las partes: Derechos y obligaciones

El mediador puede ser definido como "un profesional especializado que facilita
el didlogo entre las personas que concurrieron al proceso de mediacion. e trata de una
figura neutral e imparcial que facilita el didlogo entre las partes del conflicto para que
encuentren una solucion!l. Debido al papel fundamental que el mediador tiene en todo
este proceso, en la Ley 5/2012 de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles, se parte
como base de la posesion de un titulo universitario, presuponiendo ya no solo la
existencia de este minimo exigible, sino también de la tenencia de una especializacion y
experiencia en procesos de gestion de conflictos y mediacion, garantizando asi la
obtenciéon de un resultado futuro a través de este proceso; el procedimiento de
mediacion!2.

“El mediador no tomara decisiones sobre la controversia, su papel es el de
catalizador del dialogo sereno que permita aflorar opciones multiples para solucionar el
conflicto”!? intentando que sean las partes y no ellos mismos, las que lleguen a un
acuerdo valido, satisfactorio y duradero; un acuerdo que en muchas ocasiones es dificil
conseguir, puesto que el mediador ya no solo no tiene que tener ningun tipo de interés
en el asunto a tratar, sino que también tiene la obligacion moral de resolver el conflicto
de manera que ambas partes ganen, lo que produce que muchas veces éste, “influya”4,
de una manera directa o indirecta, a que las partes tomen una decision determinadals,
razén por la cual han surgido numerosas controversias acerca del alcance practico de
este concepto de neutralidad e imparcialidad que caracterizan a este mediador, pues no

toda la doctrina define y defiende la mediacion como un proceso en el que

11 SISTEMA NACIONAL DE MEDIACION FAMILIAR. Qué es un mediador y cudl es su funcion [en
linea] [Fecha de consulta: 29 de septiembre de 2018]. Disponibilidad y acceso en: http://
www.mediacionchile.cl/sitioumed/que-puedes-mediar/

12 Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacién en Asuntos Civiles y Mercantiles, Titulo III, Articulo 11.2:2.
El mediador debera estar en posesion de titulo oficial universitario o de formacion profesional superior y
contar con formacion especifica para ejercer la mediacion.

13 Consejo General Del Poder Judicial. Guia para la practica de la mediacion intrajudicial. [en linea].
[22 de septiembre de 2018]. Disponibilidad y acceso en http://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/
Mediacion/Guia-para-la-practica-de-la-Mediacion-Intrajudicial/

14 Se ve dirigido a encaminar el procedimiento de mediacién hacia una solucion factible para ambas
partes, puesto que el mediador solo tiene la obligacion moral; nunca legal, de alcanzar dicha solucién al
conflicto planteado, puesto que en el otro caso estariamos hablando de conciliacion

15 DE ARMAS HERNANDEZ. M. La mediacion en la resolucion de conflictos. Educar (Universitat
Autonoma de Barcelona). 2003. Numero 32, Pags. 125-136. ISSN: 0211-819X.

12



necesariamente tiene que existir un tercero comunicacionalmente involucrado entre las
dos partes, en el que es realmente dificil la labor de ser neutral “debido al
involucramiento sistémico con las partes y a la energia comunicacional compartida que
genera el desafio del rol de mediador” dificil de tratar en conjunto con el concepto de
neutralidad™16.

El mediador también tendra una serie de derechos y deberes, localizados de
manera muy semejante, en cuanto a concepto tedrico se refiere, tanto en la normativa
autondmica como en la estatal.

La transparencia se localizard de manera transversal en todo el proceso de
mediacion, de manera que la actuacion del mediador debera de ser en todo momento
una actuacién transparente, pues en primer lugar, el mediador deberd facilitar
informacion clara y precisa sobre la mediacion, seglin lo dispuesto en el articulo 17 de
la mencionada Ley de Mediacion, el mediador tendré el deber de informar a las partes
sobre “posibles causas que pueden afectar a su imparcialidad, su profesion, formaciéon y
experiencia, asi como de la organizacion de procedimiento y las consecuencias juridicas
del acuerdo que se pueda alcanzar, asi como el plazo para firmar el acta de la sesion
constitutiva”!”.

En segundo lugar, la mediacion deberd de ser en todo momento un proceso
estructurado en un comienzo y en un final, que se constituye a través de actas
constitutivas, que serviran como método de transparencia y que deberan ser firmadas
por el mediador y por las partes como simbolo de conformidad!3.

Por tultimo, en tercer lugar, el mediador tendra obligacion de “informar con
caracter previo a las partes del coste de la mediacion, caracteristicas y finalidad de la
misma; debiendo facilitar la comunicacion entre las partes en conflicto actuando en
interés de los menores y de la familia; debera de promover la autocomposicion de la

solucion al conflicto de forma libre y voluntaria por las propias partes una vez que estan

16 TULA. A. La neutralidad del mediador entra en crisis. [en linea] [Fecha de consulta: 23 de septiembre
de 2018]. Disponibilidad y acceso https://www.amediar.info/la-neutralidad-del-mediador-entra-en-crisis/

17 Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacién en Asuntos civiles y Mercantiles.

18 Servicio de Mediacion de Camara Oficial de Comercio, Industria, Servicios y Navegacion de Espaiia.
Manual para procedimientos de mediacion concertados en un marco judicial. Camara Oficial de
Comercio, Industria, Servicios y Navegacion de Espafia. Madrid.2015. 19 de septiembre de 2018
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debidamente informadas y asesoradas y también tendra el deber de finalizar la
mediacion cuando se den los supuestos previstos por el legislador!®.

La labor de mediacion no solo estard sujeta a un régimen de obligaciones
establecidas en la ley, sino que a su vez el mediador estard regido por un reglamento
disciplinario y sancionador. De este modo, las leyes autonomicas coinciden a la hora de
clasificar las infracciones en tres tipos, distinguiendo entre faltas leves, faltas graves y
faltas muy graves. En primer lugar se encuentran las faltas leves, tratdndose de aquellas
infracciones realizadas por el mediador; a modo de ejemplo, como consecuencia de la
no redaccion de las actas de cada sesion; en segundo lugar, las faltas graves son
definidas como aquellas faltas causadas entre otros casos, por la realizacion del proceso
de mediacion, faltando al deber de buena fe o a la adecuada practica profesional y en
tercer lugar, las faltas muy graves seran aquellas causadas por el incumplimiento de los
deberes de confidencialidad y de secreto profesional, entre otros20.

Producida la infraccion, la ley prevé un tipo de medida aplicable para cada acto
realizado, de modo que para las infracciones leves, se procederd a la amonestacion por
escrito, prescribiendo a los 6 meses, comenzando a contar desde el dia siguiente a la
comision de la infraccién?!, en aquellos supuestos de infracciones graves, la sancion
consistira en la suspension temporal, con baja en el registro por un periodo no superior a
dos afios y con un tiempo de prescripcion de las acciones de 2 afios y en el caso de
infracciones muy graves, la sancion consistird en la baja definitiva en el registro de
mediadores de la institucion, teniendo un tiempo de prescripcion de 3 afios.

No solo los mediadores seran partes del procedimiento de mediacion, pues otra
de las piezas de vital importancia para dicho procedimiento son las llamadas partes del
proceso de mediacion. Estas pueden ser definidas como aquellos protagonistas o
participantes activos del procedimiento de mediacion, cuya caracteristica principal es la

voluntariedad, pues no solo deben acudir a dicho proceso de manera voluntaria, sino

19 AA.VV. La mediacion, presente, pasado y futuro de una institucion juridica. A Corufia. Editorial
Netbiblo S.L. 2010. Nimero internacional normalizado (ISBN: 978-84-9745-504-6).

20 AA.VV. La mediacion, presente, pasado y futuro de una institucion juridica. A Corufia. Editorial
Netbiblo S.L. 2010. Numero internacional normalizado (ISBN: 978-84-9745-504-6).

21 En el codigo de conducta o codigo deontoldgico del mediador no solo se enuncian los tipos de
infracciones descritos y las sanciones, sino que se trata de un codigo que contiene los principios generales
de mediacion aplicables a las partes, que deben de someterse asi como el proceso de mediacion en su
totalidad. Disponible en: https://www.icava.org/public/Attachment/2016/7/5.Codigodeontologico.pdf
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que “al tratarse de un sistema autocompositivo, son las mismas implicadas en la
mediacion las que han de encontrar una solucion a su conflicto, no delegando en una
tercera persona la decision sobre el mismo?22, debiendo demostrar interés a lo largo de
todo el procedimiento de que verdaderamente quieren resolver su propia disputa a través
de un cambio de actitud en cuanto al problema planteado?3.

La Ley 5/2012 también prevé un régimen de obligaciones para las partes en el
articulo 10, pues no solo el mediador debe de actuar conforme a una serie de principios,
sino que las partes también tendran la obligacion de actuar conforme al principio de
buena fe y respeto mutuo, debiendo colaborar y apoyar de manera permanente la
actuacion del mediador?4.

Una vez finalizado el procedimiento de mediacion con acuerdo, las partes
deberan cumplir lo pactado en este, de manera que dicho acuerdo sera vinculante para
ambas partes teniendo no solo la obligacion contractual de cumplimiento del mismo,
sino también aquella de incluir en el acuerdo que se ha seguido un procedimiento de
mediacion ajustado a las previsiones de dicha Ley25. Por ultimo se establece la
prohibicion de llevar a cabo contra la otra parte cualquier accion judicial o extrajudicial

mientras se desarrolla el tiempo de mediacion26.

1.4 El procedimiento de mediacion civil y mercantil
El procedimiento de mediacion serd iniciado a través de la presentacion de la
solicitud de inicio del mismo, la cual debera ser formulada ante las instituciones de

mediacion, servicios o ante el mediador propuesto por una de las partes o ya designado

22 PEREZ-UGENA. M. Las partes en el proceso de mediacion y su posicion en relacion con el rol del
mediador. En M. PEREZ-UGENA., Mediacién y deporte. Madrid. Editorial Dykinson. 2015. Nimero
internacional normalizado (ISBN: 978-84-9085-671-0).

23 Asociacion de mediacion para la solucion de conflictos. “Las partes”-“Los participantes”. [en linea]
[Fecha de consulta: 29 de septiembre de 2018]. Disponibilidad y acceso en:: http://
www.mediacionsoluciona.com/ index.php/articulos-de-opinion/537-las-partes-los-participantes

24 Ley 5/2012 de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles. Articulo 10

25 Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles. Articulo 23.

23.2. El acuerdo de mediacion debera firmarse por las partes o sus representantes.
23.3. Del acuerdo de mediacion se entregara un ejemplar a cada una de las partes, reservandose otro el
mediador para su conservacion.

26 A excepcion del ejercicio de medidas cautelares asi como otras medidas urgentes que estimen
oportunas para evitar la pérdida irreversible de bienes y derechos, que en este caso, su ejercicio sera de
conformidad a lo establecido en la ley.
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por ellas. Dicho inicio del procedimiento podra ser de 3 modos distintos tasados en la
ley.

El primer modo de iniciacion del procedimiento sera de comun acuerdo entre las
partes, en el que la solicitud incluird la designacion del mediador o la institucion de
mediacion en la que llevaran a cabo la mediacion, asi como el acuerdo sobre el lugar en
el que se desarrollaran las sesiones y la lengua o lenguas de las actuaciones. El segundo
modo serd iniciado por una de las partes en cumplimiento de un pacto o sometimiento a
mediacion existente entre aquellas. El tercer modo de iniciacion del procedimiento se
desarrollard cuando de manera voluntaria se inicie una mediacion estando en curso un
proceso judicial, de manera que las partes de comun acuerdo podran solicitar su
suspension de conformidad con lo dispuesto en la legislacion procesal?’, dicha
suspension, “por razones de continuaciéon del proceso, tratard de ser lo mas breve
posible y se concentrard en el minimo niimero de sesiones’28.

La iniciacion del procedimiento de mediacion tendra como objetivo primario
una preceptiva recogida de informacion acerca, no solo del conflicto a tratar, sino
también de las partes, con el fin de que el mediador pueda realizar una preparacion del
procedimiento de mediacion o para que en caso contrario, dicho mediador pueda
considerar mas adecuado otro método de resolucion del conflicto o en su caso derivar en
otro servicio la gestion de dicho conflicto29.

Recibida la solicitud y salvo pacto en contrario de las partes, el mediador o la
institucion de mediacion citara a las partes para la celebracion de la sesion informativa.
En esa sesion, si la solicitud fuere recibida por el mediador, este informara a las partes
sobre las posibles causas que puedan afectar a su imparcialidad, de su profesion,
formacion y experiencia; asi como de las caracteristicas de la mediacidn, su coste, la

organizacion del procedimiento y las consecuencias juridicas del acuerdo que se pudiera

27 Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles. Titulo IV. Procedimiento de
mediacion .Articulo 16. Solicitud de inicio.

28 AA.VV. FERNANDEZ COSTALES. M. y GARCIA VILLALUENGA. L. Prdcticum Mediacién.
Pamplona. Editorial Thomson Ruterss Aranzadi. 2014. Numero internacional normalizado (ISBN:
9788490148488).

29 NOVEL MARTI. G. Mediacién organizacional: Desarrollando un modelo de éxito compartido.
Madrid. Editorial Reus S. A. 2010. Numero internacional normalizado (ISBN: 978-84-290-1636-9).
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alcanzar, asi como del plazo para firmar el acta de la sesion constitutiva’?. En caso de
inasistencia injustificada de cualquiera de las partes a la sesion informativa, se
entendera que desisten de la mediacion solicitada, de manera que la informacion relativa
a cual de las dos partes no asistio a la sesion informativa no sera confidencial.

En el caso de que la solicitud fuere presentada ante una institucion de mediacion,
éstas podran organizar sesiones informativas abiertas para aquellas personas que
pudieran estar interesadas en acudir a este sistema de resolucion de controversias, que
en ningun caso sustituirdn a la informacién dada por el mediador3!.

Concluida la sesiéon informativa de manera que las partes estdn de acuerdo en
someter la controversia al procedimiento de mediacion, se inicia la sesion constitutiva32,
Es en este momento cuando las partes deben manifestar de manera expresa su voluntad
de someter la controversia al procedimiento de mediacion; también deberan dejar
constancia de sus datos personales, asi como de su domicilio. Se trata de datos que
previamente han debido de dejar en el escrito para la solicitud de mediacion, pero como
la sesion de pre-mediacion es un momento ex ante del proceso de mediacion como tal,
se debe de dejar constancia de ello en este nueva etapa del proceso de mediacion?3.

Estas mismas, también tendran la obligacion conforme a la letra b del articulo 19
de la Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles de hacer
constar por escrito la designacion del mediador, contando no solo con los datos relativos
a su identificacion, sino también con los datos que permitan conocer su colegiacion
como mediador. La regulacion permitira en este momento la posibilidad de comodiar, es
decir, la posibilidad de que la mediacion sea llevada a cabo por uno o varios mediadores
en el que sera necesaria la participacion de varios de los mismos; que actuaran de

manera coordinada en el mismo procedimiento?4, en el caso de que exista complejidad

30 BARONA VILAR. S. Mediacion en asuntos civiles y mercantiles en Espaiia, tras la aprobacion de la

ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en asuntos civiles y mercantiles. Valencia. Editorial Tirant lo
Blanch. 2013. Numero internacional normalizado (ISBN: 9788490338490).

31 Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles. Titulo IV .Procedimiento de
mediacion .Articulo 17. Informacion y sesiones informativas.

32 AA.VV. FERNANDEZ COSTALES. M. y GARCIA VILLALUENGA. L. Prdcticum Mediacion.

Pamplona. Editorial Thomson Ruterss Aranzadi. 2014. Numero internacional normalizado (ISBN:
9788490148488).

33 ALVAREZ SACRISTAN. I. La mediacion civil y mercantil (Comentario y formularios). Bilbao.
Editorial Gomylex. 2012. Ntimero internacional normalizado (ISBN: 9788415176091).

34 Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles. Articulo 18. Pluralidad de
mediadores.

17



en la materia o por la conveniencia de las partes.

Una vez que las partes ya han puesto fin a la eleccion del mediador, o
mediadores en su caso, se dejaré abierto en esta fase del procedimiento un gran abanico
de posibilidades para las partes sobre la base del principio de flexibilidad y la
autonomia privada de aquellas33.

El procedimiento de mediacion podra concluir con acuerdo total o parcial o bien
finalizar sin €l; bien porque una de ellas o ambas deseen ejercer su derecho a dar por
terminadas las actuaciones; comunicandoselo previamente al mediador o bien por la
prescripcion del tiempo acordado por las partes de la duracion del procedimiento de
mediacion.

La terminacion del procedimiento se llevard a cabo a través de dos modos de
finalizacion del mismo. En primer lugar, se tratara el supuesto en el que el mediador
deba finalizar la mediacion tanto con acuerdo como sin €l. En el caso de terminacion del
procedimiento con acuerdo; éste debera ser equilibrado, aceptado por las partes, realista;
debe ser en todo momento una demostracion de las pretensiones queridas por las partes,
ademads debe de ser redactado por escrito y se debe dar una copia de aquél a cada parte
con la firma de las mismas. En segundo lugar nos encontramos con el segundo modo de
“terminacion del procedimiento”36, tratdndose del caso en el que sera el propio
mediador el que declare la finalizacion del procedimiento sin acuerdo entre ambas
partes, debido a la percepcion por éste del caracter irreconciliable de las mismas o bien
cuando concurra otra causa que determine su conclusion?’.

Por un lado, tanto si existe como si no existe el acuerdo, todos los documentos

35 GARCIA VILLALUENGA. L. Mediacion en asuntos civiles y mercantiles, comentarios a la ley
5/2012. [en linea]. Fernandez Canales, C. Blanco Carrasco, M, Diaz-Bastien, E, Espin Alba, I, Fernandez
Canales, F, Garcia Villaluenga, L, Gomez Campelo, E, Gomez Diez, J, Lacruz Mantecon, M, Pérez-
Salazar Resano, M, Rogel Vide, C, Serrano Goémez, E, Tamayo Haya, S y Vazquez de Castro, E. Madrid.
REUS, S.A., 2012. [fecha de actualizacién o revisién]. [Fecha de consulta 23 de septiembre de 2018].
Descripcion fisica. Serie. Numero normalizado (ISBN: 978-84-290-1708-3). Disponibilidad y acceso en
https://www.editorialreus.es/static/pdf/
primeraspaginas 9788429017083 mediacionenasusntoscivilesymercantiles.pdf

36 Puesto que la renuncia del mediador como tal no da lugar a la terminacion del procedimiento, sino que
estd sometido a una condicion; la renuncia del mediador a continuar el procedimiento o el rechazo de las
partes a su mediador s6lo producira la terminacion del procedimiento cuando no se llegue a nombrar un
nuevo mediador.

37T AA.VV. Procedimiento de mediacion civil y mercantil. [en linea] [Fecha de consulta: 27 de septiembre

de 2018]. Disponibilidad y acceso en: http://guiasjuridicas.wolterskluwer.es/Content/Documento.aspx?
params=H4sIAAAAAAAEAMtMSDbF1jTAAAXM]jSwsztbLUouLM DxbIwNDIwMzQyOQQGZapUt-
ckhlQaptWmJOcSoAMFCmOjUAAAA=WKE
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que hubieren aportado deberan ser devueltos a cada parte y en lo referido a los
documentos que no hubieren de devolverse a las partes, se formard un expediente que
debera conservar y custodiar el mediador o, en su caso, la instituciéon de mediacion, una
vez terminado el procedimiento, por un plazo de cuatro meses. Por otro lado, se debera
dejar constancia de la existencia o no del citado acuerdo en el acta final; el cual
contendrad las conclusiones del procedimiento asi como los acuerdos alcanzados de
forma clara y comprensible, o su finalizacion por cualquier otra causa; acta que debera
ir firmada por todas las partes y por el mediador o mediadores entregandose un ejemplar
original a cada una de ellas. En caso de que alguna de las partes no quisiera firmar el
acta, el mediador hard constar en la misma esta circunstancia, entregando un ejemplar a
las partes que lo deseen3s.

Conviene determinar que en el articulo 25 de la Ley 5/2012 se otorga un valor
ejecutivo’® a todos los acuerdos alcanzados a través de este procedimiento de
mediacion, razén por la cual, seglin lo establecido en dicha ley, el mediador debera de
informar a las partes acerca del caracter vinculante del acuerdo alcanzado y de que
estas; a fin de que puedan configurar su acuerdo como un titulo con valor ejecutivo,
puedan instar su elevacion a escritura publica.

Dicho acuerdo no solo debera contener como base fundamental el conjunto de
obligaciones que las partes asumen; puesto que al ser un contrato entre ambos, estdn
obligadas a lo dispuesto en €I, sino que también debera dejar constancia de que todo lo
establecido en el mismo se ha estipulado de conformidad con lo escrito en las sesiones
constitutivas, asi como de conformidad con la voluntad de los mediadores o
instituciones que hubieran intervenido en dicho proceso40. Dicho contrato podra ser
impugnado solo en el supuesto de que una o ambas partes no quieran continuar con el

mismo, pues el ultimo punto del articulo 23 establece que contra lo establecido en el

38 NOVEL MARTI. G. Mediacién organizacional: Desarrollando un modelo de éxito compartido.
Madrid. Editorial Reus S. A. 2010. Numero internacional normalizado (ISBN: 978-84-290-1636-9).

39 MURCIANO ALVAREZ, G. Caracteristicas de los acuerdos de mediacion y consecuencias de su
incumplimiento. [en linea] [Fecha de consulta: 27 de septiembre de 2018]. Disponibilidad y acceso en:
https://blog.sepin.es/2014/02/caracteristicas-de-los-acuerdos-de-mediacion-y-consecuencias-de-su-
incumplimiento/

Se trata de un proceso de mediacion en el que el valor ejecutivo del acuerdo es entendido como un titulo
equiparado al ejecutivo, por lo que no tienen fuerza ejecutiva como tal, sino que dicha fuerza ejecutiva
esta supeditada la protocolarizacion realizada por notario

40 ALVAREZ SACRISTAN. 1. La mediacion civil y mercantil (Comentario y formularios). Bilbao.
Editorial Gomylex. 2012. Numero internacional normalizado (ISBN: 9788415176091
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contrato de mediacion solo cabe la accion de nulidad por las causas que invalidan los
contratos*!.

Una vez se ha llevado a cabo el desarrollo del acuerdo, dicho pacto podra ser
elevado a escritura publica, con la finalidad de adquirir el valor de titulo ejecutivo, pues
asi lo establece el articulo 25 de la citada Ley. De este modo, para la realizacién de
aquella, las partes deben de presentar el acuerdo de mediacion ante un notario; el cual y
segun el articulo 147 del Reglamento Notarial, “debera redactar el instrumento publico
conforme a la voluntad comun de los otorgantes, la cual debera indagar, interpretar y
adecuar al ordenamiento juridico, e informard a aquellos del valor y alcance de su
redaccion, de conformidad con el articulo 17 bis de la ley del notariado”42.

Para todos aquellos casos en los que las partes no puedan asistir a alguna etapa
del procedimiento de mediacion, a propuesta del Ministerio de Justicia se promovera el
desarrollo de diversas fases del mismo; incluida la sesion constitutiva, a través de
videoconferencias u otros medios analogos de transmision de la voz o de la imagen. Se
trata de la posibilidad dada a las partes del procedimiento de Mediacion Civil y
Mercantil de entregar los documentos pertinentes asi como otros elementos necesarios
para la continuacion del procedimiento a través de medios electronicos, de manera que
no sera necesario la presencia de las partes en el mismo, sino que podran acudir de
manera electronica siempre que quede garantizada la identidad de los intervinientes y el

respeto a los principios de la mediacion previstos en esta Ley.

41 Real Decreto de 24 de julio de 1889, texto de la edicion del Cédigo Civil mandada publicar en
cumplimiento de la Ley de 26 de mayo. En el Articulo 1301 de dicho cédigo se establece que el tiempo
para ejecutar la accion de nulidad sera de 4 afios, que comenzard a contar de distinto modo segun la
situacion a tratar:

1) En los casos de intimidacion o violencia, desde el dia en que éstas hubiesen cesado.

2) En los de error, o dolo, o falsedad de la causa, desde la consumacion del contrato.

3) Cuando la accion se refiera a los contratos celebrados por los menores o incapacitados, desde que
salieren de tutela.

4) Si la accion se dirigiese a invalidar actos o contratos realizados por uno de los conyuges sin
consentimiento del otro, cuando este consentimiento fuere necesario, desde el dia de la disolucion de la
sociedad conyugal o del matrimonio salvo que antes hubiere tenido conocimiento suficiente de dicho acto
o contrato.

42 ALONSO SALGADO. C. y RODRIGUEZ ALVAREZ. A. Comentarios a la ley 5/2012, de mediacién
en asuntos civiles y mercantiles. Valencia. Editorial Tirant lo Blanch. 2013. Numero internacional
normalizado (ISBN: 9788490338490).
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2. COMPARACION DE LOS PRINCIPIOS Y EL PROCEDIMIENTO DE
LA LEY 5/2012 CON LOS PREVISTOS EN EL ACUERDO DE
SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS LABORALES DE
CASTILLAY LEON

La mediacion persigue como objetivo fundamental el desarrollo de un método
de ayuda a la gran cantidad de trabajo que soportan los drganos jurisdiccionales tanto en
el ambito civil como en el social a través de la resolucion de conflictos de manera
flexible, razon por la cual se ha pretendido desde un primer momento el desarrollo de
medidas para reducir la carga laboral de dichos tribunales, pues debido al colapso de
estos, se hace necesario el impulso por parte de los poderes legislativo, judicial y
gubernativo, de medios extrajudiciales de resolucion de conflictos, aligerando asi a
dichos tribunales. Una labor complicada puesto que el marco legal espafiol, hasta una
época reciente, “no era el mas adecuado para impulsar dichos fines, pero a medida que
la administracion autondmica se ha ido desarrollando y madurando se han ido
configurando sistemas de mediacion que solo necesitan el transcurso del tiempo para
robustecerse y llegar a ser una institucion que por antonomasia resuelva muchisimos de
los problemas que hoy dia son atendidos en los Tribunales™43.

Historicamente, los sistemas de solucion auténoma de conflictos laborales han
existido con caracter previo a la Ley 5/2012, pues en la Recomendacion num.92 de la
OIT44 sobre Conciliacion y el Arbitraje voluntarios ya se habian fijado las bases de los
mecanismos de autocomposicion del conflicto laboral, estableciendo en primer lugar
que se deberian de establecer organismos de conciliacion voluntaria apropiados a las
condiciones nacionales, con objeto de contribuir a la prevencion y solucion de los
conflictos de trabajo entre empleadores y trabajadores, siendo dicha conciliacién
gratuita. También en el marco del Derecho Comunitario se encuentran importantes

referencias de los conflictos laborales, pues en el art. 13 de la Carta Comunitaria de

43 LOSA MONTANES, J. El papel de la mediacion laboral en Espafa. Revista de psicologia del trabajo y
de las organizaciones = Journal of work and organizational pychology. 1996. Numero 2-3, Pags. 213-220.
ISSN: 1576-596.

44 Esta es conocida como la tnica agencia tripartita de la ONU, que retine a gobiernos, empleadores y
trabajadores de 187 Estados miembros con el fin de establecer las normas del trabajo, formular politicas y
elaborar programas promoviendo el trabajo decente de todos, mujeres y hombres.
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Derechos Sociales Fundamentales (1989) se establece que “para facilitar la resolucion
de los conflictos laborales, es conveniente favorecer, de conformidad con las practicas
nacionales, la creacion y utilizacion, en los niveles apropiados, de procedimiento, el
derecho a recurrir en caso de conflicto de intereses en acciones colectivas, a través del
ejercicio del derecho a la huelga, todo ello sin perjuicio de las obligaciones resultantes
de las reglamentaciones nacionales y los convenios colectivos 45.

No solo se hace mencidn en la referida Carta, sino que en el Consejo Europeo
sobre Empleo y Politica social en Bruselas de 2001, el consejo reconocid el valor de
estos métodos afiadiendo que “en la mayor parte de los Estados Miembros, los
mecanismos no judiciales de resolucion de conflictos contribuyen a resolver conflictos y
desempefian un importante papel en las relaciones entre empresarios y trabajadores’46.

De este modo, los procedimientos de resolucion alternativa ya son un
componente elemental para la resolucion de los conflictos laborales en todos los
Estados Miembros, tanto en lo referido a conflictos individuales como en conflictos
colectivos asi como a conflictos juridicos o de intereses se refiere.

En el Ordenamiento Juridico Espafiol el reconocimiento del conflicto quedara
regulado en los arts. 7, 28 y 37 CE. En primer lugar, se parte de la base de que “los
sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales contribuyen a la defensa y
promocion de los intereses econdémicos y sociales que les son propios, siendo libre su
creacion y el ejercicio de su actividad siempre dentro del respeto a la Constitucion y a la
Ley”, contintia con el reconocimiento del derecho a sindicarse libremente asi como el
derecho a la libertad sindical; que comprende el derecho a fundar sindicatos y a afiliarse
al de su eleccion, asi como el derecho de los mismos a formar confederaciones y
organizaciones sindicales internacionales. Como punto més importante, se reconoce en
¢l art. 37 CE el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de
conflicto colectivo sin perjuicio de las limitaciones que pueda establecer la Ley,

garantizando el derecho a la negociacion colectiva laboral entre los representantes de los

45 DIAZ AZNATE, M. T. La mediacion y el arbitraje como vias de gestion de la conflictividad laboral.
Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. 2017. Numero 140, Pags. 369-398.
ISSN: 0213-0750.

46 MARTINEZ PECINO, R. Efectividad de la mediacion en conflictos laborales. (Tesis Doctoral Inédita).
Universidad de Sevilla, Sevilla, 2007.
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trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios*’.

Se trata pues de una mediacioén que se ha convertido sin ninguna duda en una via
de solucion extrajudicial de conflictos colectivos, que se incluye tanto en el Acuerdo de
Solucién Autonoma de Conflictos como en los Acuerdos autondémicos, puesto que ya no
solo desde el Tribunal Constitucional se ha abogado por la defensa de la utilizacion de
la mediacion definiéndola “como la modalidad alternativa de solucion de conflictos, ya
que alcanza soluciones menos traumaticas, puesto que el acuerdo alcanzado siempre
serd menos duro que la resolucidn judicial, que se apoya exclusivamente en la razonada
aplicacion de la norma juridica™3, sino que ya se defendid el desarrollo de dichos
medios extrajudiciales de solucion de discrepancias en la negociacion colectiva a través
del RD-ley 10/2010 asi como la Ley 35/201049, en cuya exposicion de motivos se
establece que “tales medios han demostrado su valor y eficacia como sistemas que
evitan la judicializacién de los conflictos laborales, permitiendo que los procesos de
adaptacion de las condiciones de trabajo se lleven a cabo con agilidad para el
empresario y con garantias para los trabajadores, disminuyendo la conflictividad
laboral, en especial en aquellos casos en los que estos mecanismos se incardinan en
instituciones creadas mediante acuerdo de las organizaciones empresariales y sindicales
en el ambito correspondiente™0,

Pese a todo esto, parece ser que tanto la Directiva 2008/52, de 21 de mayo de
2008, sobre ciertos aspectos de la mediacion en asuntos civiles y mercantiles, como la

Ley 5/2012 por la que entra en vigor dicha directiva, no abordan la materia de

47 Este ultimo articulo ha sido mencionado reiteradamente por el Tribunal Constitucional, entendiendo
que la negociacion colectiva se incluye entre los derechos de actividad y los medios de accion propios de
la libertad sindical, integrandose en el contenido esencial de la libertad sindical. STC 3/ 1983, de 28 de
enero, siendo el propio Tribunal Constitucional el que afirma que dicha negociacion colectiva en cuanto a
su conexion con el articulo 28 CE, no transforma la negociacion colectiva en uno de los derechos
fundamentales y libertades publicas. STC 98/1985, de 29 de julio.

48 STS (Sala de lo Civil) nim. 324/2010 de 20 mayo [RI\2010\3707]; nim. 129/2010 de 5 marzo
[RN2010\2390]; nam. 527/2009 de 2 julio [RIN\2009\6462]; y nim. 537/2009 de 3 julio [RIN2009\5491]
en Estacona Pérez, A ,A. Sentencias sobre mediacion clasificadas por materias. Disponible en:https://

www.ucm.es/data/cont/media/www/pag-41339/
JURISPRUDENCIA%20IMEDIA%20%20ARAYA%20ESTANCONA%202015.pdf

49 La reforma laboral aprobada por la Ley 35/2010, sustituyé al Real Decreto Ley 10/2010, debido a la
grave crisis econdmica que produjo una destruccion del empleo, sefialando en su exposicion de motivos
que dicha crisis dejaria ver algunas de las disfuncionalidades del mercado de trabajo espaiiol. Disponible
en: http://www.reicaz.org/cursosac/20102011/activida/13jordes2-%20vcastillon.pdf

50 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Ntimero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.
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mediacion en el ambito de las relaciones laborales, puesto que se realiza una exclusion
propiamente dicha estableciendo un impedimento a la hora de aplicar la mediacion
sobre derechos y obligaciones en los que las partes no tienen capacidad de decision;
caracteristica del derecho laboral. De este modo, se utilizaran como base de lo
expresado los principios de voluntariedad, igualdad de las partes e imparcialidad, asi
como los principios de neutralidad y confidencialidad, los cuales aparecen enunciados
en la Ley 5/2012 de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles, puesto que muchos de
ellos estdn en contradiccion con los principios propiamente dichos de la mediacién
laboral.

El primer enunciado de la Ley 5/2012, tratard los principios de voluntariedad y
libre disposicion, en los que se prevé que se debe de tratar de un procedimiento libre
para las partes en el que no exista una obligatoriedad para asistir al procedimiento; asi
como para desarrollar un acuerdo, una caracteristica que en el ambito laboral no es
aplicable, puesto que el procedimiento de conciliacion-mediacion es en muchos casos,
“un acto exigido legalmente como requisito previo a la presentacion de la demanda, y
no un acto voluntario de los interesados”!, estableciendo; a modo de ejemplo, la
obligatoriedad de agotar el procedimiento de conciliacion-mediaciéon con caracter
previo a la convocatoria de huelgas2.

En segundo lugar, aparece enunciado en el articulo 7 el principio de igualdad
como aquella garantia de las partes para que intervengan con plena igualdad de
oportunidades, manteniendo el equilibrio entre sus posiciones y respecto hacia los
puntos de vista por ellas expresados, sin que el mediador pueda actuar en perjuicio o
interés de cualquiera de ellas. Se trata de una enunciacién que como tal, conforme a su
enunciado teorico, no puede ser aplicable al ambito laboral puesto que “pese a la
igualdad formal que existe en el precepto, persiste en la mediacion la indudable
desigualdad entre empresario y trabajador, razén por la cual, en este procedimiento se

sigue teniendo que compensar tuitivamente para conseguir la igualdad favoreciendo a la

51 RENEDO JUAREZ, M, J. Evitacion del proceso y mediacion intrajudicial en la jurisdiccion social.
Revista Juridica de Castilla y Leon. 2013. Ntmero 29, Pags. 1-24. ISSN. 2254-3805.

52 RESOLUCION de 10 de abril de 2017, de la Direccién General de Trabajo y Prevencion de Riesgos
Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro Central de Convenios Colectivos de
Trabajo, y la publicacion de la modificacion III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de
Solucion Auténoma de Conflictos Laborales de Castilla y Ledn y Determinados Aspectos de la

Negociacion Colectiva en Castilla y Leon. Articulo 19.2 Conflictos Colectivos.
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parte mas débil de la relacion’3.

Otro de los principios que deben estar presentes en el procedimiento de
mediacion civil y mercantil es la imparcialidad, puesto que se trata en conjunto con los
otros de uno de los pilares basicos. El mediador debe de ser imparcial y actuar de ese
modo durante todo el procedimiento, de modo que “siguiendo el simil de la mujer del
César, no solo debe ser imparcial, sino que debe parecerlo, teniendo ademas la
obligacion de no poder favorecer ni decantarse por ninguna de las partes, de modo que
si ello ocurriera, infringiria la base de la confianza de la mediacion*. De este modo,
puesto que el mediador no puede tener ningun tipo de relacién personal o cualquier
interés directo sobre el resultado de la mediacion, debiendo informar de cualquier
circunstancia que afecte a su imparcialidad, “dificulta en gran medida la creacion de
instancias empresariales internas de mediacion o la propia asuncién por mecanismos
autocompositivos como los ya existentes. Pese a lo establecido anteriormente, las causas
anteriores en el ambito laboral no suponen la abstencion automatica del mediador, sino
que queda subordinada al consentimiento expreso de ambas partes, razén por la cual se
hace necesario conectar dicho consentimiento expreso a la firma del contrato laboral o
del contrato del trabajador econdmicamente dependiente (en adelante TRADE), segiin
los supuestos o al mismo momento de nacimiento del conflicto™>>.

La neutralidad definida como “la obligacién del mediador de no orientar ni
imponer a las partes su propia escala axioldgica frente a la propia de cada parte,
evitando asi plantear alternativas dirigidas a alcanzar soluciones que sean mas
conformes a la propia escala de valores del mediador’™, un principio que se puede
aplicar en su mayoria al procedimiento de conciliacion-mediacion laboral, pues el
mediador en el ambito laboral también debe de cumplir dichas caracteristicas.

En cuanto a la confidencialidad, ésta puede ser definida como la obligacion que

53 LOPEZ ALVAREZ, M.J.: “Solucion de conflictos laborales individuales en clave de mediacion”,
cit.,pag. 46.

54 CATARINA MUNNE, Fy TEIXIDO VIDAL, A. La mediacién. Resolucién pacifica de conflictos.
Régimen juridico y eficacia procesal. Madrid. Editorial La Ley. 2003. Numero internacional normalizado
(ISBN: 978-84-9020-164-0).

55 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Ntimero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.

56 CATARINA MUNNE, Fy TEIXIDO VIDAL, A. La mediacién. Resolucién pacifica de conflictos.
Régimen juridico y eficacia procesal. Madrid. Editorial La Ley. 2003. Numero internacional normalizado
(ISBN: 978-84-9020-164-0).
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tienen todas las personas en el procedimiento de mediacion de no revelar las
informaciones que conozcan como consecuencia de dicha mediacion, de este modo,
tanto los mediadores como los técnicos estaran obligados por el secreto profesional a
cumplir dicho deber de confidencialidad>’. Por un lado, se debera de impedir la difusion
del resultado de la mediacion, con el objetivo de evitar la aparicion de pretensiones
similares por parte del resto de trabajadores de desear un acuerdo igual o semejante. Es
en este caso cuando la mediacion civil y mercantil difiere de la mediacion laboral,
puesto que al existir dos partes; trabajador y empresario, que desean alcanzar objetivos
conforme a sus respectivos intereses, resulta complicado que asuman una posicion
distinta a la tomada; pues en el caso del empresario, puesto que es ¢l quien ha tomado
una determinada decisiéon o ha impuesto una determinada norma en su ambito de
trabajo, el hecho de que se retracte de su decision inicial puede suponer un simbolo de
debilidad, lo que ocasionard que en conflictos posteriores los trabajadores exijan
pretensiones que de otro modo no hubieran exigido asi como la utilizacién del acuerdo
alcanzado en aquella fecha con la finalidad de contrarrestar una decision futura3s.

Por otro lado, se establece la obligacion de ambas partes de actuar conforme a
los principios de la buena fe en las relaciones laborales llevabas a cabo por las mismas
en el procedimiento de mediacion laboral, una obligacion que la Ley 5/2012 de
Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles desarrolla de manera muy similar, puesto
que establece que las partes sujetas a mediacion actuardn entre si conforme a los
principios de lealtad, buena fe y respeto mutuo (Articulo 10.2), un principio que aparece
enunciado en mas de una ocasion, al establecer que se deberd intentar el procedimiento
pactado de buena fe antes de acudir a la jurisdiccidon o, a otra solucion extrajudicial
(Articulo 6), por lo que en el desarrollo de la citada Ley cabe encuadrar de manera clara
las caracteristicas que se mencionan en el ET asi como en otros acuerdos
interprofesionales de solucion de conflictos, que como ya hemos mencionado, parten
de la base de la buena fe de las partes.

La Ley 5/2012 establece en su articulo 15 que el coste de la mediacion,

5T LAUROBA LACASA, M?* E. y ORTUNO MUNOZ, P. La mediacién es Justicia, el impacto de la Ley
572012, de Mediacion Civil y Mercantil. Madrid. Editorial Huygens. 2014. Numero internacional
normalizado (ISBN: 978-84-15663-35-5).

58 RODRIGUEZ FERNANDEZ, M®L.: “Conciliacion y mediacién en los conflictos colectivos
laborales”, cit., pag. 204.
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independientemente del acuerdo alcanzado, se dividird por igual entre las partes, salvo
pacto en contrario®®. Se trata de un principio que dificilmente puede ser aplicable a la
resolucion de conflictos en el ambito laboral, puesto que frente al modo propuesto por la
Ley 5/2012 nos encontramos con un procedimiento gratuito para las partes, que estaran
exentas de costear dicho proceso con independencia de que pueda haber acuerdo o
dicho acuerdo pueda ser inexistente.

Concluida la exposicion de los principios enunciados en la Ley 5/2012, de 6 de
julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles aplicables al procedimiento de
mediacion laboral, puede ser destacable que pese a que la mediacién laboral se ha
convertido en una via de solucion extrajudicial de conflictos colectivos muy importante
en Espafia, la cual se incluye en los Acuerdos de Solucion Autonoma de Conflictos de
numerosas comunidades auténomas, el legislador parece realizar una exclusion parcial
de la mediacion laboral en el desarrollo de la Ley 5/2012

Por ultimo se explicard el modo de encuadrar el procedimiento de mediacion
civil y mercantil desarrollado en el articulo 1660 y siguientes de la Ley 5/2012 en el
ambito laboral.

El articulo 16 enuncia tres modos de iniciacion del procedimiento, de los cuales
solo uno se puede encuadrar en el contexto laboral, esto es debido a que la letra b) del
citado articulo establece que el procedimiento podra ser iniciado por una de las partes en
cumplimiento de un pacto de sometimiento a mediacion existente entre aquellas y
puesto que en el ambito laboral, se podra iniciar del mismo modo en el caso de que se
adhieran a un medio de solucion extrajudicial estatal o autonémico en caso de conflictos
colectivos y en algunos individuales. Por otra parte, una vez se ha llevado a cabo el
inicio de la mediacion, el articulo 19 de la citada Ley establece una serie de elementos
sobre los que se tiene que dejar constancia durante la sesion constitutiva por la que se
iniciara dicho procedimiento, de los cuales son aplicables al ambito laboral todos
aquellos contenidos en dicho articulo a excepcion de lo relativo a la informacién sobre
el coste la mediacion o las bases para su determinacion, puesto que como se ha

mencionado anteriormente, la base de la mediacion laboral y del orden social en general

59 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacién laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Numero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.

60 E] cual se encuentra integramente desarrollado en las paginas 17 a 21.
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es su caracter gratuito®!,

Por otra parte, en la mediacion civil y mercantil, se establece la obligacion del
mediador de informar a las partes del caracter vinculante del acuerdo alcanzado, asi
como de la posibilidad de éstas de su elevacion a escritura publica; en cuyo caso, dicho
acuerdo adquirird el valor de titulo ejecutivo; el cual podra ser impugnado por las
mismas solo a través de la accion de nulidad por las causas que invalidan los contratos.
Se trata pues de una caracteristica que puede ser encuadrada dentro del &mbito laboral al
procedimiento de mediacion laboral llevado a cabo en las administraciones, de manera
convencional o a través de acuerdos extrajudiciales; puesto que conforme a lo
establecido en la normativa laboral, la mediaciéon privada parece ser descartada
dejandola en manos del &mbito contractuals62.

Concretamente, nos referiremos a los articulos 68.1 y 67 de la Ley 36/2011, de
10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante LRIJS) y 91 del Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, puesto que sera en éstos donde se
encontrara la semejanza con respecto a lo establecido en la Ley 5/2012. De este modo,
en los arts. 68.1 y 67.1 y .2 se establece que lo acordado en mediacion sera constitutivo
como titulo para iniciar acciones ejecutivas sin necesidad de ratificacion ante el juez o
tribunal, pudiendo ser impugnado en su caso por las partes y por todos aquellos que
hayan podido sufrir perjuicio por aquél, ante el juzgado o tribunal al que hubiera
correspondido el conocimiento del asunto objeto de la conciliaciéon o mediacion, a
través de la accion de nulidad llevaba a cabo por las partes por las causas que invalidan
los contratos asi como por los posibles perjudicados sobre la base de su ilegalidad o
lesividad.

Dicha accion tendra como plazo de caducidad treinta dias habiles contados a
partir del dia siguiente en que tuvo lugar la firma del contrato. Por tltimo, el articulo 91
ET establece que los acuerdos alcanzados a través de la mediacion en los convenios
colectivos mencionados en el articulo 83.2 y 3 de esta Ley tendran la eficacia juridica y
tramitacion de los anteriores, siempre y cuando las partes que hubieren adoptado dicho

acuerdo tengan suficiente legitimacion para acordar en el dmbito del conflicto un

61 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacién laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Numero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.

62 LOPEZ ALVAREZ, M.J.: “Solucién de conflictos laborales en clave de mediacion” , cit., pag.54.
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convenio colectivo®3.

Partiendo como punto de inicio de los requisitos exigidos por la Ley 5/2012 al
mediador en el desarrollo del procedimiento de mediacidon civil y mercantilé4, cabe
destacar que de entre todos ellos, solo es aplicable al ambito laboral aquél de la tenencia
de una formacion necesaria para el correcto desempenio de sus funciones, que en éste
caso debe de ser en materia laboral y en materia de Seguridad Social.

Dicha facultad de mediacion podré ser desarrollada no solo por las autoridades
laborales integradas en la administracion, sino también por inspectores de trabajo y
otros funcionarios poseedores de conocimientos suficientes para el desarrollo de la
misma®.

Como labor fundamental no solo comprende el intento de avenencia entre las
partes en caso de conflicto colectivo contenido en el art.24 DLTR, sino también la
realizacion durante el periodo de consultas de las actuaciones de mediacion que resulten
convenientes; siempre a peticion de las partes, con el objetivo de la busqueda de
soluciones a todos los problemas creados por el despido colectivoss; una labor que se
encuentra contenida en la Directiva 98/59/CE “pues en virtud de cuyo art4.2, la
autoridad publica competente aprovechara para buscar soluciones a los problemas
planteados por los despidos colectivos, ain cuando sigue, en cierta medida,
“desatendida” por falta de precision y concrecion por la nueva reforma legislativa”67.

Por otra parte, cabe destacar que en la mediacion ante la Administracion laboral
se abre la posibilidad de la sustitucion de la conciliacion previa por el procedimiento de
mediacion, siendo ésta realizada por la persona que tiene atribuida dicha funcién. De
este modo, se trata de un nuevo método de actuacion ante los Tribunales de Justicia,
pues la mediacion intrajudicial dentro de éstos, implica la oportunidad de las partes de

alcanzar una solucion en la que ambas partes salgan victoriosas a través de la ayuda de

63 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Numero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.

64 Los cuales han sido desarrollados en las paginas 12, 13y 14 de este texto.
65 DEL REY GUANTER, S.: La resolucién extrajudicial de los conflictos colectivos laborales, pags. 60

v ss.
66 La cual se encuentra desarrollada en el RD-Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la
reforma de la negociacion colectiva y en la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral

67 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Ntimero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.

29



un tercero.

A razon de todo lo expuesto anteriormente, la mediacion laboral se configura
como un procedimiento ya consolidado como mecanismo de vital importancia en las
relaciones laborales colectivas en Espafia reguladas a través de los Acuerdos sobre
Solucion Auténoma de Conflictos Laborales, puesto que en el articulo 91 ET se
establece que “en los convenios colectivos y en los acuerdos a que se refiere el articulo
83.2 y 368, se podran establecer procedimientos, como la mediacion y el arbitraje, para
la solucidn de las controversias colectivas derivadas de la aplicacion e interpretacion de
los convenios colectivos”. La importancia de la mediacion laboral también ha sido
mencionada en el PreaAmbulo de la Ley 35/2010, pues en ella se establece que “estas
vias han demostrado su valor y eficacia como sistemas que evitan la judicializacién de
los conflictos laborales, permitiendo que los procesos de adaptacion de las condiciones
de trabajo se lleven a cabo con agilidad para el empresario y con garantias para los
trabajadores, disminuyendo la conflictividad laboral, en especial en aquellos casos en
que éstos mecanismos se incardinan en las instituciones creadas mediante acuerdo de las
organizaciones empresariales y sindicales en el &mbito correspondiente™® .

Se trata de una importancia en el dmbito de la negociacion laboral, pues en
cuanto a lo referido a la asuncion de conflictos individuales, no se encuentra a nivel
estatal un gran desarrollo, pues ni siquiera en el V acuerdo sobre Solucién de Auténoma
de Conflictos laborales, de 7 de febrero de 2012, se citan los mencionados conflictos
individuales en materia de resolucion de conflictos. Por otra parte, en cuanto al
desarrollo de la incorporacion de los conflictos individuales al &mbito de competencia
de los sistemas de solucion extrajudicial a nivel autondmico, se pueden apreciar
distintos tipos de regulaciones, pues mientras algunos son conocedores de dichos
conflictos, como en el caso de el VI Acuerdo Interprofesional de Cantabria sobre
Resolucion Extrajudicial de Conflictos Laborales, el IV Acuerdo sobre Solucion

Extrajudicial de Conflictos Laborales en Aragdn, el Acuerdo Interprofesional sobre

68 Se trata de acuerdos interprofesionales llevados a cabo por las organizaciones sindicales y asociaciones
empresariales mas representativas, en los que se fijara a través de clausulas, la estructura de la
negociacion colectiva, asi como acuerdos sobre materias concretas, teniendo el tratamiento de esta ley
para los convenios colectivos.

69 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Ntimero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.
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Procedimientos Voluntarios para la Solucién de Conflictos Laborales del Pais Vasco y el
Acuerdo Interprofesional sobre renovacion y potenciacion del Tribunal de Arbitraje y
Mediacion de las Islas Baleares; en los que se admiten los conflictos individuales sobre
la interpretacion y aplicacion de un convenio o acuerdo colectivo, las otras comunidades
realizan una diferenciacion segun las materias de los conflictos individuales a tratar7°.

Sucede de un modo semejante en el ambito de la Inspeccion de trabajo y
Seguridad Social (en adelante ITSS)7!, puesto que de entre sus funciones se pueden
destacar aquellas de funcion preventiva de conflictos laborales, tanto desde su funcién
de vigilancia como de fiscalizacion, como aquella de realizar la conciliacion, mediacion
y arbitraje en los conflictos y huelgas cuando estas funciones sean aceptadas por las
partes. Se trata de un o6rgano que como tal “ejerce sus funciones fundamentalmente en
materia de conflictos colectivos, pero también cabe en los conflictos individuales tanto
juridicos como de intereses, siendo en ambos casos voluntaria sin constituirse en
requisito previo procesal”’2,

La eficacia del acuerdo llevado a cabo en el proceso ante el ITSS dependera en
mayor medida “del marco en que se haya producido este acuerdo, de la legitimidad que
ostenten quienes los suscriben y de los requisitos que se hayan cumplido para
alcanzarlo, equiparandose su valor a la eficacia de los convenios colectivos estatutarios,
tener valor de convenios colectivos extraestatutarios o un simple acuerdo o pacto de
naturaleza contractual’3.

Por su parte, el Jurado Arbitral de Castilla-La Mancha tenia competencia en
materia de reclamaciones individuales sobre clasificacion profesional, movilidad
funcional y trabajos de superior o inferior categoria, modificacién sustancial de las

condiciones de trabajo, traslados y desplazamientos, discrepancias en materia de

70 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacién laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Numero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.

71 Ley 42/1997, de 14 de noviembre, ordenadora de la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social. En su
articulo 1.2 establece que el sistema de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social es un servicio publico
al que corresponde ejercer la vigilancia del cumplimiento de las normas de orden social y exigir las
responsabilidades pertinentes, asi como el asesoramiento y, en su caso, arbitraje, mediacion y conciliacion
en dichas materias.

72 VIANA LOPEZ, C. J., Mediacion Laboral. Madrid. Editorial Dykinson S.L. 2013. Nuamero
internacional normalizado (ISBN: 978-84-9031-632-0).

73 GARCIA PERROTE ESCARTIN, 1. Manual de derecho del trabajo, Valencia. Editorial Tirant Lo
Blanch. 2011. Numero internacional normalizado (ISBN: 978-84-9004-312-7).
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licencias, permisos, reducciones de jornada, incluidos los vinculados con el cuidado de
hijos y familiares, asi como sanciones por infracciones del Orden Social Laboral’*. Se
trata de unas funciones que estaban vigentes durante el II Acuerdo sobre Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales de Castilla-La Mancha, pero dicho acuerdo fue
derogado en favor del III Acuerdo sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales de
Castilla-La Mancha, en el que pese a que en su art.1 se establece que “tiene por objeto
el mantenimiento y desarrollo de un sistema de solucion de conflictos laborales, tanto
de caracter individual como colectivo, surgidos entre empresarios y trabajadores o sus
respectivas organizaciones representativas”’, se encuentran escasas referencias a la
resolucion de conflictos individuales por parte de este drgano, puesto que en su art. 5 en
el cual se enuncian los conflictos afectados, solo cabe encuadrar la letra f) (los
conflictos colectivos, plurales e individuales derivados de las discrepancias surgidas en
el periodo de consultas exigido por el art. 44.9, que no se refieran a traslados colectivos
o la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo de caracter colectivo) dentro
del ambito material de competencia en conflictos individuales.

En cuanto a lo relativo a la Comunidad Auténoma de Andalucia, también se
encuentran numerosas competencias en materia de conflictos individuales, pues en el
Acuerdo Interprofesional sobre Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos
Laborales de Andalucia; vigente en la actualidad (firmado el 7 de enero de 2015)75, se
desarrolla un Sistema de Solucién de Conflictos Individuales sobre la base del SERCLA
(aprobado a través del Acuerdo de Comision de Seguimiento de 6 de febrero de 2009),
en el que se reflejan las competencias que éste tendra sobre conflictos individuales en
materia de “clasificacion profesional, movilidad funcional y trabajos de superior o
inferior categoria, conflictos en materia de licencias, permisos y reducciones de jornada,
conflictos en materia de determinacién del periodo de disfrute de las vacaciones;
movilidad geografica; modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo; licencias,
permisos y reducciones de jornadas vinculadas con el cuidado de hijos y familiares asi

como las reclamaciones econdmicas derivadas de las pretensiones relativas a las

74 VIANA LOPEZ, C. I., Mediacion Laboral. Madrid. Editorial Dykinson S.L. 2013. Nuamero
internacional normalizado (ISBN: 978-84-9031-632-0).

75 DIAZ AZNATE, M. T. La mediacion y el arbitraje como vias de gestion de la conflictividad laboral.

Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. 2017. Numero 140, Pags. 369-398.
ISSN: 0213-0750.
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materias referenciadas anteriormente”7¢.

No todas las Comunidades Auténomas han desarrollado un procedimiento
extrajudicial sobre resolucion de conflictos individuales de trabajo, como es el caso de
Galicia, la cual pretende desarrollar dicho procedimiento en el ambito de los conflictos
individuales a través del Acuerdo Interprofesional Gallego sobre Procedimientos
Extrajudiciales de Solucion de Conflictos de Trabajo, en el que las organizaciones
firmantes han ratificado su compromiso del desarrollo de dicho procedimiento. Ejemplo
de éste futuro desarrollo son también las Comunidades Autdbnomas de Murcia; a través
del Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales en la Region de
Murcia, asi como Extremadura; a través del Acuerdo Interprofesional sobre Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales de Extremadura?’.

Por otra parte, el Tribunal Laboral de Cataluna (en adelante TLC) en los ultimos
afios ha sufrido un aumento considerable de las mediaciones presentadas ante éste
organo, tanto de conflictos colectivos como de conflictos individuales, un hecho que en
su mayoria ha venido propiciado por “la voluntad creciente de los agentes sociales
catalanes de incluir en los convenios colectivos cldusulas de sumision a los
procedimientos del TLC, que obligan a empresas y trabajadores a resolver sus conflictos
ante un organismo de resolucion extrajudicial de conflictos laborales como es el
mismo”’78. Asi pues, éste sera conocedor de los conflictos colectivos, de los conflictos
plurales asi como de los conflictos que afecten a un trabajador, de modo que también se
incluyen los conflictos individuales en sus competencias, la cual no podra versar sobre
expedientes en materia de régimen disciplinario; despidos y sanciones, reclamaciones
de cantidad y demandas de tutela del derecho de libertad sindical?, salvo en el caso de

que el Comité Paritario de Interpretacion, Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo

76 RESOLUCION de 30 de enero de 2015, de la Direccion General de Relaciones Laborales, por la que
se ordena la inscripcidn, deposito y publicacion del Acuerdo Interprofesional sobre Sistema Extrajudicial
de Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia (BOJA de 9 de febrero de 2015). Desarrollado por el
Acuerdo de la Comision de Seguimiento del Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales

de Andalucia por el que se aprueba el Reglamento de funcionamiento y procedimiento del SERCLA
(BOJA de 25 de abril de 2016).

77 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Ntimero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.

78 CASANOVAS, P. Libro Blanco de la Mediacién en Cataluiia. Magre, J., Lauroba, M?, E. Barcelona.
Editorial Huygens. 2011. Numero internacional normalizado (ISBN: 978-84-393-8675-9)

79 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Ntimero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.
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Interprofesional de Catalufia estime lo contrario, en cuyo caso tendra total competencia
para abarcar dichos temas.

Pese a todo lo expuesto anteriormente, existen hoy en dia numerosas
comunidades autonomas que carecen de una regulacion en materia de conflictos
individuales, bien porque se niegan taxativamente a recoger dicha regulacion o bien
porque no realizan una regulacidbn completa como hacen otras Comunidades
Autonomas.

El primer ejemplo hace referencia a la Comunidad Valenciana, pues el articulo 1
del VI Acuerdo de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales de la misma parece
excluir en principio de manera indirecta los conflictos individuales, pues establece que
“El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento, desarrollo, adaptacion y mejora
del sistema de solucion auténoma de conflictos colectivos laborales surgidos entre
empresarios y trabajadores y trabajadoras o sus respectivas organizaciones, mediante el
Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunitat Valenciana (TAL)”. Se trata pues de una
afirmacion que en conjunto con lo establecido en el articulo 6.2; no deja lugar a dudas,
puesto que en la letra ¢) del mismo se excluye del &mbito de aplicacion del acuerdo los
conflictos individuales del trabajo.

Otro caso semejante era aquél de la Comunidad Autébnoma de Castilla y Leon,
pues en el II Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion Auténoma de
Conflictos Laborales (en adelante ASACL) no se hacia ninguna referencia en ningtn
momento a los conflictos individuales®0. Se trata de una cuestion de pasado puesto que
el IT Acuerdo citado fue derogado en favor del III ASACL, en el cual si que aparecen
mencionados los conflictos individuales estableciendo en el art. 8.2 que “los
procedimientos de conciliacion-mediacion y arbitraje seran de aplicacion; en los
términos establecidos en el presente Acuerdo, en los conflictos individuales que puedan
suscitarse entre empresarios y trabajadores a excepcion de los contemplados en la
relacion de exclusiones establecida en el art. 9”.

Por otra parte cabe destacar la regulacion llevada a cabo en el Principado de

Asturias, pues el Reglamento de Funcionamiento del Servicio Asturiano de Solucion

80 ALVAREZ CUESTA, H. La mediacion laboral a partir de la Ley 5/2012. Revista del Ministerio de
empleo y Seguridad Social. 2016. Ntimero 123, Pags. 109-132. ISSN: 2174-7504.
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Extrajudicial de Conflictos establece la division entre conflicto colectivo y conflicto
plural; entendiendo por éste “aquel conflicto laboral no colectivo que afecte a la
totalidad de la plantilla de la empresa o, al menos, al siguiente nimero de trabajadores:
4 trabajadores, en los centros de trabajo o empresas que ocupen menos de 40
trabajadores; el 10% del nimero de trabajadores de los centros de trabajo o empresas,
en aquellos que ocupen entre 40 y 300 trabajadores; 30 trabajadores en los centros de
trabajo o empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores8!. De este modo, no
realiza una exclusion de los conflictos individuales, sino que introduce una nueva
regulacion entre los conflictos colectivos y los mismos, en la que no se trata una
numerosa cuantia de sujetos afectados, sino de; como se ha visto previamente, un
nimero de trabajadores afectados escasamente superior al de los conflictos individuales.
Por otra parte, seran excluidos de los procedimientos regulados en dicho Reglamento la
tutela de derechos fundamentales; en materia disciplinaria, los despidos y sanciones, la
extincion del contrato de trabajo a instancia del trabajador, en virtud de lo dispuesto en
el articulo 50 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadoress$2, las
reclamaciones en materia de Seguridad Social y las reclamaciones que exijan
reclamacion previa en via administrativa.

Por ultimo es necesario hacer mencion al caso de Aragon, pues en su art. 11.1.2
se considera preceptiva a solicitud de una de las partes la mediacion del Servicio
Aragonés de Mediacion y Arbitraje (en adelante SAMA) en conflictos individuales o
plurales que requieran conciliacion previa a la via judicial®3, siempre y cuando se
apliquen a trabajadores y trabajadoras, a aquellos que tengan consideracion juridica de
auténomos econdmicamente dependientes y empresas o centros de trabajo, cuando el
conflicto quede circunscrito al ambito de la Comunidad Auténoma de Aragén,

estableciendo a su vez que en todos aquellos casos que sean excluidos de la conciliacién

81 Reglamento de Funcionamiento del Servicio Asturiano de Soluciéon Extrajudicial de Conflictos. Art.
10- Ambito Objetivo.

82 Se consideraran como causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato
aquellas relativas a las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo desarrolladas en
menoscabo de la dignidad del trabajador; la falta de pago o retrasos continuados en el abono en el salario
pactado; asi como otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del empresario, salvo los
supuestos de fuerza mayor y negativa del mismo a reintegrar el trabajador en sus anteriores condiciones
de trabajo cuando una sentencia judicial haya declarado los mismos injustificados.

83 RESOLUCION de 23 de mayo de 2013, de la Direccion General de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcion en el registro y publicacion del IV Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos
Laborales en Aragon (IV ASECLA).
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previa, la mediacion ante el SAMA serd valida, cuando ante la citacion, la parte
solicitada comparezca y no manifieste expresamente su disconformidad con la

celebracion de la mediacion.

3. PROCEDIMIENTO DE MEDIACION LABORAL EN EL. ACUERDO
DE SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS LABORALES
DE CASTILLAY LEON

La introduccion de la mediacion laboral en Espaiia a nivel general, no fue hasta
la creacion de a Ley de Bases de la Organizacion Sindical de 6 de Diciembre de 1940, la
cual no fue desarrollada de manera plena y satisfactoria hasta el Decreto de 9 de enero
de 1950, donde se realizd por primera vez una gran regulacién a nivel general de la
conciliacion sindical®4.

Se trataba de desarrollar a través del mencionado decreto, un procedimiento en
el que dichas necesidades e intereses de las partes fueran escuchadas por los tribunales o
el mediador en su caso, puesto que son la base del conflicto, razon por la cual, aparecen
reguladas en los Convenios Colectivos®, el cual establece en muchos casos la libertad
de eleccion conforme a la voluntad del trabajador como base de resolucion de
conflictos; siempre de conformidad con la misma del empresario8s.

Con caréacter posterior a dicho Decreto, se fue introduciendo de manera paulatina
el concepto de mediacion como método de resolucion de controversias con caracter
alternativo al acceso a los tribunales en Castilla y Leon. No fue hasta el 30 de
septiembre de 1996, cuando de conformidad a lo establecido en el articulo 83.3 ET, bajo
el auspicio de la firma de la Confederacion de Organizaciones Empresariales de Castilla
y Ledén (CECALE), la Union Sindical de Comisiones Obreras de Castilla y Ledn
(CC.00.) y la Union General de Trabajadores de Castilla y Leon (U.G.T.),

reconociéndose reciprocamente todas ellas legitimacion suficiente para la firma del

84 DEPARTAMENTO DE REDACCION. Legislacién sobre mediacion. Thomson Reuters. Pamplona, 24
de agosto de 2012. 29 de Septiembre de 2018

85 El articulo 38.2 ET establece que el periodo o periodos del disfrute de las vacaciones se fijaran de
comun acuerdo entre el empresario y el trabajador, de conformidad con lo establecido en su caso en los
Convenios Colectivos sobre planificacion anual de las vacaciones.

86 MOLLA ENGUIX, L, M., Mediacion laboral. [en linea] [Fecha de consulta: 29 de septiembre de
2018]. Disponibilidad y acceso en: http://www.mediacion.icav.es/archivos/contenido/421.pdf
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mismo, cuando suscriben el Acuerdo de Solucion Auténoma de Conflictos Laborales en
Castilla y Leon (ASACL); un acuerdo que posteriormente sera modificado en 2
ocasiones, el 18 de abril de 2005 a través del Il ASACL y posteriormente en el III
Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion Autonoma de Conflictos
Laborales y determinados aspectos de la negociacion colectiva en Castilla y Leon,
publicado el 12 de abril de 201787

De este modo, a través de la expresion de las voluntades de las representaciones
de los trabajadores y empresarios, se lleva a cabo la firma de un acuerdo que serd
dotado de una eficacia y aplicacion directa frente a terceros y que sera aplicable a
aquellos trabajadores y empresas del 4mbito de Castilla y Leon. Teniendo como objetivo
base “la consolidacién y el desarrollo del sistema de solucién auténoma de los
conflictos laborales surgidos entre empresarios y trabajadores o sus respectivas

Organizaciones representativass®.

3.1 El Comité Paritario y El Servicio Regional de Servicios

Laborales

Una vez desarrollado el III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de
Solucion Autonoma de Conflictos Laborales y determinados aspectos de la negociacion
colectiva en Castilla y Ledn (en adelante ASACL), cabe mencionar el articulo 6, puesto
que en ¢l se introduce aquél denominado como el Comité Paritario del ASACL, que es
definido como un organo al que le corresponden las funciones de interpretacion,
aplicacion y seguimiento de este acuerdo, asi como las que de forma expresa le son
atribuidas en el mismo, que se reunira de forma ordinaria, al menos, dos veces al afo, o
de forma extraordinaria, cuando lo solicite alguna de las partes y que estard compuesto
por cuatro representantes de las organizaciones sindicales; puesto que su organizacion

es paritaria, asi como cuatro representantes de las organizaciones empresariales mas

87 RESOLUCION de 10 de abril de 2017, de la Direccién General de Trabajo y Prevencién de Riesgos
Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro Central de Convenios Colectivos de
Trabajo, y la publicacion de la modificacion III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de
Solucion Auténoma de Conflictos Laborales de Castilla y Ledn y Determinados Aspectos de la
Negociacion Colectiva en Castilla y Ledn.

88 FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ. J. Mediacion, conciliacién y arbitraje en el Ordenamiento
Laboral Espafiol. La solucion extrajudicial de conflictos laborales de Castilla y Ledon. El Acuerdo

Interprofesional sobre procedimientos de Solucién Autonoma de conflictos laborales (ASACL). Revista
Juridica de Castilla y Leon. 2015. Numero 35, Pags. 1-48. ISSN: 1696-6759.
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representativas firmantes del acuerdo, que adoptaran las decisiones por unanimidad o en
caso de imposibilidad, adoptando la regla de la mayoria de votos del Comité Paritario®°.

Tendra por funciones aquellas establecidas en el articulo 10, estableciendo en
primer lugar, que dicha comision tendra la facultad de intervenir en aquellos conflictos
relativos a la aplicacion e interpretacion de los convenios colectivos a los que se refiere
el Titulo III ET?, asi como para todos aquellos conflictos derivados de discrepancias
que surjan en el periodo de consultas regulado en los articulos 40, 41, 44.9 y 82.3 ET,
entendiéndose que en este caso, el tramite de intervencion previa de la Comision
Paritaria se entiende agotada cuando transcurran siete dias a contar desde el dia
siguiente a aquél en el que conociera dicho procedimiento. Ademas, tendrd competencia
para todos aquellos conflictos en los que a través de convenio colectivo, acuerdo o
pacto, se prevea un tramite ante dicha Comision Paritaria siempre con caracter previo a
la iniciacion de cualquier procedimiento de resolucion de conflictos®!.

Dichos tramites por parte de la Comision Paritaria estaran sometidos a una serie
de obligaciones, pues en primer lugar serd necesaria la acreditaciéon por parte del
SERLA en el momento de la presentacion de la solicitud y en segundo lugar, en
aquellos casos en los que el SERLA decida acordar el sometimiento directo a los
procedimientos de conciliacion-mediacion o arbitraje bajo su conocimiento, debera ser
remitido al SERLA de manera previa para su puesta en conocimiento92.

Dicho acuerdo no solo introduce éste nuevo oOrgano, sino que incluye en el
enunciado del articulo 7 del ASACL el Servicio Regional de Relaciones Laborales
(SERLA), que es definido como un organo encargado de la gestion de los

procedimientos de conciliacion-mediacion y arbitraje, asi como su atenciéon por la

89 FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ. J. Mediacion, conciliacién y arbitraje en el Ordenamiento
Laboral Espafiol. La solucién extrajudicial de conflictos laborales de Castilla y Leoén. El Acuerdo
Interprofesional sobre procedimientos de Solucion Autéonoma de conflictos laborales (ASACL). Revista
Juridica de Castilla y Leon. 2015. Numero 35, Pags. 1-48. ISSN: 1696-6759.

90 Interviniendo siempre con caracter previo al planteamiento del conflicto de los procedimientos no
judiciales.

91 Siempre teniendo en cuenta, que dicho tramite de intervencién previa ante la Comision Paritaria se
entendera cumplido cuando ésta no emita ningiin dictamen en el plazo de 7 dias contados a partir del dia
siguiente en el que se formulase la solicitud o en el plazo establecido legalmente o convenio colectivo.

92 RESOLUCION de 10 de abril de 2017, de la Direccion General de Trabajo y Prevencion de Riesgos
Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro Central de Convenios Colectivos de
Trabajo, y la publicacion de la modificacion III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de

Soluciéon Autéonoma de Conflictos Laborales de Castilla y Ledn y Determinados Aspectos de la
Negociacion Colectiva en Castilla y Leon. Articulo 10.
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correcta aplicacion e interpretacion de dicho acuerdo, siempre conforme a los
establecido en el ASACL. Se trata una institucion paritaria que es constituida a partes
iguales por las Organizaciones Sindicales y Empresariales mas representativas, con la
misma personalidad juridica y capacidad de obrar; desde un punto de vista juridico
formal, que una Fundacion Publica.

Un organo, cuyo ambito de aplicacion “seran todas aquellas empresas y
trabajadores y trabajadoras cuyas relaciones laborales se desarrollen en los centros de
trabajo ubicados en Castilla y Ledn, o cuando las partes legitimadas en conflictos
excediesen de este ambito y tuvieran capacidad suficiente para ello, acordasen remitirse
a este Acuerdo”™3.

La fundacion SERLA, pese a tener su sede en Valladolid, podré llevar a cabo la
creacion de delegaciones territoriales del mismo, cuyas competencias seran acordadas
posteriormente en el ASACL. Estan regidas por el Patronato de la Fundacion y cada una
de ellas estara integrada por el presidente y los vocales, que estaran compuestos por 4
miembros designados por la Junta de Castilla y Leon, 2 miembros designados por el
CECALE (Confederacion de Organizaciones Empresariales de Castilla y Leén) y 2
miembros designados por los sindicatos mas representativos.

Todas ellas tendran por obligacion la existencia en cada una de las mismas de un
secretario técnico, que tendra como objetivo principal la direccidon y coordinacion de los
servicios administrativos, asi como la gestion, tramitacion e impulso de los
procedimientos que se desarrollan en este Acuerdo®; teniendo en cuenta, que las
actuaciones llevadas a cabo por la fundacion SERLA; que seran todas las solicitudes de
iniciacion de procedimientos de conciliacion-mediacion y arbitraje que se deriven de lo
pactado en el ASACL, seran de cardcter gratuito, pues estaran soportadas por las ayudas

financieras para el mantenimiento de los servicios de mediacion, conciliacion y arbitraje

93 GRANADO, V, A., Funcionamiento v utilizacion del Servicio Regional de Relaciones laborales. [en
linea] [Fecha de consulta: 29 de septiembre de 2018]. Disponibilidad y acceso en: http://
www.castillayleon.ccoo.es/ c4926ba3131910d81624115b17e8a3f000054.pdf

94 RESOLUCION de 10 de abril de 2017, de la Direccion General de Trabajo y Prevencion de Riesgos
Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro Central de Convenios Colectivos de
Trabajo, y la publicacion de la modificacion III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de
Soluciéon Autéonoma de Conflictos Laborales de Castilla y Ledn y Determinados Aspectos de la
Negociacion Colectiva en Castilla y Leon.
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dadas por los Convenios suscritos con los gobiernos en cada Comunidad Auténoma®s.

Como funciéon primordial, se encarga de recibir los escritos de solicitud de
iniciacion de procedimientos; labor que podran realizar las delegaciones territoriales
mencionadas anteriormente, efectuando las citaciones, notificaciones, registros
oportunos, asi como la certificacion de todos los documentos para la continuacion y el
desarrollo de los procedimientos, siempre teniendo en cuenta que el plazo de
presentacion empezara a contar desde el registro efectivo de la documentacion en la
sede del SERLA. Ademas de todo esto, el SERLA sera el encargado de realizar estudios
de seguimiento del Acuerdo, e informara al Comité Paritario del resultado final de los
mismos, proponiendo al Comité Paritario las mejoras y correcciones pertinentes que se
consideren necesarias del acuerdo, con el fin del correcto funcionamiento y progresion
de los procedimientos a desarrollar.

En cuanto al ambito de competencia, en los articulos 8 y 9 quedan reflejados
aquellos conflictos que seran competencia del SERLA, asi como aquellos que son
excluidos del ambito de competencia del mismo9%. Asi pues, en primer lugar, tendra
competencia para todos aquellos conflictos colectivos y plurales que tengan por materia
intereses generales de trabajadores o de colectivos de trabajadores que se vean
afectados®’, tratdndose en su mayoria de discrepancias en la interpretacion y aplicacion
de una norma estatal, convenios colectivos, cualquier pacto o acuerdo de empresa o de
una practica de empresa; asi como aquellas relativas a las decisiones empresariales de
caracter colectivo o plural. También serda competente, en todos aquellos conflictos que
deriven de discrepancias que surgen durante el periodo de consultas; incluso si éstas son
conocidas previamente por la comision del convenio sin alcanzar ningiin acuerdo.

No solo sera conocedor de estas controversias, sino que también conocera todas

95 FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ. J. Mediacion, conciliacion y arbitraje en el Ordenamiento
Laboral Espafiol. La solucién extrajudicial de conflictos laborales de Castilla y Leén. El Acuerdo

Interprofesional sobre procedimientos de Solucion Autéonoma de conflictos laborales (ASACL). Revista
Juridica de Castilla y Leon. 2015. Numero 35, Pags. 1-48. ISSN: 1696-6759.

96 RESOLUCION de 10 de abril de 2017, de la Direccion General de Trabajo y Prevencion de Riesgos
Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro Central de Convenios Colectivos de
Trabajo, y la publicacion de la modificacion III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de
Solucion Auténoma de Conflictos Laborales de Castilla y Ledn y Determinados Aspectos de la
Negociacion Colectiva en Castilla y Ledn.

97 STC nim. 589/2018, de 5 de junio de 2018. en la que se desestiman las pretensiones de la parte
empresarial (Axpe Consulting .S.L), por no haber comunicado a la representacion legal de los
trabajadores dicho despido, razén por la cual la Sala de lo Social del TS decide fallar a favor del
trabajador, confirmando la sentencia del 27 de septiembre de 2016.
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las discrepancias surgidas durante la negociacion de un convenio colectivo, acuerdo o
pacto de empresa que conlleve el bloqueo de las negociaciones, asi como los conflictos
que den lugar a la convocatoria de huelga o que se susciten sobre la determinacion de
los servicios de seguridad y mantenimiento en caso de huelga.

También sera conocedor de aquellas discrepancias producidas en las comisiones
paritarias de los convenios colectivos que originen una imposibilidad de adopcion de
acuerdos para la resolucion de cuestiones legales que tengan atribuidas, asi como todos
los conflictos surgidos en la negociacion de convenios colectivos en los que no se haya
pactado la vigencia tras la denuncia y concluida la duracién acordada, asi como aquellos
conflictos que las partes voluntariamente y de comun acuerdo, presenten ante el SERLA
para su tramitacion.

En primer lugar, quedaran excluidos todos aquellos conflictos que se mencionan
en el articulo 9, pues serdn excluidos de la competencia del SERLA todos aquellos
conflictos laborales que versen sobre materia electoral, tutela de derechos
fundamentales y seguridad social%, asi como todos los conflictos individuales
exceptuados del requisito de intento de conciliacion-mediacion previa®®, aunque en el
caso de que las partes acudan de manera voluntaria en tiempo oportuno, el
procedimiento de conciliacion-mediacion llevado a cabo por el SERLA sera valido!.

En segundo lugar, no se excluira del &mbito de competencia la tramitacion de las
reclamaciones de cantidad acumuladas a cualesquiera otra accidon ejercitada, pero no
sera conocedor de todos aquellos conflictos individuales que versen sobre
reclamaciones de cantidad cualquiera que fuera su cuantia, asi como de aquellos
conflictos en las que una de las partes esté compuesta por el Estado, comunidades

autonomas, entidades locales o entidades de derecho publico con personalidad juridica

98 Segtin lo establecido en el articulo 9 de la citada ley, pese a la exclusion de los conflictos laborales en
materia de Seguridad Social, se incluiran los conflictos relativos a Seguridad Social complementaria asi
como los Planes de pensiones.

99 Segun el apartado 1 del articulo 64 de la LRSJ, quedaran exceptuados del requisito de conciliacion
previa aquellos que exigen el agotamiento de la via administrativa, lo que traten sobre Seguridad Social,
aquellos relativos a la impugnacion del despido de trabajadores asi como lo relativo al disfrute de
vacaciones

100 Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social. Articulo 64.3 . “Cuando por la
naturaleza de la pretension ejercitada pudiera tener eficacia juridica el acuerdo de conciliacion o de
mediacion que pudiera alcanzarse, aun estando exceptuado el proceso del referido requisito del intento
previo, si las partes acuden en tiempo oportuno voluntariamente y de comun acuerdo a tales vias previas,
se suspenderan los plazos de caducidad o se interrumpiran los de prescripcion en la forma establecida en
el articulo siguiente”.
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propia vinculadas o dependientes de los mismos a los que se refiere el articulo 69 de la
LRIJS!01 salvo que en el convenio colectivo suscrito entre la correspondiente
Administracion Publica de Castilla y Leon y el personal laboral a su servicio, se
adhieran al presente acuerdo y a los procedimientos previstos en €ste como mecanismo

para someter las discrepancias existentes sobre conflictos colectivos.

3.2 Procedimiento de Conciliaciéon-Mediacion laboral

A diferencia de la mediacion en materia civil y mercantil, en la que la
caracteristica fundamental es aquella de la voluntariedad (las partes acuden al
procedimiento de mediacion civil por su propia voluntad), en la mediacion laboral no
ocurre lo mismo, puesto que en los conflictos laborales es “obligatorio”102 un acto de
conciliacion previa a la via laboral que se puede llevar a cabo por un organismo de
Solucion Extrajudicial de los conflictos laborales!'®3; siendo en el caso de Castilla y
Leoén el SERLA.

El procedimiento de conciliacién-mediacion laboral partird de una definicion
basica del conflicto colectivo laboral y el conflicto individual laboral, puesto que en la
ley, es el legislador el que distingue varios procedimientos segun nos encontremos con
uno o con otro. Por un lado, los conflictos colectivos pueden ser definidos como
aquellos conflictos suscitados entre trabajadores y empresarios siempre que éstos
afecten a “aquellos intereses generales de un grupo genérico de trabajadores o a un

colectivo genérico susceptible de determinacion individual”!04, Por otro lado el

101 Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social. Articulo 69. Puesto que para
poder demandar al Estado, Comunidades auténomas, entidades locales o entidades de Derecho publico
con personalidad juridica sera requisito necesario haber agotado la via administrativa, cuando asi proceda,
de acuerdo con lo establecido en la normativa de procedimiento administrativo aplicable”.

102 Se trata de una obligatoriedad relativa, puesto que no son todos los conflictos los que requieren ese
caracter obligatorio, puesto que dicha obligatoriedad encuentra una serie de excepciones en los articulos
64 y 156 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social, en los que se
establece que todos los procedimientos que exijan el agotamiento de la via administrativa, los que versen
sobre seguridad social, todos aquellos relativos a la impugnacion del despido colectivo por los
representantes de los trabajadores, suspension de contrato y reduccion de jornada por causas economicas,
técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor, entre otras, seran excepciones a este
intento de conciliacion o de mediacion.

103 RODRIGUEZ, M. Mediacion laboral: Experiencia y realidad en el instituto laboral de la Comunidad
de Madrid. Revista de mediacion. 2009. Numero 4, Pags. 42-49. ISSN: ¢2340-9754.

104 Seguin lo contenido el articulo 153.1 de la LRSJ. Cuyo contenido no solo es regulado en el Estatuto
de los Trabajadores, sino que también se hace un reconocimiento de la negociacion colectiva entre los
interlocutores sociales: patronal y sindicatos en el articulo 37 de la Constitucion Espafiola, asi como en
los articulos 153 a 162 de la Ley reguladora de la jurisdiccion social ,entre otros.
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conflicto individual puede ser definido como aquel que surge entre los integrantes de la
relacion laboral, es decir, el empleado y el empleador, que tiene como objeto una
controversia surgida en el ambito de trabajo y que puede surgir en cualquiera de las dos
direcciones, tanto del empresario como del trabajador!%>.

De este modo, una vez se ha producido el conflicto entre las partes, sera el
SERLA quien llevaré a cabo la iniciacion del procedimiento de conciliaciéon-mediacion
siempre que se trate de un conflicto que afecte a trabajadores o empresarios cuyas
relaciones laborales se desarrollen en centros de trabajo o lugar de prestacion de
servicios ubicados en la Comunidad Auténoma de Castilla y Ledén, o cuando,
excediendo de dicho dmbito, las partes legitimadas y con capacidad suficiente para ello
acuerden someterse a los procedimientos resefiados en este Acuerdo.

El inicio del procedimiento de conciliacidon-mediacion ante el SERLA podra ser;
en primer lugar, una vez reciba el escrito de solicitud correspondiente, en segundo lugar,
podré ser iniciado a través de la solicitud cursada por la Comision Paritaria; previo
acuerdo adoptado al efecto y en tercer lugar, a través de la presentacion de comun
acuerdo entre las partes en el caso comprendido en el articulo 9 b); que seran todos
aquellos casos mencionados en el apartado 1 del articulo 64 de la LRJS.

Iniciado el procedimiento de mediacion laboral, la convocatoria de huelgas y la
adopcion de medidas de cierre patronal, asi como el ejercicio de acciones judiciales,
administrativas o cualquier otra dirigida a la solucién del conflicto por la causa
comprendida en dicha mediacidon-conciliacion, quedara prohibida hasta el momento que
dure éstal0o,

Asi pues, la Ley enuncia claramente los contenidos que el escrito de solicitud
debe de cumplir para poder ser aceptado por el SERLA. Se configura pues, como
elemento esencial de dicho documento, que el escrito contenga la identificacion de la
parte que promueve el procedimiento con la indicacion del representante que le

sustenta, la identificacion de la parte frente a la cual se quiere desarrollar el

105 RUNA. Entendiendo los conflictos individuales de trabajo. 6 de octubre de 2018. Disponible en:
https://runahr.com/recursos/aspectos-legales/entendiendo-los-conflictos-individuales-de-trabajo/

106 RESOLUCION de 10 de abril de 2017, de la Direccion General de Trabajo y Prevencion de Riesgos
Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro Central de Convenios Colectivos de
Trabajo, y la publicacion de la modificacion III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de

Soluciéon Autéonoma de Conflictos Laborales de Castilla y Ledn y Determinados Aspectos de la
Negociacion Colectiva en Castilla y Leon. Articulo 15. Efectos de la iniciacion del procedimiento.
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procedimiento de mediacion, el objeto del conflicto!?7, todos los trabajadores afectados
por el conflicto y el d&mbito territorial del mismo; el sector de actividad afectado, el
convenio colectivo o acuerdo que sea aplicable a aquél, asi como la fecha y la firma de
quien solicita la iniciacion del procedimiento, siendo valida la del representante; el cual
deberd de acreditarse con poder suficiente en el momento de la presentacion de la
solicitud en el registro del organismo.

Enunciados los contenidos que la solicitud del procedimiento de conciliacion-
mediacion laboral debe de tener para los conflictos individuales, es de afiadir que para
los casos en los que los conflictos son colectivos no solo es necesario la entrega de toda
la informacion mencionada en el parrafo anterior, sino que sera necesario que conste la
designacién del conciliador-mediador!o8, Por otra parte, tanto para los conflictos
colectivos como individuales, en el caso en el que las partes, con caracter previo al
acceso al SERLA, hayan acordado la intervencion de la Comision Paritarial®?; tanto con
acuerdo como sin él, debera constar también la acreditacion de la intervencion.

En el caso de ausencia de algunos de los contenidos que se requieren para la
presentacion de la solicitud, serd el SERLA el que deberd subsanar dichas lagunas;
siempre bajo su requerimiento, estableciendo la ley que en el caso de que no se lleve a
cabo dicha subsanacién en el plazo establecido, se procedera al archivo de las
actuaciones, siendo posteriormente notificado a la parte que solicitd la iniciacion del
proceso de mediacion.

El escrito por el que se lleva a cabo el inicio del procedimiento de conciliacion-
mediacion laboral no puede ser presentado por cualquier persona, sino que es la Ley la
que establece una serie de sujetos que estaran legitimados para instar el procedimiento
de conciliacion-mediacion laboral ante el SERLA, la cual tendrd a su disposicion
modelos normalizados de los escritos de solicitud. Dichos sujetos aparecen enunciados

de manera clasificatoria, pues se establece una division de base entre lo que seran los

107 Conforme el articulo 17 de la resolucion del 10 de abril de 2017 en dicho objeto del conflicto se
debera de especificar todos los hecho que lo motivan y que se consideren relevantes para la resolucion del
mismo, asi como las pretensiones y razones que sirven de base para la entrega de dicha solicitud

108 Cuya intervencion se propone, de entre los que figuran en las listas aprobadas por el Comité Paritario
del presente Acuerdo, para el ambito territorial donde se haya de desarrollar la conciliacion-mediacion o,
en su caso, la delegacion en el SERLA.

109 La cual y como hemos mencionado anteriormente, tendrd capacidad para intervenir en los casos
establecidos en el articulo 10 de la resolucion del 10 de abril de 2017.
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sujetos que pueden solicitar dicho procedimiento ante un conflicto colectivo y aquellos
que tendran dicha legitimacion en conflictos individuales.

Con respecto a las partes que pueden instar un procedimiento de conciliacion-
mediacion en caso de conflicto colectivo, tendran legitimacion con caracter general, los
empresarios y los 6rganos de representacion legal o sindical, los sindicatos cuyo ambito
de actuacion se corresponda o sea mas amplio que el del conflicto, asi como las
asociaciones empresariales cuyo ambito de actividad se corresponda o sea mas amplio
que el del conflicto, siempre y cuando se trate de conflictos de ambito superior a la
empresallo,

De manera especifica, se prevén una serie de sujetos que en casos muy concretos
también tendran legitimacion para instar dicho procedimiento, asi pues, la asamblea de
trabajadores, la representacion legal o sindical de los mismos o los sindicatos, tendran
legitimacion para aquellos conflictos que puedan dar lugar a la convocatoria de huelga;
el comité de huelga y el empresario, tendran dicha legitimacion para aquellos conflictos
sobre determinacién de los servicios de seguridad y mantenimiento y las respectivas
representaciones de empresarios y trabajadores que participen en la correspondiente
negociacion tendran dicha legitimacion para los supuestos de bloqueo de negociacion.

Sera la Comision Paritaria del correspondiente convenio colectivo la que inste el
inicio del procedimiento para aquellos conflictos sometidos al conocimiento de la
misma, también el empresario y la representacion legal de los trabajadores que
participen en los periodos de consultas establecidos legalmente tendran dicha
legitimacion, asi como el Juez del concurso, a instancia de la administracion, que tendra
competencia para sustituir el correspondiente periodo de consultas por el procedimiento
de conciliacion-mediacion laboral. En el caso de los conflictos individuales, estaran
legitimados los trabajadores o empresas afectadas directamente por dicho conflicto.

Una vez recibida la solicitud de conciliacion-mediacion, tanto en los conflictos
colectivos como en los conflictos individuales, debera de ser registrada y se procedera a
determinar si el conflicto planteado estd dentro de las competencias del SERLA;
procedimiento que se llevard a cabo por el mismo, siendo éste el que procederad al

archivo de la solicitud en caso de no estar dentro del &mbito de aplicacion del acuerdo a

110 Siempre que se trate de conflictos ocurridos en la empresa o en un ambito inferior de ésta.

45



tratar, comunicando dicho archivo a la persona que ha llevado a cabo la iniciacion del
procedimiento. Es de mencionar que una vez se ha iniciado el acto de conciliacion-
mediacion se podra suspender cuantas veces se quiera, por acuerdo de ambas partes y de
conformidad a los plazos establecidos, a través del levantamiento del acta de la sesion,
en la que constard la fecha, hora y el lugar que se prevén para la celebracion de la
siguiente reunion, poniendo en conocimiento a su vez, a los asistentes del acto, que
sufriran también los efectos de notificacion a las partes de la convocatoria de la
mismalll,

Probada la competencia del ambito de actuaciéon del SERLA asi como la
conformidad de la solicitud presentada, el legislador vuelve a establecer dos tipos de
procedimientos segun nos encontremos con conflictos colectivos laborales o conflictos
individuales laborales.

En el caso de los conflictos colectivos laborales se realizara una comunicacion
de la solicitud de conciliacion-mediacion a la parte frente a la cual se desarrolla el
procedimiento en un plazo de 3 dias hébiles!!2. El 6rgano de conciliacion-mediacion de
dicho conflicto estard integrado por quienes sean designados por la parte solicitante en
el escrito de iniciacion y por la parte solicitada en el plazo de dos dias habiles!!3;
pudiendo delegar la facultad de designacion en el SERLA.

Con caracter posterior a la comunicacion de la solicitud del procedimiento de
conciliacion-mediacion en el ambito de los conflictos colectivos, en el caso de que las
partes no hubieran propuesto conciliador-mediador, serd el SERLA el que proceda a la
designacion y nombramiento del 6rgano de conciliacion-mediacion. Una vez se ha
designado a dicho organo, el SERLA convocara a las partes del procedimiento y al

organo de conciliacidon-mediacion a la primera reunion que debera celebrarse dentro de

111 En el caso de que la celebracion del acto de conciliacion-mediacion laboral esté prevista para una
fecha determinada, el articulo 19 establece que unicamente podra ser aplazado para otra posterior, antes
de su celebracion, a peticion consensuada de ambas partes o por decision del SERLA, siempre que las
circunstancias concretas de cada uno de los procedimientos de conciliacidn-mediacion laboral asi lo
aconsejen.

112 Salvo en aquellos casos que deriven de discrepancias surgidas en el periodo de consultas, asi como en
los supuestos de sustitucion de dicho periodo de 3 dias habiles, pues en estos casos el plazo fijado sera de
un dia habil.

113 Salvo en el caso de que el procedimiento promovido tenga por objeto la sustitucion de un periodo de
consultas o trate sobre discrepancias surgidas en el misma, en cuyo caso el plazo para de designacion del
conciliador -mediador por la parte solicitada sera de un dia habil.
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los dos dias habiles siguientes al nombramiento del organo de conciliacion!!4,
estableciendo a su vez, que tanto a la primera como a las sucesivas reuniones que se
celebren en los respectivos procedimientos acudiran como maximo cinco representantes
por cada una de las partes convocadas en el caso de conflicto colectivo, pudiendo ser un
numero superior si el 6rgano conciliador-mediador lo estimara oportuno de conformidad
con los intervinientes.

Para aquellos casos en los que el procedimiento de mediacidon-conciliacion sea
iniciado por la voluntad de las partes de convocar una huelga, se requerird con
anterioridad a su comunicacion formal, haber agotado el procedimiento de conciliacion-
mediacion, el cual debera producirse a solicitud de los convocantes, que deberan
formular por escrito su solicitud incluyendo los objetivos de la huelga, las gestiones
realizadas y la fecha prevista para el inicio de la misma.

Este procedimiento de conciliacion-mediacion en los conflictos colectivos tendra
una duracion de sesenta y dos horas desde la valida presentacion de la solicitud de inicio
del mismo, salvo que las partes de comun acuerdo, prorroguen dicho plazo, siempre y
cuando dicha prorroga no exceda el plazo fijado de 10 dias habiles desde la primera
reunion. Los plazos podran ser prorrogados por comun acuerdo de las partes, salvo en
los derivados de discrepancias surgidas en el periodo de consultas en materia de
movilidad geografica, modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo,
suspension del contrato o reduccion de jornada por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor, despido colectivo,
celebracion del periodo de consultas con caracter previo al inicio de los efectos de las
medidas a llevar a cabo por el empresario, asi como todo lo relativo a la jornada de
trabajo, horario del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de
remuneracion y cuantia salarial, sistema de trabajo y rendimiento y mejoras voluntarias
de la accion protectora de la Seguridad Social!l3.

De este modo, el SERLA procedera, en el plazo de veinticuatro horas, a la

designacién y nombramiento del 6rgano de conciliacion-mediacion asi como a la

114 Exceptuando aquellos supuestos de sustitucion del periodo de consultas, o de conflictos derivados de
discrepancias surgidas en el mismo, en cuyo caso la reunidn tendra lugar el primer dia habil siguiente a
dicho nombramiento.

115 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores. Articulos 40, 41, 44.9,47, 51 y 82.3
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convocatoria de las partes a la primera reunion del procedimiento, una citacion que sera
de caracter urgente y utilizando cualquier medio que permita acreditar de forma
fehaciente su notificacion. Una vez se concluya el procedimiento de conciliacion-
mediacion sin acuerdo, de manera previa a la convocatoria de huelga y siempre y
cuando no se haya sometido la controversia al procedimiento de arbitraje, el SERLA
podréd realizar la convocatoria de nuevas reuniones por propia iniciativa y con el
consentimiento de ambas partes.

En caso de conformidad de la solicitud en los procedimientos de conciliacion-
mediacion laboral en conflictos individuales, se convocard a las partes a una
conciliacion-mediacion cuya celebracion serd en el plazo de 10 dias hébiles siguientes a
la presentacion de la solicitud. En este caso el organo de conciliacion-mediacion estard
compuesto por dos conciliadores-mediadores designados por el SERLA, de la lista
aprobada por el Comité Paritario, uno de ellos, de los nombrados por la parte
empresarial y el otro, de la representacion sindical.

Asi pues, una vez iniciados cualquiera de los dos procedimientos sefialados, se
establece para ambos la comparecencia obligatoria de las partes, puesto que ambas
tendran el deber de negociar implicito en la naturaleza del procedimiento de
conciliacion-mediacion, pudiendo comparecer por si mismas o a través de su
representante, que debera de acreditar poder bastantells.

La incomparecencia de la parte que solicitd el inicio del procedimiento a
cualquiera de las reuniones convocadas por causa no justificada, dara lugar al
levantamiento de la correspondiente acta por el érgano conciliador-mediador para que
sea el SERLA el que proceda al archivo del expediente. En el caso de que la
incomparecencia fuera por causa justificada y hubiese sido oportunamente comunicada
al SERLA, éste convocara una segunda reunién en dia habil posterior!!7,

En caso de incomparecencia de la parte no promotora del procedimiento a

cualquiera de las reuniones convocadas sin causa justificada, se determinard el

116 pydiendo a su vez demostrar dicho poder bastante a través del otorgamiento de representacion
conferido mediante comparecencia escrita y firmada ante el SERLA, pudiendo ser asimismo asistidas por
asesores

117 Salvo en el caso de los conflictos que den lugar a la convocatoria de una huelga o para los de
determinacion de los servicios de seguridad y mantenimiento en caso de huelga; en los que la segunda
reunion serd convocada dentro de las cuatro horas habiles posteriores a las que hubiera debido celebrarse
la primera.

48



levantamiento de acta con la especificacion de que la conciliacion-mediacion ha sido
intentada sin efecto!!8.

Establecida la obligacion de asistencia de las partes, el procedimiento de mediacion-
conciliacion sera desarrollado por un d6rgano unipersonal o colegiado que invite a las
partes a solventar sus diferencias y proponga a las mismas posibles soluciones a las
cuestiones que dieron lugar al conflicto. La actividad de dicho o6rgano comenzara
inmediatamente después de su nombramiento, siendo aquél el que a través de los
tramites dictados bajo su criterio, establecerd el modo en el que se desarrollara el
procedimiento.

El 6rgano de conciliacidon-mediacion contard entre otras competencias, con la
facultad de recabar la informacion y documentacion que considere precisas para
desempefiar su funcion, asi como requerir la comparecencia y el auxilio de otros
expertos para los supuestos que por sus caracteristicas o por la especial dificultad del
asunto a tratar y siempre contando con la previa valoracion y autorizacion del SERLA,
sea imprescindible su intervencion para la resolucion del conflicto, garantizando asi la
confidencialidad respecto de las informaciones a las que tengan acceso asi como al
contenido de las deliberaciones. Agotado el tramite de audiencia, también tendra la
facultad de realizar propuestas formales de mediacion para la solucion del conflicto que
podran ser libremente aceptadas o rechazadas por las partes, intentando durante toda la
comparecencia, la avenencia de las partes; a través de la regulacion del debate y
concediendo a las mismas cuantas intervenciones consideren oportunas, a fin de
garantizar el derecho de audiencia de los personados, asi como el principio de igualdad
y contradiccidn sin dar lugar a la indefension de las mismas.

Concluido el procedimiento de conciliacion-mediacion se levantara el acta, en el
que deberan constar los nombres, condiciones personales de los asistentes, con

indicacion de la representacion en la que actiian, asi como la exposicion de los hechos

118 Salvo en el caso de que dicha incomparecencia se hubiera producido por causa justificada y
comunicada oportunamente al SERLA, en cuyo caso éste determinara la convocatoria de una segunda
reunion, convocada dentro de las cuatro horas héabiles posteriores a las que hubiera debido de celebrarse la
primera.
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que dan lugar al origen!!9.

De este modo, el trdmite de conciliacidn-mediacion se daréd por concluido en tres
supuestos, siendo el primero de ellos por la avenencia total o parcial entre las partes
sobre los temas objeto del conflicto; en segundo lugar, por el acuerdo entre las partes de
someter sus discrepancias al procedimiento de arbitraje o en el caso de desavenencia
definitiva entre las partes. Destacando a su vez que en el caso de que la parte que
solicitd el inicio del procedimiento, formalice el desistimiento, tendra lugar el archivo
del expediente!20,

De manera semejante a otros procedimientos, la mediacion laboral desplegara
una serie de efectos una vez se ha puesto fin a éste. Dichos efectos serdn distintos seglin
nos encontremos con conflictos colectivos o conflictos individuales, pues en el caso de
los conflictos colectivos, lo acordado en la conciliacién-mediacidon tendra la misma
eficacia atribuida a los convenios colectivos en el Estatuto de los Trabajadores y en la
Ley Organica de Libertad Sindical, siempre que las partes ostenten la legitimacion y
adopten el acuerdo conforme a lo establecido en las normas mencionadas en éste
parrafo y en el caso de los conflictos derivados de discrepancias surgidas en el periodo
de consultas o en los que tengan por objeto la sustitucion de éste, el acuerdo adoptado
entre las partes en conciliacion-mediacion tendrd la misma eficacia que lo pactado en el
periodo de consultas que se menciona en los articulos 40, 41,44.9, 47,51 y 82.3 ET y el
articulo 64.6 de la Ley Concursal!2!, siempre que se den los requisitos de legitimacion
legalmente establecidos.

Respecto a lo acordado en la conciliacion-mediacion, este podra ser impugnado
por las partes y por quienes hubieran podido sufrir perjuicio por aquél, ante el juzgado o

tribunal al que hubiera correspondido el conocimiento del asunto objeto de la

119 No seran incluidas las propuestas realizadas por el 6rgano de conciliacién-mediacion, ni las de las
partes interesadas con la finalidad de acercar posiciones, pudiendo hacer constar las manifestaciones que
estime oportunas, quedando reflejadas en un escrito independiente del cuerpo del acta, el cual se deberd
incorporar al expediente.

120 Quedando cualquier supuesto de finalizacion del procedimiento de conciliacién-mediacién reflejado
en la correspondiente acta.

121 Conjunto de normas a las que se ha hecho referencia en las paginas anteriores, en las que se
mencionan discrepancias surgidas en el periodo de consultas en materia de movilidad geografica,
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o suspension del contrato entre otras, a excepcion
del articulo 64.6 de la Ley Concursal, el cual trata sobre los requisitos que el acuerdo debe de cumplir
para producir efectos; estableciendo que durante el periodo de consultas, los representantes de los
trabajadores y la administracion concursal deberan negociar de buena fe para la consecucion de un
acuerdo.
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conciliacion o de la mediacion, a través del ejercicio por las partes de la accion de
nulidad por las causas que invalidan los contratos o por los posibles perjudicados con
fundamento en su ilegalidad o lesividad. Dicha accion caducara a los treinta dias
habiles, excluyendo los sédbados, domingos y festivos siguientes a aquel en que se
adoptd el acuerdo. Para los posibles perjudicados el plazo contard desde que lo pudieran
haber conocido!?2.

El acuerdo alcanzado en el procedimiento de conciliacion-mediacion laboral
constituira titulo para iniciar acciones ejecutivas sin necesidad de ratificacion ante el
juez o tribunal y podra llevarse a efecto por el juzgado en cuya circunscripcion se
hubiere constituido en el caso de que no hubiere mediado intervencion judicial en la
constitucion del titulo, o por el 6rgano judicial que hubiere conocido del asunto en
instancia, incluido el supuesto de resoluciones que aprueben u homologuen
transacciones judiciales, acuerdos de mediacion y acuerdos logrados en el proceso!23.

Todo esto sin perjuicio de qué en caso de incumplimiento de lo acordado en
dicha conciliaciéon-mediaciéon y a requerimiento de cualquiera de las partes, podra
instarse ante el SERLA un nuevo procedimiento con el fin de dar cumplimiento al
acuerdo adoptado.

Para concluir, cabe destacar que la conciliacion-mediacion ante el SERLA sera
preceptiva en los conflictos individuales incluidos que requieran el intento de
conciliacion previo a la via judicial, puesto que serd requisito previo para la tramitacion
del proceso, el intento de conciliacion o, en su caso, de mediacién ante el servicio
administrativo correspondiente o ante el érgano que asuma estas funciones. En todos
aquellos conflictos que son excluidos del intento de conciliacion, la conciliacion-
mediacion ante el SERLA serd valida siempre que por la naturaleza de la pretension
ejercitada, pudiera tener eficacia juridica el acuerdo de conciliacidon o mediacion que
pudiera alcanzarse, aun estando exceptuado el proceso del referido requisito del intento
previo, si las partes acuden en tiempo oportuno voluntariamente y de comin acuerdo a

tales vias previas!24,

122 Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social. Articulo 67.
123 Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social. Articulos 68 y 237.
124 Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social. Articulo 64.3.
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4. CONCLUSIONES

Del trabajo realizado cabe extraer las siguientes conclusiones:

PRIMERA: La Ley 5/2012, de 6 de julio, de Mediacion en Asuntos Civiles y
Mercantiles supone una completa novedad en materia de mediacion civil y mercantil,
pues la misma; tras las directrices impuestas por la Directiva 2008/52/CE, lleva a cabo
una regulacion completa de la mediacion civil y mercantil a nivel estatal, algo inédito
hasta el momento, puesto que con caracter previo solo existian algunas regulaciones
residuales a nivel autonémico en materia de mediacion familiar y laboral.

SEGUNDA: Se trata de una Ley cuyo contenido no solo incluye los derechos y
obligaciones de las partes y del mediador; elementos fundamentales en el procedimiento
de mediaciéon, sino que, como punto de partida, parte de la nociéon de que todo
procedimiento debe estar caracterizado por una serie de principios que no solo estan
estrechamente relacionados con las obligaciones del mediador y de las partes
mencionadas anteriormente, sino también con el proceso de mediacidon en general, pues
no solo estas tienen que seguir en todo momento las directrices impuestas por la
Directiva a fin de ser un procedimiento neutral y de conformidad a la buena fe, sino que
el procedimiento de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles debe de partir de la
base de todo lo anterior.

La mediacion civil y mercantil como sistema extrajudicial de conflictos no tiene
caracter excluyente con respecto a la jurisdiccion sino que es complementaria, puesto
que no solo son las partes las que una vez iniciado el proceso judicial pueden decidir
acudir al procedimiento de mediacion, sino que motu propio y siempre de mutuo
acuerdo entre las mismas, éstas pueden decidir acudir a la jurisdiccién pertinente una
vez haya sido iniciado el procedimiento de mediacion en caso de no alcanzar un acuerdo
favorable para ambas partes.

TERCERA: Tras el estudio de los principios y elementos del procedimiento
desarrollado en la Ley 5/2012 y su comparacion directa con el proceso mediacion
laboral en Espafia, es destacable que, pese a que la mediacion laboral ha sido pionera en
la solucién extrajudicial de conflictos colectivos, la cual se regula en los Acuerdos de
Solucion Autéonoma de Conflictos de todas las Comunidades Autonomas, el legislador

parece realizar una exclusion parcial de la mediacion laboral en el desarrollo de la Ley
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5/2012, puesto que en ningin momento excluye directamente la citada mediacion
laboral, pero a través del estudio de la misma se encuentran una serie de principios que
no son aplicables por su directa contrariedad con respecto a lo que es la mediacion
laboral como tal, siendo representativos los ejemplos de voluntariedad e igualdad, pues
son totalmente contrarios a la esencia de la mediacion laboral.

CUARTA: En materia de procedimiento, ocurre una cuestion similar, puesto que
en el procedimiento por el que se desarrolla la mediacion civil y mercantil en la Ley
5/2012 se encuentran escasos articulos que son trasladables al &mbito laboral, pues pese
a que se encuentran algunas similitudes en el desarrollo de la misma, todo parece
indicar que el legislador no tuvo en cuenta la mediacion laboral para el desarrollo de la
Ley 5/2012.

QUINTA: No cabe duda de que la mediacion laboral es un procedimiento ya
consolidado como mecanismo de vital importancia en las relaciones laborales colectivas
en Espafia reguladas a través de los Acuerdos sobre Solucion Auténoma de Conflictos
Laborales, ya que en muchos ambitos de la legislacion espaiola se ha dado a la
mediacion laboral una competencia dentro de otros procedimientos comparados de
solucion extrajudicial de controversias, como es el caso de la posibilidad de sustitucion
de la conciliacion previa por el procedimiento de mediacion ante la administracion
laboral. Es por esto por lo que se puede deducir que la atribucion dada por parte del
legislador de funciones dentro de los procedimientos de mediacién, conciliacion y
arbitraje a 6rganos que son propios del ambito del derecho laboral; no es sino un
simbolo mas de la importancia de la mediacion laboral en Espaia. Una importancia que
por otra parte solo ha alcanzado su desarrollo en el ambito de la negociacion colectiva,
puesto que en cuanto a lo referido a la asuncion de conflictos individuales no se
encuentra a nivel estatal un gran desarrollo, pues ni siquiera en el V acuerdo sobre
Soluciéon de Autonoma de Conflictos laborales, de 7 de febrero de 2012 se citan los
mencionados conflictos individuales en materia de resolucion de conflictos.

SEXTA: Realidad distinta se presenta en el ambito de las Comunidades
Auténomas, pues pese a que en ellas se pueden apreciar distintos tipos de regulaciones,
una gran mayoria opta por contener dentro de los respectivos acuerdos la resolucion de

los conflictos individuales de manera extrajudicial, pues a excepcion de la Comunidad

53



Autonoma de Valencia, las demas han decidido introducir; en algunos casos a través de
un procedimiento completo de resolucion de conflictos individuales y en otros a través
de unos escasos supuestos tasados en la ley sobre los que tendrd competencia, dicha
regulacion. Por otra parte, es de destacar que algunas Comunidades Autonomas han
optado por introducir futuros acuerdos con el fin de subsanar ese “vacio” existente en
sus regulaciones y de este modo regular dicha competencia, puesto que los conflictos de
caracter individual son una realidad presente en la sociedad en el &mbito laboral.

SEPTIMA: El Il Acuerdo Interprofesional sobre Procedimientos de Solucion
Auténoma de Conflictos Laborales y determinados aspectos de la negociacion colectiva
en Castilla y Ledn serd un ejemplo distinto a los anteriores; pues, mientras que en los
acuerdos de las distintas Comunidades Autonomas no se establece una distincion entre
los procedimientos de resolucién de conflictos individuales y conflictos colectivos; ya
que desarrollardn en un solo procedimiento la resolucion del conflicto con
independencia del caracter individual o colectivo del mismo, el acuerdo alcanzado en la
Comunidad Autéonoma de Castilla y Leon realizara una distinciéon entre dos
procedimientos, de manera que, por un lado desarrollara todo un articulado dedicado de
manera exclusiva a la resolucion de conflictos individuales, el cual partira de un
procedimiento Unico y diferenciado al de los conflictos colectivos que solo podra ser
iniciado por los trabajadores o empresas afectadas directamente por dicho conflicto y
cuyo acuerdo tendrd la misma eficacia que los pactos alcanzados en el periodo de
consultas regulado en los articulos 40, 41, 44.9, 47, 51 ET y el articulo 64.6 de la Ley
Concursal y por otro lado, regulara un procedimiento exclusivo para la resolucion de
conflictos colectivos que podré ser iniciado; entre otros sujetos, por empresarios y los
organos de representacion legal o sindical y cuyo acuerdo en este caso tendrd una
eficacia distinta al anterior, puesto que tendra la misma eficacia que la atribuida a los
convenios colectivos en el Estatuto de los Trabajadores y en la Ley Organica de
Libertad Sindical.

Por todo lo anterior se puede deducir que se trata de dos procedimientos
completamente independientes, aplicables a supuestos concretos y con requisitos

propios para cada uno de los mismos.
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