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Asignatura Derecho del Trabajo, carrera Derecho, titulo La soluciéon no jurisdiccional de los
conflictos laborales, autor Fernando Suarez Gonzalez, fecha de grabacién 25 de mayo de 1984,
fecha de emision 30 de mayo de 1984. Dentro del panorama de solucién de los conflictos
laborales es preciso distinguir aquellas soluciones que comportan la intervencion de
organismos jurisdiccionales, en Espafia tipicamente la magistratura del trabajo, el tribunal
central trabajo o la Sala Sexta del Tribunal Supremo, de aquellos otros procedimientos en los
que la solucién se busca al margen o antes de acudir a los tribunales en sentido estricto. Como
de lo que se trata en este tipo de conversaciones, es de que ustedes tengan visiones generales
y de conjunto, que les permitan encajar mejor sus conocimientos, sus estudios en un sistema
unitario y organizado.

Me parece de interés dar aqui una vision de conjunto de lo que son las soluciones no
jurisdiccionales, porque sélo vistas con alguna distancia, con alguna lejania, en conjunto, como
digo, se puede entender la complejidad de los mecanismos y estudiar con mayor interés y con
mayor aprovechamiento cada uno de ellos por separado. El sistema espafiol de solucién no
jurisdiccional de los conflictos de trabajo no es de ninguna manera producto de una vision
unitaria, de una vision previa, de alguien que haya concebido todo el mecanismo con un
criterio Unico, sino que es el resultado de bastantes afios de intentos diversos, de la
acumulacién de momentos y de tesis distintas, y por consiguiente es un sistema que no
obedece a una unidad de criterio y que obliga a un cierto esfuerzo de comprensiéon y de
sistematizacidn. Pero pienso que se puede hacer ese intento de sistematizacién si se divide la
solucion de los conflictos en soluciones administrativas, es decir, aquellas en las que interviene
un 6rgano de la administracidn, las soluciones que comportan negociacion entre las partes, las
soluciones que implican la mediacion, el arbitraje o la conciliaciéon ante un tercero.

Son por lo tanto cinco grandes posibilidades que obedecen a conceptos distintos, que
obedecen en definitiva a criterios distintos y dentro de las cuales naturalmente existe alguna
variedad. Pero la manera de aproximarse con mayor eficacia a este tema consiste en empezar
por distinguir cinco grandes mecanismos de solucién no jurisdiccional de los conflictos. Seria el
primero, como digo, la solucién administrativa, es decir, solucién en la que interviene un
organo del Estado, un 6érgano de la administracién, un 6rgano de la administracion sea publica,
sea institucional, pero un érgano no jurisdiccional.

En muchas ocasiones, en muchos casos, en diversas hipoétesis, se exige que antes de demandar
al Estado, antes de demandar a una comunidad auténoma, a un ayuntamiento, a una
diputacién o a una entidad gestora de la Seguridad Social, se exige el agotamiento de la
reclamacion previa, es decir, de interponer una reclamacién administrativa ante el propio
organismo al que se pretende llevar a los tribunales. En la medida en que ese organismo, esa
institucién, el ayuntamiento, la comunidad auténoma, el Estado, puede acceder a la peticion del
reclamante, estd claro que es una forma de resolver el conflicto. En otras ocasiones, la



administracion no aparece ya como una parte que resuelve el conflicto, accediendo a la
pretensidn, sino que aparece como un tercero al que hay que acudir obligatoriamente para que
resuelva determinados problemas.

Aunque esta intervencidon administrativa en los conflictos se ha ido reduciendo en los ultimos
tiempos, es evidente que existen todavia supuestos en los que, en caso de divergencia entre los
empresarios y los trabajadores sobre una determinada cuestién, hay que acudir a la
administracion. El ejemplo tipico, caracteristico, sin duda, es el supuesto de extincion o
suspension de los contratos derivado de causas econdmicas o tecnoldgicas o de fuerza mayor.
Como ustedes saben, en esos supuestos, la ley obliga a que los representantes de los
trabajadores tengan determinadas conversaciones con la empresa para tratar de llegar a un
entendimiento en la regulacién del empleo que en esa empresa sea necesaria.

Pero si no se llega, si las conversaciones se agotan sin acuerdo, entonces el expediente de
regulacién de empleo es forzoso tramitarlo ante la autoridad laboral. Esta bastante claro que la
autoridad laboral, en ese supuesto, actda, sin ninguna duda, como un 6rgano que resuelve un
conflicto y lo resuelve en via administrativa. Es una solucién administrativa de un contraste de
intereses, de un conflicto laboral, lldmese como se llame.

La segunda de las cinco soluciones que vamos a examinar es la solucién negociada. Es, por
fortuna frecuente, el supuesto de que los trabajadores y los empresarios negocien la solucién
de un problema. Tipicamente la negociacion colectiva es, como medio de fijar condiciones de
trabajo, la solucién del contraste de intereses que entre los empresarios y los trabajadores se
plantea.

Pero, aparte de la propia negociacién colectiva, es muy frecuente que las partes deban
negociar para evitar, precisamente, mayores problemas. Y asi, en la legislacién espafiola, el real
decreto ley de 4 de marzo del 1977, el famoso decreto ley de conflictos colectivos que
actualmente regula la huelga, dispone que desde el momento de preaviso y durante la huelga,
el comité de huelga y el empresario estan obligados a negociar, deberan negociar para llegar a
un acuerdo. Y el pacto que ponga fin a una huelga tiene la misma naturaleza, la misma eficacia
gue el convenio colectivo.

Esta claro que es una solucién a un conflicto que no procede de la Administracién y que no esta
tampoco deferida a terceros, sino que la han encontrado las propias partes entre si a través de
la negociacién. Es muy facil distinguir, por consiguiente, lo que es una soluciéon administrativa
de una solucién negociada. La tercera hipétesis es la mediacion.

¢Qué significa mediacion? Significa que interviene un tercero, que media un tercero. No son las
partes, no es la Administracion, es un tercero el que recomienda una solucién. Pero lo
caracteristico de la mediacidon es que las partes no quedan de antemano comprometidas a
aceptar la solucién que proponga el mediador.

Las partes pueden solicitar que intervenga un mediador. En algunos supuestos, la ley obliga a



nombrar un mediador. Es muy frecuente que la inspeccion de trabajo tenga funciones
mediadoras.

Y también es frecuente que los convenios o los acuerdos interconfederales que se han
celebrado en los Ultimos afios entre la gran patronal y las centrales sindicales mas
representativas introduzcan también comités a los que se atribuyen funciones de mediacion.
Bien, lo caracteristico de la mediacién, lo que deben ustedes recordar como criterio basico,
como elemento definidor de un procedimiento de mediacién es que las partes no quedan
comprometidas por las propuestas o por las soluciones del mediador. Distinta de la mediacion
es la conciliacion.

En la conciliacién, las partes negocian pero ante un drgano que se esfuerza por armonizar sus
puntos de vista. No es que se defiera a un tercero mediador una solucién para que la
proponga. No es que las partes negocien por si solas.

Es una negociacidon ante un 6rgano conciliador que procura que las partes se avengan con
criterios de posibilidad, con criterios de equidad para buscar una solucién que evite un proceso,
que evite un conflicto mayor. Pero, en definitiva, las partes resuelven. El 6rgano lo Unico que
hace es buscar la manera de que las partes resuelvan, de que las partes se entiendan.

El derecho espafiol conoce cuatro procedimientos distintos de conciliacion. En nuestras leyes
hay cuatro mecanismos distintos de conciliacion. El primero ante las comisiones mixtas
constituidas por los convenios colectivos que en principio se constituyen para interpretar el
convenio pero que en la practica ejercen una funcion conciliadora.

El segundo ante la autoridad laboral. Es frecuente, existe en nuestras leyes, normas por virtud
de las cuales se obliga a buscar conciliacion ante la autoridad laboral. Tipicamente, por
supuesto, en el caso de las huelgas.

En tercer lugar ante el IMAC. En los conflictos que se pretende llevar a la magistratura de
trabajo antes de entrar en la fase propiamente jurisdiccional es requisito previo el intento de
mediacién ante el Instituto de Mediacidn, Arbitraje y Conciliacién. Ante el IMAC, ante un
funcionario del IMAC, licenciado en derecho, cuyo intento puede evitar que las partes llequen a
la magistratura y por consiguiente evita también el excesivo acopio de asuntos ante las
magistraturas de trabajo.

Es obligatorio para ambas partes acudir a la conciliaciéon y solo cuando se intenta sin efecto
pueden las partes acudir a la magistratura de trabajo. Por fin, la cuarta posibilidad conciliadora
se produce ya ante el 6rgano jurisdiccional pero es un intento previo, por asi decir, antes de
que el magistrado entre en la fase del juicio oral e incluso durante el juicio oral, antes de la
sentencia se permite naturalmente que el magistrado intente la conciliacién de las partes. Por
fin, el quinto procedimiento de solucidn de los conflictos laborales es el arbitraje.

Aqui de lo que se trata es de que una o varias personas den solucién a un conflicto planteado



por las partes pero en el entendimiento de que las partes quedan comprometidas de antemano
a aceptar lo que el arbitro determine. No se trata como en la mediacion de una propuesta que
las partes pueden aceptar o no. Aqui las partes quedan comprometidas a aceptar la decisién
del arbitro.

Es por lo tanto una especie de juez privado, un juez que las partes nombran pero cuya decision
compromete a las partes que no se avienen ante el arbitro sino que esperan del arbitro una
solucion que ellas sean comprometidas de antemano a aceptar. El arbitraje en nuestro derecho
estd contemplado en distintas normas. Pero hay que decir, para que el panorama quede
completo, que ninguna de esas normas establece con claridad el procedimiento, el mecanismo,
las exigencias del arbitraje laboral.

Y por consiguiente, a pesar de que hay muchas referencias en nuestro derecho laboral al
arbitraje, no hay ninguna regulacién juridico-laboral estricta que permita aplicarla con
seguridad a quien es designado arbitro por las partes. Y por eso la realidad, la practica, es que
cuando alguien es designado arbitro en un tema laboral, lo que suele hacer es aplicar el
arbitraje de derecho privado regulado por la ley de 22 de diciembre de 1953. Arbitraje de
derecho privado que, en principio, habia sido, digamos, no aplicado a los temas laborales
justamente por su formalismo y porque no se ajusta estrictamente a la singularidad de las
relaciones de trabajo, pero que, sin embargo, es el Unico asidero utilizable cuando se desea
resolver un problema mediante el recurso al arbitraje.

Por esa razén, son muchos los juristas que solicitan de los poderes publicos que elabore una
clara normativa para aplicar con flexibilidad, con eficacia, el arbitraje al terreno laboral. En este
momento, el IMAC, que tiene muy reguladas sus funciones de conciliacién y de mediacién, no
tiene, en cambio, terminantemente claras las funciones en materia de arbitraje. De manera que
el articulo 4° parrafo 6° del Real Decreto por el que se regula el IMAC dispone que el Gobierno
aprobara el procedimiento de actuacién de los tribunales arbitrales que se ajustara en todo
caso a los principios de erogacién, oralidad, concentracion, celeridad y gratuidad, pero en la
practica se ha establecido la estructura organica del IMAC incluyendo la presidencia del tribunal
de arbitraje, pero no se han dictado las normas oportunas de aplicacion y de desarrollo que
incluyan el procedimiento de actuacién ante los tribunales arbitrales.

Y es curioso que el preambulo del decreto ley que instituye los tribunales arbitrales laborales
hablaba precisamente de la necesidad de contar de inmediato con los cauces que en él se
configuraban y precisamente esa necesidad es lo que justificaba que se aprobaran por decreto
ley. Como ese decreto ley es del aflo 1979 no puede menos de censurarse que cinco afios
después aun no se haya visto hecha realidad la pretension de la norma y contemos con
tribunales arbitrales tedricamente funcionando, pero cuyo procedimiento no se conoce y por lo
tanto cuya puesta en practica se sigue retrasando. Como se ve entre soluciéon administrativa,
conciliacién, negociacion entre las partes, mediacion y arbitraje y dentro de cada una de estas
especies las diversas posibilidades que el ordenamiento ofrece justifican nuestra afirmacién de
que el sistema es ciertamente barroco y nuestra pretension de que en el futuro las partes, los



interlocutores sociales, los empresarios y los trabajadores que tienen tanto que decir en esta
materia discutan y nos aclaren las grandes lineas que pretenden aceptar que estan dispuestos
a aceptar en los modos de solucidn no jurisdiccional de los conflictos justamente para que el
derecho sirva eficazmente con claridad y con seguridad juridica a esas pretensiones de las
partes porque en definitiva son las partes, son los grandes interlocutores sociales los que
tienen el protagonismo cuando lo que se trata justamente es de resolver los conflictos sin
necesidad de acudir a los jueces.



