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RESUMO

O obxectivo deste artigo é realizar unha aproximacién a
situacion dos procedementos alternativos ao sistema
xudicial que contriblen a dirimir os conflitos individuais no
ambito laboral nos Estados membro da Unién Europea. En
primeiro  lugar, preténdese achegar unha visidon
necesariamente xeral do conxunto abigarrado de sistemas,
procedementos e mecanismos existentes naqueles paises da
nosa contorna onde se aplican estas practicas no ambito
individual dos conflitos de traballo. Unha segunda
consideracion, relacionada estreitamente coa anterior, ten
gue ver coa natureza destes procedementos que son parte
intrinseca dos sistemas de relaciéns laborais - industriais ou
profesionais na terminoloxia “comunitaria”, dependendo da
lingua utilizada - nacionais e, como tal, altamente
interconectados con outros subsistemas e variables. Neste
sentido, hai que citar xa a interdependencia co
procedemento xudicial laboral, ali onde existe de maneira
especializada, pero tamén coa estrutura e cobertura da
negociacion colectiva, o nivel de autonomia, fortaleza e
representatividade dos actores sociais, asi como outros
factores que conforman o sistema de relacions laborais.
Palabras chave: Mecanismos de solucién auténoma de
conflitos, conflitos individuais, sistemas nacionais, sistemas
xudiciais.
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RESUMEN

El objetivo de este articulo es realizar una aproximacion a la
situacion de los procedimientos alternativos al sistema
judicial que contribuyen a dirimir los conflictos individuales
en el ambito laboral en los Estados miembro de la Unién
Europea. En primer lugar, se pretende aportar una vision
necesariamente general del conjunto abigarrado de
sistemas, procedimientos y mecanismos existentes en
aquellos paises de nuestro entorno donde se aplican estas
practicas en el ambito individual de los conflictos de trabajo.
Una segunda consideracion, relacionada estrechamente con
la anterior, tiene que ver con la naturaleza de estos
procedimientos que son parte intrinseca de los sistemas de

relaciones laborales - industriales o profesionales en la
terminologia “comunitaria”, dependiendo de Ila lengua
utilizada - nacionales vy, como tal, altamente

interconectados con otros subsistemas y variables. En este
sentido, hay que citar ya la interdependencia con el
procedimiento judicial laboral, alli donde existe de manera
especializada, pero también con la estructura y cobertura de
la negociacion colectiva, el nivel de autonomia, fortaleza y
representatividad de los actores sociales, asi como otros
factores que conforman el sistema de relaciones laborales.
Palabras clave: Mecanismos de solucién auténoma de
conflictos, conflictos individuales, procedimientos
nacionales, proceso judicial.

ABSTRACT

The aim of this paper is to make undertake an
approximation to the situation of Alternative Dispute
Resolution (ADR) mechanisms to the judicial system that
contribute to resolve settle individual disputes in the labour
field out of court in the Member States of the European
Union. First of all, it is due intended to provide a necessarily
general overview of the different complex existing set of
systems, procedures and mechanisms existing in the
neighbouring countries where these practices are applied in
the individual sphere of labour disputes. A second
consideration, closely related to the previous one, has to do
with the nature of these procedures that are an intrinsic
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part of the national labour relations systems - industrial or
professional in the "Community" terminology, depending on
the language used - national and, as such, highly
interconnected with other subsystems and variables. In this
sense, it is necessary to mention the interdependence with
the labour judicial procedure, where there is a specialized
way where such procedure exists in a specialised manner,
but also with the structure and coverage scope of collective
bargaining, the level of autonomy, strength and
representativeness of the social actors, as well as other
factors that make up the labour relations system.
Keywords: ADR mechanisms, individual disputes, national
procedures, judicial system, labour disputes.

SUMARIO ,
1.INTRODUCCION; 2. UNHA APROXIMACION PREVENTIVA E
INCOMPLETA; 3. ANTECEDENTES DE RESOLUCION
ALTERNATIVA DE CONFLITOS NA UE; 4. OS
PROCEDEMENTOS DE COMPOSICION DE CONFLITOS EN
MATERIA LABORAL; 5. CONFLITOS DE TRABALLOS
INDIVIDUAIS E  COLECTIVOS; 6. DISQUISICIONS
TERMINOLOXICAS; 7. UNHA TIPOLOXIA DIVERSA DE
PROCEDEMENTOS ALTERNATIVOS; 8.
COMPLEMENTARIEDADE ~ DOS  SISTEMAS; 9. A
INTERVENCION DA AUTORIDADE LABORAL NOS CONFLITOS
INDIVIDUAIS; 10. MEDIACION E CONCILIACION; 11. A
COMPOSICION INTERNA NA EMPRESA DE CONFLITOS
INDIVIDUAIS; 12. A EXPERIENCIA NOS PAISES DE CENTRO
E LESTE DE EUROPA; 12.1. FORMAL OU REAL:
OBRIGATORIEDADE =~ E  USO  EFECTIVO  DOS
PROCEDEMENTOS ALTERNATIVOS; 12.2. A ARBITRAXE NOS
CONFLITOS ~ INDIVIDUAIS ~ DE  TRABALLO;  13.
CONSIDERACIONS FINAIS: PROCEDEMENTOS EFICIENTES
EN AMBITOS DE TRABALLO CAMBIANTES; 14.
BIBLIOGRAFIA E REFERENCIAS.

1.INTRODUCCION

Os procedementos de solucion alternativa de conflitos de
traballo son un componente firmemente asentado na
maioria dos sistemas de relacidons laborais dos paises
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europeos. O seu grao de implantacion e utilizacion difire en
intensidade e en alcance no conxunto da UE, nunha
coexistencia xeralmente beneficiosa tanto para os usuarios,
ben sexa particulares ou organizacions sindicais e
empresariais, coma para a funcidon desempefiada polos
xuices.

Practicamente todos os campos do dereito se viron
afectados por esta tendencia a resolver disputas fora do
sistema xudicial. Podese observar en case todos os paises,
cada un coas sUas propias caracteristicas nacionais,
especialmente con respecto aos modelos de organizacidon e
as consecuencias legais que se derivan da sUa aplicacion.
Ainda que existen poucos datos fiables ao respecto, a
fragmentada informacion de que se dispdn suxire que os
procedementos alternativos no ambito do traballo foron
gafiando aceptacion social e recofiecemento institucional
nas Ultimas décadas. Os motivos para o incremento do
interese por parte dos usuarios baséanse principalmente en
valorar a slla rapidez en comparacion cos xeralmente mais
lentos procedementos xudiciais; en recofiecer a sUa
efectividade, medida en termos de supoiner menores custos
para as partes en conflito e para o Estado; e apreciar
especialmente a sua flexibilidade, especialmente pola mellor
adecuacion das distintas técnicas utilizables (mediacion,
conciliacion, arbitraxe) aos fins perseguidos, € dicir, a
composicion dos intereses en xo0go.

A aplicacion destes procedementos implica tamén unha
vontade de resolver diferenzas da forma menos traumatica
posible, en contraste co recurso a un proceso e a unha
decision xudicial que normalmente conduce a gafiadores e
perdedores. Esta vontade mdstrase particularmente valiosa
no ambito laboral, do sector ou da empresa, onde os
procedementos amigables de solucion dos conflitos
contriblien a manter certo grao de confianza mutua entre as
partes e a procurar unha relacion estable de comunicacion,
imprescindible como paso previo & negociacion.

2. UNHA APROXIMACION PREVENTIVA E INCOMPLETA
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O obxectivo deste artigo é realizar unha aproximacién a
situacion dos procedementos alternativos ao sistema
xudicial que contriblen a dirimir os conflitos individuais no
ambito laboral nos Estados membro da Unién Europea.
Varias consideracidons relevantes deben realizarse con
urxencia respecto ao obxectivo enunciado.

En primeiro lugar, preténdese achegar unha visidon
necesariamente xeral do conxunto heteroxéneo de
sistemas, procedementos e mecanismos existentes
naqueles paises do noso ambito onde se aplican estas
practicas no ambito individual dos conflitos de traballo.
Como se expoferda mais adiante, unha analise, nin sequera
superficial, da enorme variedade destes procedementos non
pode caber nun artigo destas caracteristicas. O que se
pretende é unha vision global das caracteristicas mais
relevantes destes procedementos.

Unha segunda consideracion, relacionada estreitamente coa
anterior, ten que ver coa natureza destes procedementos
gue son parte intrinseca dos sistemas de relacions laborais -
industriais ou profesionais na terminoloxia "comunitaria",
dependendo da lingua utilizada - nacionais e, como tal,
altamente interconectados con outros subsistemas e
variables. Neste sentido, hai que citar xa a interdependencia
co procedemento xudicial laboral, ali onde existe de xeito
especializado, pero tamén coa estrutura e cobertura da
negociacion colectiva, o nivel de autonomia, fortaleza e
representatividade dos actores sociais, asi como outros
factores que conforman o sistema de relacidns laborais.
Neste mesmo numero da Revista Galega de Dereito Social
analizanse pormenorizadamente 0s procedementos
alternativos que se estan a aplicar no conxunto do Estado
espafiol. Por iso, neste artigo excliese deliberadamente do
exame a aqueles, mentres que se pretende botar luz sobre
unha armazoén de sistemas e practicas altamente distinto
nas suas caracteristicas e que goza dun relativo
predicamento na maioria dos paises da UE.

A extension deste artigo non permite entrar polo miudo nas
moi diversas e heteroxéneas caracteristicas dos
procedementos alternativos de solucion de conflitos
individuais de traballo en (ainda hoxe) 28 paises da UE.
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Cuestiéons importantes de procedemento como a
lexitimacion, os prazos, os medios dispoiiibles, a capacidade
profesional de mediadores, conciliadores e arbitros ou a
eficacia legal dos acordos alcanzados como resultado dos
procedementos non poden ser abordadas no reducido
espazo desta contribucion.

Finalmente, como o seu titulo indica, o presente traballo ten
como obxecto examinar exclusivamente os conflitos de
traballo de caracter individual, excluindo os colectivos. A
aplicacion destes Ultimos encontrase mais estendida nos
paises da Unidn, impulsada tanto pola autonomia das partes
coma por Estado lexislador e, en consecuencia, foron mais
estudados na literatura internacional, e mesmo son obxecto
de analise en diferentes foros. Non é este o caso dos
conflitos de traballo individuais, de diferente natureza e
alcance e de menor aplicacion xeral nos paises da UE, polo
gue a sUa investigacion na literatura académica foi bastante
mais escasa.

Todas as consideracions anteriores poden verse como
matices relevantes para a lectura deste artigo, pero tamén
como limitaciéns deste, ben pola falta de estudos, nacionais
ou comparados, actualizados ou pola falta de espazo. Hai
que engadir a dificultade de presentar ordenadamente as
caracteristicas dos procedementos alternativos, xa que se
trata de mecanismos en moitos casos interconectados entre
si, ou co sistema de negociacion colectiva, e/ou co sistema
xudicial.

Este traballo discorrera expofiendo, en primeiro lugar e de
forma sumarisima, alglns antecedentes relevantes sobre a
resoluciéon alternativa de conflitos laborais na UE. A
continuacion examinaranse, tamén de forma moi limitada,
elementos substanciais que caracterizan aos procedementos
en xeral, para pasar a examinar a situacion da mediacion e
conciliacion, por unha parte, e a da arbitraxe, por outra,
nalgins Estados da UE. A distincion entre estes dous tipos
de técnicas é relevante, como se vera, tendo en conta a sla
diferente natureza, ainda que na practica resulte dificil pola
complexidade e diversidade imperante nos sistemas legais
europeos. Finalmente, deslizanse unhas breves



RGDS (6, 2018) A composicion alternativa de conflitos... 161

consideracions que pretenden sucintamente enmarcar o
desenvolvemento destes procedementos alternativos.

3. ANTECEDENTES DE RESOLUCION ALTERNATIVA DE
CONFLITOS NA UE

Os procedementos de resolucion de conflitos alternativos ao
sistema xudicial tiveron un desenvolvemento gradual e
constante durante as uUltimas décadas. Practicamente todos
os campos do dereito se viron afectados por esta tendencia
gue se pode observar en case todos os paises, se ben cada
un coas suas propias  caracteristicas nacionais,
particularmente con relacidn a institucionalidade do sistema,
asi como aos modelos elixidos de organizacion, xestion e
financiamento, sen esquecer o seu encaixe no sistema legal,
¢ dicir, a sua compatibilidade cos sistemas legais.

Neste sentido, a Organizaciéon Internacional do Traballo
realizou un importante labor de concienciacién e de difusion
dos modelos de conciliacion, mediacién e arbitraxe.
Destaca, no ambito da regulacion, a Recomendaciéon num.
92 de 1951, seguida de forma indirecta por varios Acordos e
Recomendacidns posteriores, ademais de preparar guias e
de iniciar programas piloto en certos Estados.

Estes procedementos foron promovidos pola UE como un
método para resolver problemas especialmente no ambito
do comercio e 0 consumo e dos servizos financeiros.

Os primeiros antecedentes remdntanse aos ultimos anos do
século pasado con relacidon & solucion extraxudicial de
conflitos en materia de consumo, cunha Comunicacion e
posteriormente a Recomendacion 98/257/CE da Comision,
do 30 de marzo de 1998, relativa aos principios aplicables
aos oOrganos responsables da solucion extraxudicial dos
litixios en materia de consumo. O interese no
desenvolvemento do Mercado Interior e polo tanto, reducir
os problemas xerados pola incorrecta aplicacion da
lexislacion comunitaria, mantivose e deu orixe a
Comunicacion da Comisién de 2001 sobre a resolucién
eficaz de problemas no mercado interior, creando a rede
SOLVIT, vixente ata hoxe. A Comision Europea publicou en
abril de 2002 o Libro Verde sobre as modalidades
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alternativas de solucién de conflitos no ambito do dereito
civil e mercantil co obxectivo de iniciar un debate,
principalmente de caracter xuridico, sobre estas materias.
Tras esta consulta, a Comision decidiu lanzar dulas
iniciativas en 2003: por unha parte, desenvolver un plan
europeo sobre as mellores practicas de mediacion - o que
conduciu a adoptar un Codigo de Conduta Europeo para
mediadores en 2004, aprobado por un amplo grupo de
expertos, que estableceu unha serie de principios basicos da
funcion desempenada polos mediadores, establecendo
normas sobre os procedementos da mediacién e os acordos
aos que as partes poden chegar. E por outra a presentar
unha proposta para promover a mediacion que conduciu a
sla vez a adopcion da Directiva 2008/52/CE do Parlamento
Europeo e do Consello, do 21 de maio de 2008, sobre certos
aspectos da mediacién en asuntos civis e mercantis, cuxa
implementacion tivo lugar en maio de 2011.

O Tratado de Lisboa de 2007 introduciu unha nova base
legal para a solucion extraxudicial de controversias ao
agregar "o desenvolvemento de métodos alternativos de
solucion de controversias" nas areas para desenvolver a
cooperacion xudicial en asuntos civis con implicacions
transfronteirizas (Art.81 TFUE).

4. OS PROCEDEMENTOS DE COMPOSICION DE
CONFLITOS EN MATERIA LABORAL

Na area laboral, os procedementos de composicion amigable
tefien un antecedente afastado na Carta Comunitaria dos
Dereitos Sociais Fundamentais para os Traballadores de
1989. O artigo 13, apartado segundo establece: "Para
facilitar a resolucion dos conflitos de traballo, é conveniente
favorecer, de conformidade coas practicas nacionais, a
creacion e utilizacién, nos niveis apropiados, de
procedementos de conciliaciéon, mediacidon e arbitraxe,". Por
primeira vez, unha decision comunitaria invocou a triade de
procedementos para resolver certo tipo de conflito - neste
caso o apartado primeiro establece o dereito a recorrer, en
caso de conflito de intereses, a accions colectivas, incluindo
o dereito a folga -.
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Non obstante, as expectativas proporcionadas pola Carta
non se materializaron. Transcorreu mais dunha década ata
que a Comisidon Europea, ao mesmo tempo que se
traballaba nas iniciativas mencionadas mais arriba sobre
conflitos no &mbito do consumo, retomase o informe.
Seguindo as orientacidns establecidas polo Consello Europeo
de Lisboa, no marco dun conxunto mais amplo de medidas
para modernizar o Mercado Interior, manifestou a intencién
de consultar aos axentes sociais sobre a necesidade de
introducir, a nivel europeo, mecanismos voluntarios de
conciliacion, mediacion e arbitraxe para a solucidn de
conflitos de traballo.

As Resolucions dos sucesivos Consellos Europeos que se
celebraron reiteraron a necesidade de avanzar nesta area.
Como resultado, a Comision encargou un estudo sobre
modelos nacionais de conciliacién, mediacion e arbitraxe
para a resolucion de conflitos de traballo colectivos nos
enton 15 paises da Unidon Europea. Publicado en 2003, o
estudo confirmou a existencia de mecanismos alternativos
de resolucion de conflitos na maioria dos paises da UE,
detallando a suUa diversa e complexa maquinaria e
resaltando a valiosa funcidon que desempenan. Ao centrarse
nos conflitos de natureza colectiva, o estudo comparado dos
15 paises poiiia en valor a autonomia dos axentes sociais e
a negociacion colectiva para dotarse de medios cos que
resolver as diferenzas no marco das relacidns laborais, se
ben o Estado desempefiaba un papel relevante como
facilitador ou impulsor do funcionamento dos
procedementos acordados.

5. CONFLITOS DE TRABALLOS INDIVIDUAIS E
COLECTIVOS

A distincion entre conflito individual e colectivo pode
tramitarse en funciéon da natureza do interese involucrado
no conflito. Dende este punto de vista, os conflitos
colectivos poden definirse como aqueles que defenden non
s6 a suma dunha multiplicidade de intereses individuais
sendn, mais ben, unha sintese dos intereses dun grupo ou
categoria de traballadores. Un interese colectivo debe
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considerarse indivisible. Os conflitos individuais poden
definirse como aqueles nos que o interese (ou o dereito)
pode ser exercido por separado por un individuo
(traballador ou empregador) ou unha pluralidade de
individuos.

A maioria dos sistemas legais europeos distingue entre
conflitos individuais e colectivos. En varios paises, esta
diferenciacion carece de base normativa, ben porque forma
parte da doutrina (Italia) ou ben porque se basea na
practica dos interlocutores sociais. Mesmo cando a
distincion se encontra na lexislacibn como en Francia,
Portugal, Irlanda ou Polonia, son mais ben as decisidons
xudiciais as que finalmente clarificaron estes conceptos. En
todo caso, as definicidons, cando existen, non sempre son
aceptadas pacificamente pola doutrina, como acontece no
caso de Francia.

6. DISQUISICIONS TERMINOLOXICAS

A utilizacion do termo extraxudicial na Union Europea para
definir os procedementos obxecto deste artigo non é
correcta e non se utiliza normalmente na literatura
internacional. Definir por exclusion sempre é arriscado e,
neste caso, varios sistemas legais de paises da UE prevén o
uso de procedementos de conciliacidn no marco do proceso
xudicial, como por exemplo en Francia. Unha denominacion
mais neutral e mais aceptada pola literatura é a "resolucion
alternativa de conflitos", incluindo neste caso a utilizacidon
de procedementos dirixidos a compoifier o conflito mesmo
no marco xudicial, pero antes de que se chegue a xuizo e,
polo tanto, a unha decisidon xudicial.

Mesmo a nocion de conflito (individual ou colectivo) pode
ter diversas acepcions semanticas dentro dun mesmo pais,
como acontece en Francia entre conflito e disputa, e onde
ambos os dous conceptos se utilizan indistintamente.

O marco conceptual resulta importante cando os termos e
denominacions se confunden. A relacidn entre negociacion,
mediacidn, conciliacién, arbitraxe e litixio xudicial demarca
unha secuencia lineal de externalizacién na resolucion dun
conflito. Segundo se avanza nesa secuencia, as partes en
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conflito van perdendo control sobre o resultado final. Na
negociacién, as partes gozan de plena autonomia para
establecer a slUa estratexia para a resolucién do conflito,
sabedores de que se debe renunciar a algo para obter algo
a cambio. A conciliacion e a mediacion implican, en certo
modo, un proceso de negociacion, pero esta vez coa
colaboracién ou orientacion dun terceiro neutral. Na
arbitraxe, con todas as sllas variantes, e no litixio, a
composicion do conflito externalizase cara a un terceiro ou a
un sistema xudicial.

Mentres que a conciliacion e a mediacion poden
caracterizarse grosso modo como soluciéns negociadas, a
arbitraxe baséase nun acordo imposto as partes. Na
arbitraxe, a solucién ao conflito externalizase, voluntaria ou
involuntariamente. Neste sentido, € moi parecido ao litixio
xudicial, ainda que as partes poidan seleccionar ao arbitro
ou arbitros e, ata certo punto, as regras que deben seguir.
Por esta imposicion, unha parte da doutrina cuestiona a
inclusion da arbitraxe como unha técnica asimilable &
familia dos procedementos alternativos. Non obstante, os
principais estudos elaborados sobre resolucién alternativa
de conflitos de traballo (por exemplo, da OIT ou a Comision
Europea) agrupan &s tres técnicas comentadas como
alternativas.

7. UNHA TIPOLOXIiA DIVERSA DE PROCEDEMENTOS
ALTERNATIVOS

Procedementos alternativos para a solucion de conflitos de
traballo individuais aplicanse na gran maioria de Estados da
UE, que implementan, cunha gran variedade de enfoques e
caracteristicas, mecanismos de conciliacion, mediaciéon ou
arbitraxe.

Estes procedementos poden agruparse de diversas formas.
Nalgins casos, estan incorporados como medios
internalizados para a composicion de conflitos dentro da
empresa, normalmente vinculados & negociacion colectiva.
Neste caso, son polo xeral mecanismos preventivos, de
canalizacion de reclamacidns e queixas que precisan da
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colaboracién sindical ou ben dun apoio da administracion
publica.

Noutros casos, tratase de procedementos con caracter
xudicial ou alternativo ao xudicial, normalmente
establecidos na lexislacion, e dirixidos a resolver conflitos
coa axuda dunha terceira parte. As normas de
funcionamento destes procedementos encdéntranse ben en
lexislacion especifica, ben en textos mais xeralistas
(Codigos de traballo ou leis laborais xerais), ou ben en
regulaciéns acordadas polas partes de forma especifica
(Acordos bilaterais) ou na negociacion colectiva. En calquera
caso, como se comentard mais adiante, a existencia de
lexislacion sobre procedementos alternativos non implica
gue estes funcionen con éxito e se utilicen como un recurso
comun no campo das relaciéns laborais.

A sla vez, varios paises europeos dispofien de
procedementos especiais para xestionar conflitos derivados
de discriminacion que incluirian os asuntos laborais. Para
engadir mais complexidade e diversidade & situacion na UE,
en varios paises como Austria, Chipre, Dinamarca,
Finlandia, Alemana, Italia, Malta e o Paises Baixos existen
acordos diferentes para a composicion de conflitos
individuais para empregados no sector publico.

8. COMPLEMENTARIEDADE DOS SISTEMAS

Os procedementos alternativos de composicién de conflitos
de traballo non conforman silos estancos, sendén que
comparten a sila misidon con outros métodos que cumpren a
mesma funcién de composicion de conflitos. En ningun pais
da UE existe un sé sistema: sendn que se utilizan multiples
métodos alternativos en funcion do centro de traballo,
empresa, sector ou rexién, asi como obviamente os
vinculados aos tribunais, especializados en laboral ou non.

A regulacién e a utilizacidn dos procedementos alternativos
presentan caracteristicas relacionadas coa stUa articulacion
dentro do modelo nacional de relaciéns laborais. Predomina
lixeiramente unha tendencia que establece a conciliacidon
e/ou a mediacidn como pasos previos obrigatorios antes de
acudir aos tribunais (ou & arbitraxe). Outros modelos
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configuran a via xudicial e a resolucidon alternativa como
procedementos independentes. Hai multiples excepcions e
combinacions posibles. Por exemplo, en Hungria, optar pola
mediacién sé é posible se a conciliacién non foi acordada
polas partes ou a través dun convenio colectivo. Os distintos
modelos poden coexistir no mesmo sistema legal, ofrecendo
distintas posibilidades.

9. A INTERVENCION DA AUTORIDADE LABORAL NOS
CONFLITOS INDIVIDUAIS

Hai que destacar a funcién desempenada pola Inspeccion de
Traballo que ainda que, como regra xeral, intervén nos
conflitos colectivos na maioria dos paises, as veces tamén
participa nos conflitos individuais (Hungria, os Paises
Baixos, Romania). A sta funcién varia dende ser un actor
central no procedemento a comportarse como un simple
observador. Estonia é un exemplo do primeiro caso,
mentres que en Lituania a funcion da inspeccion é
supervisar o proceso de intento de solucion do conflito.

En Luxemburgo, a Inspeccion de Traballo organiza unha
mediacién informal e participa na conciliacién individual que
se celebra dentro do organismo designado (Comité
permanente para o traballo e o emprego). A Inspeccion de
Traballo tamén desempefia un papel de mediacién informal
en Letonia, Malta e Eslovenia.

En Italia puxose en marcha en 2004 unha nova forma de
conciliacion laboral, denominada conciliazione monocratica
(conciliacién por un so6 inspector ou inspectora) a cargo da
Inspeccion de Traballo. Este tipo de conciliacidon s6 pode
activarse respecto a conflitos de caracter econdmico
(salarios ou contribucions & seguridade social) e pode ser
iniciada por solicitude dos empregados ou de oficio polo
propio inspector de traballo no transcurso dunha visita de
inspeccién. Os representantes sindicais non participan neste
procedemento. Non obstante, este tipo de conciliacion non
se utiliza frecuentemente. En Grecia, 0s inspectores de
traballo estan autorizados por lei para intentar conciliar en
calquera conflito laboral individual ou colectivo que poida
xurdir, asi como para impofier sancions. Na practica, unha
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vez que se presenta unha queixa, o inspector de traballo
convoca unha reunion co empregador e o empregado. Non
obstante, non parece que sexa un procedemento eficaz, xa
que o inspector, en moitos casos, simplemente remite o
asunto aos tribunais.

Unha mostra mais da complexidade destes procedementos
€ a aparicion durante os ultimos anos, seguindo o ronsel de
lexislacion social europea, de lexislacion especifica
establecendo procedementos alternativos para a solucién de
conflitos con orixe en casos de discriminacion. Este é o
caso, por exemplo, de Irlanda onde se crean ademais
institucions especializadas (Rights Commissioner). Os
conflitos sobre discapacidade e contratos de aprendizaxe
tratanse con procedementos especiais en Austria.

10. MEDIACION E CONCILIACION

A conciliacibn e a mediacion son o0s procedementos
alternativos mais estendidos nos paises da UE. De feito, a
solucion de conflitos de traballo nestes paises xira en torno
a estes dous procedementos de resolucion. A ldxica da
mediaciéon e conciliaciéon e, en xeral, da aplicaciéon do
procedemento alternativo implica que resulta mais dificil
resolver un conflito unha vez que se presentou unha
demanda ante un tribunal. Ademais, € posible que nese
momento a persoa demandante xa non forme parte do
equipo da empresa, como acontece no caso dos
despedimentos.

A pesar de constituir técnicas xeralmente ben cofiecidas en
termos legais e intuitivamente "reconecibles" na practica,
non é doado encontrar unha definicion estandarizada para a
mediacién e a conciliacion. Ambas as duas comparten dous
elementos comuns: por un lado, a terceira parte non toma
decisions e, polo tanto, estas non se poden impofier as
partes. E diferéncianse pola capacidade - ou ben a carencia
dela - da terceira parte para propofer soluciéns. Se as
funcions desta terceira parte se limitan a proporcionar unha
canle de informacidn entre as partes, contribuindo a aclarar
os argumentos, a lograr achegamentos en posiciéns opostas
ou a resaltar as vantaxes dunha solucidon negociada, a
actividade realizada entra no ambito da conciliacién. Por
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outro lado, se este terceiro tamén pode ofrecer propostas
de solucién do conflito as partes, a actividade levada a cabo
pode cualificarse como mediacion.

Non obstante, a diferenza non sempre é evidente, nin na
lexislacidon, nin nas practicas nacionais. En moitos paises
non se pode encontrar unha diferenza clara entre mediacion
e conciliacibn, e ambos os dous termos utilizanse
indistintamente, practicamente como sindnimos. Noutros
pal'ses,, sO se utiliza un deles, mesturando propiedades dos
dous. E habitual que a mediacidn e a conciliacion se acepten
en certos supostos, pero, tamén pola contra, que aplicar un
dos dous procedementos poida ser obrigatorio en certas
ocasions, xa sexa porque a lei asi o esixe, ou como parte
dun proceso xudicial (antes de chegar ao Xulgado ou, en
calquera caso, antes de que o xuiz tome unha decision), ou
porgue asi se acorde na negociacion colectiva.

Dende unha vision comparada dos tratamentos nacionais,
poderia dicirse que a conciliacion se percibe como un
proceso tendente & creacion dun clima propicio para o
dialogo e a solucion satisfactoria do conflito. En xeral,
espérase da conciliacion que facilite a relacion entre as
partes, centre o obxecto do debate e contribla a eliminar
obstaculos e malentendidos, ainda que entre as suas
funciéns non se encontre propofier termos para o acordo.
Por outro lado, a mediacidon caracterizase teoricamente pola
presenza dunha ou varias terceiras partes, activas no
transcurso da discusion e que despois de escoitar as
opiniéns das partes en conflito, poden propofier solucidns.
Non obstante, estas formulacions son mais ben tedricas. A
realidade mostra que a caracteristica principal do
procedemento de conciliacion ou de mediacion, calquera
gue sexa a sUa denominacion e caracteristicas legais a nivel
nacional, é a incapacidade de impofier un acordo as partes
en conflito, en oposicion & caracteristica principal da
arbitraxe.

A diversidade nas regulacidns e nas practicas nacionais
respecto & mediacion e & conciliacion ten o seu
correspondente reflexo na variedade relativa & natureza,
funcions e composicion dos organismos, axencias e
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institucions nacionais encargados de xestionar os conflitos
con estes procedementos.

Esta diversidade, unida & complexa casuistica de utilizacién
destas técnicas a nivel nacional, provoca a existencia de
formas hibridas entre conciliacion e mediaciéon e resulta
dificil unha distinciéon clara a nivel comparado. Unha
variedade resaltada pola literatura, especialmente no
ambito dos recursos humanos, é a denominada "mediacion
relacional”, utilizada por exemplo en Finlandia, Reino Unido
e, con matices, en Irlanda. Esta técnica inspirase en
principios da mediaciéon familiar, baseada na solucidn
colaboradora de problemas, na que se designan mediadores
para axudar as partes a encontrar a sUa propia solucion.
Este tipo de mediacién é particularmente adecuada para
tratar os conflitos no centro de traballo onde o empregado
reclama solucién a problemas actuais no desempeno do seu
traballo, xa que o obxectivo non é s6 resolver, senén tamén
reconstruir as relaciéons danadas e recuperar a confianza
mutua entre empregador e empregado. Iso contrastaria con
outros tipos de mediacién e conciliacion que tefen lugar
despois de que a persoa deixou o emprego, por exemplo,
por ser despedida. Neste caso, a funcion da mediacidén ou
conciliacion estd mais relacionada con dirimir sobre dereitos
e acordar formas de indemnizacion e compensacion.

11. A COMPOSICION INTERNA NA EMPRESA DE
CONFLITOS INDIVIDUAIS

O intento de composicion de conflitos de traballo no ambito
natural en que se producen, € dicir, no centro de traballo ou
empresa, con anterioridade & via xudicial € unha constante
en varios paises da UE. Tratase da aplicacion de
mecanismos internos dentro da empresa, xeralmente
amparados pola lexislacién, pero sobre todo impulsados
pola negociacidn colectiva e pola representacion sindical.
Tratase de practicas de mediacidn e conciliacién en sistemas
de relaciéns laborais sustentados no que a literatura
denomina o partenariado social (social partnership) ou o
corporativismo organizado (organized corporatism). Nestes
sistemas, o dialogo social a nivel de centro de traballo cobra
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unha importancia capital na xestion dos conflitos, xa que
practicamente case todos os temas estdn sometidos &
interaccién entre o empregador e os representantes dos
traballadores.

Un exemplo deste modelo é Suecia, ainda que poderia ser
estendido, con variantes, aos paises escandinavos. No
sistema sueco, en caso de conflito laboral, o sindicato ao
gue pertence o traballador represéntao ante o empregador.
Os intentos de solucién do conflito no seo da empresa
constitien o procedemento predominante e desenvélvense
conforme ao establecido na Lei de co-determinacion e/ou o
acordado en convenio colectivo. Sé se o intento de
composicion fracasa, pddese presentar unha demanda ante
o tribunal correspondente. Polo tanto, a finalizacion do
intento de composicidon - baixo a forma de conciliacion,
mediacién ou, simplemente negociacion - € un requisito
procesual antes de chegar a xuizo, de acordo coa Lei de
conflitos laborais. Na practica, a gran maioria - mais do 90
por cento - dos conflitos de traballo individuais rematan cun
acordo mediante este mecanismo, evitando asi chegar aos
Xulgados.

Este modelo, estreitamente vinculado & negociacidon
colectiva, é similar noutros paises escandinavos, e a estas
actuacions asimilables ao formato de conciliacion ou
mediacién cofiéceselles como negociacions.

Outro exemplo onde, de entrada, non se externaliza a
potencial resolucion do conflto € Alemafia, onde a
resolucion alternativa de conflitos debe enmarcarse no
dereito de co-determinacién do comité de empresa. Este
non representa so intereses colectivos, senon que tamén
protexe os intereses individuais dos empregados. Por
exemplo, débese consultar ao comité de empresa non sé no
caso de despedimentos colectivos, sendén tamén antes de
proceder a cada despedimento individual.
Consecuentemente, os traballadores tenen dereito a que o
comité de empresa coneza, lles represente e intermedie nos
conflitos coa empresa. Se non se produce un acordo nesa
fase, que poderia denominarse de mediacion informal, pode
establecerse un comité de conciliacion dentro da empresa
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para dirimir o problema, sempre e cando non se trate dun
conflito sobre dereitos, sendn de intereses.

De conformidade coa lei sobre o establecemento e o
procedemento dos comités de conciliacion de 1990, os
conflitos ante os tribunais de traballo s6 poden presentarse
despois de esgotar o procedemento do comité de
conciliacion. A aplicacion deste principio de conciliacion
obrigatorio confirma que o obxectivo é lograr, na medida do
posible, unha solucién amigable entre as partes antes de
chegar a xuizo. Aparentemente, as cifras mostran que este
obxectivo se alcanza na maioria dos casos, polo que este
procedemento de conciliacibn no seo da empresa se
encontra ben valorado, ainda que tamén existen autores
criticos que argumentan que, en moitos casos, 0s Xxuices
premen as partes para alcanzar un acordo. A lei de 1990
esixiu a creacion dos comités de conciliacion sé en centros
de traballo con mais de 50 empregados, mentres que a
constitucion destes comités era voluntaria nos de menos
desta cifra. Parece, polo tanto, que en empresas e centros
de traballo mais pequenos, este procedemento obrigatorio
de conciliacion non se aplica ou atdpase moito menos
estendido.

Un modelo moi similar aplicase en Austria, se ben os
procedementos alternativos non ocupan un lugar destacado
no sistema legal do pais. No caso dun conflito de traballo, o
empregado implicado pofierase inicialmente en contacto co
comité de empresa para obter asesoramento, ou cando non
haxa un comité de empresa, contactarase co sindicato ou
coa Camara de Traballo (Arbeiterkammer), de afiliacion
obrigatoria para todos os asalariados do sector privado. Na
maioria dos casos, o sindicato, o comité de empresa ou a
Camara intervirdn para intentar evitar un litixio nos
tribunais. Normalmente, nesta intervencién, moi proxima a
utilizacién de formas de conciliacion ou mediacion, adoéitase
alcanzar un acordo que poderia denominarse ante-xudicial -
en vez de extra-xudicial -. Nas grandes empresas onde
existe un marco de co-determinacion parecido ao aleman, o
comité de empresa e a direccion poden concluir un acordo
para institucionalizar procedementos para a resolucion de
conflitos. Para alglns tipos de conflitos, como os
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relacionados con cuestidns de xénero, conciliacion persoal,
ou a valoracién da xestion do desempefio, podese solicitar a
mediacidon ou conciliacion dunha terceira parte. Existen dldas
areas particulares onde a lei prevé a conciliacion ou
mediacion extraxudicial: en conflitos relacionados con
problemas de discapacidade e aqueles derivados da
terminacion de contratos de aprendizaxe.

12. A EXPERIENCIA NOS PAISES DE CENTRO E LESTE
DE EUROPA

Tampouco se externaliza a potencial resoluciéon de conflitos
en paises con sistemas de relacions laborais nos que as
estruturas de dialogo social e negociacion colectiva son mais
débiles. Estas caracteristicas correspéndense co que a
literatura veu en denominar como sistemas liberais ou
neoliberais.

Non obstante, nalglins destes paises existen, baixo
diferentes denominacions, o equivalente a Comisidns mixtas
de conciliacién que realizan funcions de intermediacion en
caso de conflito. Estas comisidns son 6rganos permanentes
ou deben establecerse especialmente cando se presenta
unha queixa, poden encontrarse en Estonia, Letonia,
Lituania e Polonia. Polo xeral, tefien un numero igual de
representantes de empregadores e empregados. En Polonia,
por exemplo, unha comision de conciliacion debe
establecerse no lugar de traballo e debe tratar de lograr un
acordo nun prazo de 14 dias, unha vez que o empregado
solicitou unha conciliacién.

En Lituania, a Comisién de Conflitos Laborais € o 6rgano
obrigatorio para o intento de componer os conflitos de
traballo individuais, a menos que o Cddigo de Traballo ou
outras leis establezan outros procedementos. Un traballador
empregado ou un empregador poden presentar unha
solicitude ou reclamacién ante a Comision de Conflitos
Laborais dentro dos tres meses posteriores ao dia en que
cofieceu a potencial violacion dos seus dereitos. A Comision
de Conflitos Laborais podera decidir por maioria de votos e
emite unha decision por escrito. Na practica, é raro que os
conflitos se resolvan no seo desta comisidn, xa que non se
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produce unha mediacion efectiva a través dunha terceira
(independente) parte, sendn que estd composta por igual
nimero de representantes do empregador e dos
empregados. Por iso, os sindicatos consideran o intento de
composicion nesta comisidon mais como un tramite
obrigatorio, xa que a maioria dos conflitos se levan a un
tribunal.

Dous modelos, dous enfoques xudiciais e extra-xudiciais: a
mediacién en Francia e Reino Unido

O Coddigo do Traballo francés ofrece a opcion de utilizar a
mediacion en determinados conflitos individuais de traballo:
acoso psicoldxico, contratos de aprendizaxe e contratos de
traballo transfronteirizos (aqueles celebrados onde unha das
partes ten a sla sede en Francia e a outra noutro Estado
membro da UE). A mediacién é opcional, agas nalglns
conflitos de caracter excepcional, como por exemplo os
contratos de traballo de axentes xudiciais ou de persoal de
Notarias).

O Conseil de prud'hommes ¢é a institucion competente para
dirimir os conflitos de traballo individuais. Este tribunal
resolve as controversias sobre o incumprimento dos
contratos de traballo, ademais de garantir a proteccién dos
dereitos e liberdades fundamentais, como o principio de non
discriminacion, o dereito de folga, o respecto da privacidade
e a liberdade de expresidon (ainda que outros tribunais
tamén poidan ocuparse eventualmente deste tipo de
conflitos).

A Lei N° 2015-990 do 6 de agosto de 2015 reformou a
conciliacion previa ao xuizo do Conseil de prud'hommes,
ainda que o procedemento segue sendo criticado por
ineficiente. O xuiz pode propofier unha mediacidn as partes
e se ambas as duas estdn de acordo, o xuiz nomea un
mediador, determina a duracion daquela e sinala data para
a sua conclusion. A mediacion pode realizala un individuo ou
un organismo. A persoa designada como mediador debe
cumprir certas condicidns en canto & sUa independencia e
capacidade. Na practica, os mediadores tenden a ser ex
maxistrados, avogados ou outros expertos procedentes do
mundo da empresa e o traballo. Os xuices poden recorrer as
diversas asociacions de mediadores existentes.
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A duracion da mediacion estd limitada a tres meses, coa
posibilidade de que o mediador solicite unha prorroga por
un periodo adicional doutros tres meses. O mediador esta
suxeito & obriga de confidencialidade, e as declaracions
realizadas ante mediador non poden reproducirse no
procedemento, ou en calquera outro contexto, sen o
consentimento de ambas as duas partes. Unha vez
finalizado o proceso, o mediador informa por escrito o xuiz
se as partes lograron encontrar unha solucidn ao seu
conflito. Se as partes non chegan a un acordo, o caso
seguira o seu curso.

No Reino Unido aplicase toda a gama de técnicas en
procedementos alternativos de resolucion de conflitos
individuais de traballo: arbitraxe, mediacion e negociacion.
A mediacion e conciliacion poden ser tamén xudiciais a
través dos tribunais de traballo, pero tamén son
importantes os procedementos internos da empresa. ACAS
(Advisory, Conciliation and Arbitration Service) é o
organismo central na aplicacion dun sistema no que cabe
combinar distintos procedementos. Singularmente, a
reforma de 2013 reforzou a sua funcidn, xa que todos os
procedementos dos tribunais de traballo requiren dende
enton da participacion obrigatoria dun conciliador Acas.
Existen tamén un significativo nimero de provedores de
servizos de mediacion e conciliacién relacionados coa
resolucion de conflitos de traballo individuais no sector
privado.

ACAS ¢é un prestixiado servizo gratuito de conciliacidon
tempera que se activa unha vez que fracasou a Xxestion
interna dos conflitos na empresa e antes de acudir aos
tribunais. E o servizo mais utilizado no pais, con varios
miles de intervencidons ao mes. Resulta atractivo para os
usuarios porque a asistencia que presta, e o0s seus
procedementos, son simples. Os conciliadores adoitan
realizar o seu traballo por teléfono ou por escrito e rara vez
realizan reuniéns entre as partes. Tratan individualmente
con ambas as duas partes dun conflito e intermedian nas
negociacions, levando ofertas e contraofertas entre as
partes e reformulandoas para promover o acordo. Non hai
limite de tempo para a provision do servizo, asi que a
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cantidade de tempo utilizado varia en cada conflito
individual. Os acordos (denominados "COT3") de
conciliacion alcanzados a través de ACAS constitien un
contrato entre partes, son vinculantes e executables coma
se fosen unha decision xudicial.

Tamén é salientable a mediacion xudicial que se introduciu
no Reino Unido nun plan piloto en 2006 e estd agora
dispofiible en todos os tribunais. Neste caso, as mediacions
son conducidas por xuices adestrados e parece que vai
consolidandose como un espazo interesante para tratar de
xeito eficiente unha ampla gama de demandas. O proceso
de conciliacion do tribunal reine ambas as duas partes en
presenza dun xuiz, e poderia competir co tratamento da
conciliacion "a distancia" que realiza ACAS.

12.1. Formal ou real: Obrigatoriedade e uso efectivo
dos procedementos alternativos

Se ben, como se expuxo ata agora, os procedementos
alternativos de solucion de conflitos laborais estan
presentes nunha gran parte dos paises europeos, o seu
impacto nas relacions laborais € moi desigual. A existencia
legal ou convencional destes procedementos non presupdn
a sua efectividade. Que estean dispofibles como recurso
alternativo ao xudicial non implica que as partes en conflito
necesariamente 0s utilicen e, menos ainda,
prioritariamente.

O grao de utilizacion real destes procedementos encontrase
condicionado en gran parte pola sia natureza voluntaria ou
obrigatoria. E dicir, se se impofien como un requisito
indispensable antes de recorrer aos tribunais de xustiza - ou
antes de que o xuiz ou tribunal vexa o fondo do asunto -,
como consecuencia do seu establecemento mediante un
acordo auténomo (a través dun convenio ou doutro tipo de
mecanismo interno dentro da empresa), ou por outros
medios (principalmente, a lexislacion nacional). Xa temos
visto que nalglns paises se require que o traballador tratase
de resolver o asunto utilizando os procedementos internos
de reclamacion e solucidon de conflitos no seo da empresa
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antes de presentar unha demanda ante o tribunal. Noutros
paises, non existen restricions.

A relacién de dependencia entre o uso dos procedementos
alternativos e a imposta obrigatoriedade suscita a cuestion
de ata que punto a mediacion ou conciliacidon, ali onde a sua
utilizaciéon non é obrigatoria antes dun proceso xudicial, son
procedementos aceptados polas partes como unha canle
alternativa para a posible resolucién de conflitos de traballo
individuais. O factor de aceptabilidade estd estreitamente
relacionado coa percepcion da sua eficacia real na
resolucién de conflitos e, polo tanto, na porcentaxe de éxito
alcanzado, asi como o tempo requirido, ou o que é o
mesmo, o tempo economizado en comparacidon co recurso
aos tribunais de xustiza.

Desgraciadamente, a informacion cuantitativa dispofiible
sobre a utilizaciéon e resultados destes procedementos é
escasa e non de todo fiable. A existencia, como se veu
comentando, dunha gran diversidade de modelos e de
procedementos, cunha alta dose de casuistica na aplicacion
de cada técnica - de mediacidn, conciliaciéon e arbitraxe -,
dificulta a compilacion de datos sobre o seu uso. Existen
varios inconvenientes que obstaculizan medir a eficacia
destes procedementos. En primeiro lugar, os conflitos que
se resolven a través de organismos especializados,
normalmente de natureza publica, non sempre se rexistran
de xeito consistente (diferenciando o procedemento, a
causa, o resultado obtido, etc.) ou non se publican.
Especialmente con respecto & mediacion, acontece que os
datos publicados por alglins organismos non distinguen os
asuntos laborais doutros servizos de mediacion (civil,
familiar, comercial). En segundo lugar, as mediacions e
conciliacions realizadas dentro da empresa, no marco de
procedementos acordados en negociacion colectiva ou pola
lexislacion, non se rexistran. En terceiro lugar, naqueles
paises onde os procedementos alternativos son pouco
utilizados e tefien unha importancia residual, apenas se
estableceron métodos regulares de recompilacion de datos.
Da informacion e as analises recollidas, asi como das
escasas estatisticas dispofiibles pddese concluir que a
existencia de lexislacion destes procedementos alternativos
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ao sistema xudicial non implica que sexan
predominantemente utilizados polas partes en conflito.
Salvo nalglns paises con estruturas fortes de dialogo social
a nivel de empresa ou sector, o0s procedementos
alternativos ainda non constitien un referente para a
resolucién de conflitos laborais individuais na practica. Non
obstante, hai que resaltar que a mera comparacion
estatistica entre os asuntos que se tramitan no sistema
xudicial e os que se compofien alternativamente non é
equilibrada. O que si pode valorarse €& se crece
comparativamente a utilizacién destes procedementos e se
se amplia a sUa aceptacion entre os potenciais usuarios, é
dicir, os traballadores e, en moita menor medida, os
empregadores.

Un rapido repaso mostra que nos paises mais recentemente
incorporados & UE - entre o periodo 2004 e 2007 -, a
utilizacion da mediacion e conciliacién é moi escasa e en
todo caso residual, nos conflitos laborais individuais. Asi
acontece en Bulgaria, a Republica Checa, Chipre, Hungria.

A excepcion é Estonia, onde os "comités de conflitos
laborais" establecidos dentro das empresas resolven case
todos os conflitos individuais. Un procedemento moi
parecido utilizase en Lituania, ainda que a valoracion sobre
0 peso destas comisidns na resolucion de conflitos € menos
clara. En cambio, dentro dos paises balticos, o
funcionamento de procedementos de mediacion en Letonia
€ practicamente marxinal en comparacion cos tribunais
nacionais. Pola sUa banda, tampouco se utilizan con
frecuencia as comisions de conciliacion constituidas nos
centros de traballo en Polonia, polo que na practica é case
imposible consideralas como unha alternativa real aos
tribunais laborais. Na mesma situacion atdépase Romania,
ainda que a mediaciéon deveu obrigatoria para todos os
conflitos laborais individuais relacionados coa terminacion
do contrato de traballo. En cambio, a solucién voluntaria de
conflitos individuais de traballo mediante conciliacion e/ou
mediacidn, esta plenamente establecida en Malta.

Noutros paises da UE a utilizacion dos procedementos
alternativos é limitada e estad condicionada, en boa medida,
pola eficacia do sistema xudicial. Asi, a pesar do uso
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estendido de formas "encubertas" de mediacion, conciliacion
ou negociacion no seo das empresas, os procedementos
xudiciais son amplamente utilizados, por exemplo, en
Austria ou Alemafia, onde, polo xeral, as decisidons xudiciais
se toman con bastante rapidez.

Tampouco é habitual a resolucion alternativa de conflitos
individuais en Bélxica, ainda que a mediacion voluntaria -
aplicable a diferentes tipos de conflito, entre outros os
laborais - estd regulada dende 2005. O Cddigo de Xustiza
establece que as partes en conflito poden nomear un
mediador ou pedir a un terceiro que o designe, ademais de
redactar un protocolo no que se acorda o procedemento e
guen pagara o mediador. Se se alcanza un acordo, pédese
solicitar a un xuiz que o ratifique, o que equivale a unha
sentenza. Calquera pode mediar, pero s6 un acordo
alcanzado por un mediador oficial pode ser ratificado polos
tribunais. Non hai compromiso na mediacion: se fracasa, o
caso pode ser levado ante os tribunais.

Na practica, a mediacion na resolucion de conflitos de
traballo individuais en Bélxica é bastante excepcional.
Posiblemente haxa que considerar neste caso unha variable
economica que inflle na potencial utilizacion deste
procedemento: naqueles paises con taxas altas de afiliacion
sindical, o sindicato poderia asumir todos ou parte dos
custos legais en caso de xuizo. Iso poderia implicar que non
existe un incentivo, polo menos econdmico, para que 0S
interesados decidan cambiar de modelo e optar por un
procedemento alternativo de resolucion como a mediaciéon
ou conciliacién.

12.2. A arbitraxe nos conflitos individuais de traballo

A institucién da arbitraxe estd presente en moitos campos
do dereito (civil, comercial, internacional) o que favorece
certo cofiecemento  "intuitivo" do contido deste
procedemento. A arbitraxe contrasta coa mediacién e a
conciliacion en que a terceira parte, en lugar de propofer
solucions, toma decisions. Tratase dun procedemento
alternativo de resolucion forte, porque as decisions son
vinculantes para as partes en conflito, ainda que non estan
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completamente exentas dunha revisidon xudicial. Esta
natureza hibrida ou intermedia entre o sistema xudicial e a
solucion alternativa provoca que esta técnica se encontre
moito menos desenvolvida nos paises da UE,
particularmente para os conflitos individuais. Como se trata
de emitir unha decision vinculante, o procedemento resulta
mais complexo que no caso da mediacion ou a conciliacion.

A arbitraxe pode ser voluntaria ou obrigatoria, dependendo
da sula vinculacion co procedemento de conciliacion ou
mediacién e, en particular, se se regula en convenio
colectivo. Resulta significativo que nalgins paises esta
prohibido establecer unha cldusula de arbitraxe ex-ante no
contrato de traballo.

Como acontece coa mediacién e a conciliacidon, ainda que
este procedemento esta formalmente dispofiible, a sua
utilizacion na practica é bastante escasa en conflitos
individuais, mesmo moito menor que no caso das duas
primeiras técnicas citadas. Iso débese, como se mencionou
anteriormente, & natureza forte deste procedemento e a
gue, en moitos sistemas, esta previsto como Uultimo recurso,
prestandose mais atencion 4as etapas anteriores de
conciliacion e mediacion. De feito, en moitos paises non se
utiliza nin sequera como Ultimo recurso. Iso pode ser
indicativo de valorar globalmente a arbitraxe como un
método de resoluciéon de conflitos de traballo demasiado
rixido que carece da flexibilidade e a capacidade de
exploracion de alternativas que ofrecen a conciliacion e a
mediacion.

Segundo Eurofound, a arbitraxe para conflitos individuais de
traballo estaba presente en 2010 en nove sistemas legais
da UE (Austria, Dinamarca, Irlanda, Polonia, Portugal,
Espafia, Suecia e o Reino Unido), e o seu uso estaba
previsto, baixo determinados requisitos, tamén en
convenios colectivos (Chipre, Republica Checa Italia,
Luxemburgo, Eslovenia). Como exemplo do funcionamento
deste método, a arbitraxe en Chipre ¢é a Ultima e cuarta fase
dun procedemento alternativo que se inicia no centro de
traballo, cunha discusion do conflito cos directivos. A
continuacion, pode mediar o Ministerio de Traballo e Seguro
Social e finalmente, se non se chega a un acordo nesta
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etapa, o conflito derivase a unha arbitraxe vinculante, se as
partes o aceptan. A autoridade publica designa un arbitro
aceptable para ambas as duas partes e proporciona apoio
administrativo. As decisiéns dos arbitros non tefien efecto
legal, pero normalmente non se impugnan nos tribunais.
Ainda que a arbitraxe se considera en varios sistemas
legais, na practica a sua utilizacion é moi limitada. En
Francia, a arbitraxe considérase na lexislacion, pero o
Codigo do Traballo establece que non se pode pactar unha
cldusula de arbitraxe nos contratos de traballo. S6 no caso
de xornalistas e avogados asalariados admitese
excepcionalmente que a arbitraxe € posible, ademais de en
conflitos relacionados con contratos internacionais de
traballo.

En Suecia, as clausulas de arbitraxe estan permitidas tanto
nos contratos privados de traballo coma nos convenios
colectivos, sometidas a certas restricions. Estas clausulas
son comuns en contratos de alta direcciéon, pero moi raras
noutro tipo de contratos de traballo. Hai convenios
colectivos no sector bancario, en seguros e no coidado
persoal que tamén contemplan esta posibilidade. Ainda que
se pode alcanzar un acordo para utilizar a arbitraxe nun
conflito existente, € mais comun que o contrato de traballo
contefia unha clausula de arbitraxe dirixida a controversias
futuras. A Unica excepcion xeral son o0s casos de
discriminacion, nos que se nega as partes a posibilidade de
recorrer o laudo arbitral e ademais se prohibe aplicar unha
clausula de arbitraxe concluida antes do conflito.

A decision final non pode ser recorrida. Existe tamén unha
arbitraxe xudicial de uso moi residual, dado os poucos casos
gue chegan a un tribunal de traballo, xa que a maioria se
resolven con antelacion nos procedementos de negociacion
dentro da empresa. Igualmente, podese acordar a arbitraxe
no contrato de traballo, ainda que o seu uso € moi pouco
comun no que respecta a conflitos individuais en Finlandia,
aplicdndose sobre todo a persoal de alta direccion.

En Bélxica, non existe unha regulacidon especifica da
arbitraxe, polo que debe someterse as normas procesuais
dos Tribunais Civis. Prohibese establecer unha clausula de
arbitraxe ex ante nos contratos de traballo que prevexa a
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sUa aplicacion en caso de conflito, ainda que se exceptla
desta prohibicidon ao persoal administrativo das sociedades
limitadas e das empresas publicas. Na practica, a arbitraxe
utilizase en caso de conflitos derivados do despedimento de
persoal de alta direccion e xerentes.

Na Republica Checa, as partes poden acordar someter o seu
conflito a arbitros ou aos tribunais permanentes de
arbitraxe, pero se exclien unha gran parte dos potenciais
conflitos individuais, polo que a resolucion de conflitos a
través deste mecanismo € moi marxinal na practica. Os
conflitos mais comuns versan sobre salarios e a duracion da
relacion laboral. En Italia, calquera conflito de traballo
individual pddese resolver mediante arbitraxe, coa
excepcion do despedimento. A lexislacion exclie que as
partes dun contrato poidan acordar unha clausula de
arbitraxe "preventiva" aplicable en caso de conflitos por
despedimentos futuros. Na maioria dos casos, a arbitraxe
utilizase en conflitos relacionados coa alta direccidén, e
moitos convenios colectivos recollen estes procedementos
especificos.

Tampouco se utiliza a arbitraxe para conflitos individuais de
traballo en Romania, xa que segundo o Codigo de Traballo,
0os empregados non poden renunciar aos dereitos
considerados pola lei. Non obstante, este enfoque non deixa
de ser controvertido e € cuestionado por parte da doutrina
legal que ainda que acepta que non se pode incluir un
compromiso de arbitraxe ex-ante no contrato de traballo, as
partes si poden acordar someterse a unha decisién externa
independente. A mesma discusion doutrinal existe en
Eslovenia, onde o procedemento de arbitraxe para resolver
conflitos laborais individuais se pode incorporar nos
convenios colectivos. O acordo deberd especificar a
composicion do oérgano de arbitraxe e determinara os
procedementos que se utilizaran. A arbitraxe debe
concluirse dentro dos 30 dias posteriores a un periodo de
oito dias que se outorga ao empregador despois de que se
presente unha reclamacién por un traballador, co fin de
permitir que aquel cese ou corrixa a presunta conculcacion
das suas obrigas.



RGDS (6, 2018) A composicion alternativa de conflitos... 183

As reticencias cara a arbitraxe na composicion de conflitos
individuais de traballo xustifican que en moitos paises non
exista esta institucion. Non obstante, mesmo nestes paises
se produciron controversias sobre a sua aplicabilidade - xa
gue non esta regulado, pero tampouco esta prohibido- como
€ o caso de Portugal ou Eslovaquia.

No Reino Unido, ACAS dispdn e ofrece un panel de arbitros
capacitados para proporcionar asistencia de arbitraxe en
casos de conflitos de traballo individuais. O procedemento
cobre todos os sectores e todo o territorio - ainda que con
aplicacions separadas para Inglaterra e Gales e un marco
propio para Escocia-, agas en Irlanda do Norte, onde unha
Axencia rexional proporciona un servizo lixeiramente
diferente. Este procedemento estd dispofiible sé para
empregados que presentan reclamacidons por despedimento
improcedente ou por violacidns a lexislacion sobre traballo
flexible, polo que a sua aplicacidn é significativamente mais
baixa que os servizos de conciliacion que ofrece ACAS.

13. CONSIDERACIONS FINAIS: PROCEDEMENTOS
EFICIENTES EN AMBITOS DE TRABALLO CAMBIANTES
Os procedementos alternativos de solucion de conflitos de
traballo individuais desenvolvéronse menos que os
encamifiados a resolver controversias colectivas. Ainda asi,
existe unha implantacién notable e significativa nos paises
europeos do noso ambito. Ainda que non existen datos
concluintes, a informacidén dispofiible sinala que o seu uso
baixo a forma de mediacion e conciliacion se expande
moderadamente. O recurso & arbitraxe nos conflitos de
traballo individuais permanece, en cambio, nun segundo
plano en canto a sua utilizacion na practica.

Alguns tipos de conflitos individuais de traballo son mais
susceptibles de resolverse a través de procedementos
alternativos que outros, nos que a intervencion de xuices
profesionais experimentados pode resultar valiosa para
examinar cuestions complexas.

As actitudes das organizacidons sindicais mdstranse
xeralmente favorables & utilizacion destes procedementos
no marco dos convenios colectivos ou de mecanismos de
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negociacion no seo da propia empresa, sen que iso elimine
a posibilidade de acudir aos tribunais para a defensa de
dereitos e intereses. Tamén a maioria das organizacions de
empregadores na maioria dos paises apoian estes
instrumentos que propugnan a discusion pacifica e acoutada
dos problemas laborais.

Dentro desta tendencia positiva, o uso de procedementos
alternativos é unha constante nos Estados cun modelo
avanzado de relacidns laborais. A sUa orixe adoita estar
vinculada & configuracion mesma do modelo, con actores
sociais fortes, estruturas de negociacion colectiva e dialogo
social institucional consolidadas, asi como con mecanismos
eficaces para canalizar os conflitos. Noutros paises, estes
procedementos emerxen como unha resposta ao
funcionamento ineficiente dos seus sistemas legais ou as
demoras nos procesos xudiciais.

No século XXI, nun ambito social e econdmico que leva anos
en proceso de intenso cambio, a utilizacion de
procedementos alternativos é o resultado |6xico de expandir
unha cultura nas relacidons laborais que prioriza a
cooperacion e o didlogo social sobre a disputa, sen negar a
existencia do conflito. No longo periodo de transicion cara a
unha economia dixitalmente globalizada que traera cambios
irrevogables nos centros de traballo e previsiblemente nas
relacions individuais de emprego, acordar e desenvolver
procedementos alternativos baseados na mediacién e
conciliacion para alcanzar acordos satisfactorios
corresponde cunha cultura madura nas relacions laborais.
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