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EXTRACTO

La indisponibilidad e irrenunciabilidad de los derechos del trabajador conforman
una de las sefias de identidad del Orden Social del Derecho entendido en todo su con-
junto, tanto en el plano sustantivo como en los medios previstos parala solucion de los
posibles conflictos que genere su interpretacion y aplicacion. Laconformacion del pro-
ceso de trabajo desde su origenes muestra sin embargo la constante dial éctica entre las
soluciones autocompuestas y €l hecesario respeto de las reglas que componen €l orden
publico laboral .

Una tension que se manifiesta en la propia promocion publica de las soluciones
transaccionalesy fruto de la conciliacion entre las partes, y en las que el papel del érga-
no judicial queda no pocas veces reservado a un control mas formal que material sobre
el verdadero equilibrio entre las reciprocas contraprestaciones. Las normas sobre inde-
rogabilidad, disponibilidad y transigibilidad de los derechos muestran asi un complejo
equilibrio entre el momento de reconocimiento de los derechosy aquél en el que se per-
fecciona realmente su adquisicion, patrimonializando la situacion de acreedor.

El presente estudio repasa todas estas posiciones, sobre todo, alaluz de las normas
procesales, tanto especificas como generales o comunes, incluidala LEC 2000, afin de
proponer la necesaria revitalizacion de la autonomia privada. Maxime, cuando los
modos de solucién de caracter aternativo al proceso, cobran un progresivo protagonis-
mo en otras ramas del Derecho igual de comprometidas con € rigor, laformalidad y la
proteccion del contratante mas débil (vgr. Derecho Administrativo y de los
Consumidores y Usuarios).

Un necesario reforzamiento de la autonomia de la voluntad, que encuentra su mayor
fundamento en el sistema de libertad constitucional y que ampara a su manifestacion
individual y colectiva. Porque esta segunda perspectiva es otra fuente de tension cons-
tante entre €l papel que unay otra fuente se ha de preservar en orden ala consecucion
de las soluciones finales y més adecuadas. De ahi, y sobre todo, el auge que actual-
mente han adquirido los sistemas extrajudiciales de resolucién de conflictos, aunque su
mayor protagonismo esté aun centrado en los de naturaleza o indole colectiva.
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1. NORMA INDEROGABLE Y PROCESO DE TRABAJO

La solucién extrgjudicial de los conflictos laborales estda en la génesis misma del
Derecho del Trabgjo. El Derecho del Trabajo haimplicado una“ruptura del cuerpo juridico
preexistente”?, un cambio radical de enfoques, de principiosy de reglas en el tratamiento de
los temas laborales, pero, en cuanto critica de los principios juridicos del individualismo
liberal supuso una correccién, mas que un rechazo, de las ideas de libertad e igualdad del
liberalismo. En ese “derecho nuevo” han jugado, por ello, elementos contradictorios —auto-
nomia y heteronomia, intervencionismo estatal y poder colectivo, intereses individuales e
intereses col ectivos— que operan conjuntamente en una permanente relacion dialécticay en
un equilibrio inestable.

Ello ha creado contradicciones que se reflgjan particularmente en los mecanismos o ins-
trumentos de solucion de los conflictos de trabgjo. Se habla de un ato grado de judicializa
cion y de juridizacion de las relaciones laborales pero, @ mismo tiempo, e Derecho del
Trabajo es uno de los sectores del Derecho Privado en el que los mecanismos extrajudicia-
les de solucidn de conflictos colectivos han sido mas creativos y donde han tenido una
mayor operatividad. Hace afios advertia ALONSO OLEA de la necesaria conexidn existen-
te entre los modos de formalizacion y 1os procedimientos de solucion de los conflictos labo-
rales, incluidas las estructuras jurisdiccionales y sus particulares modos de enjuiciar, con €l
problema de las fuentes y de las potestades normativas de |os grupos profesionales’. La evo-
lucion reciente de la dindmica de las fuentes reguladoras en €l Derecho del Trabajo, lasreno-
vadas relaciones entre ley y autonomia colectiva y autonomia colectiva y autonomia
individual estan incidiendo muy directamente en los procedimientos de solucién de conflic-
tosy muy en particular en la dialéctica entre solucién judicial y medios extrajudiciales de
solucion de conflictos.

Aun mas, el surgimiento del Derecho del Trabajo esté estrechamente vinculado ala cre-
acién de mecanismos o instrumentos extrajudiciales de los conflictos de trabajo fuera del
ambito judicial, creados en unos casos por iniciativas publicas y en otros por la autonomia
colectiva, desde la idea de que esos conflictos debian ser tratados y resueltos fuera de los
Tribunales ordinarios, pero también de que habia un interés publico en solucionar “pacifi-
camente” esos conflictos, parareducir las tensiones conflictivas através del 1a canalizacion,
formalizacion y eventua solucién de los conflictos.

Al igua que el Derecho del Trabajo surgio como aternativa criticaa Derecho Civil, los
mecanismos de solucién de los conflictos aparecieron como aternativa critica al proceso

tJAVILLIER, J.C., « Revolutions, idéal democratique et principes fondamentaux du Droit du Travail », en COMP-
TRASEC: Liberté, Egalité, Fraternité, Burdeos, 1990, p. 88
2 Prologo a OJEDA AVILES, A., La renuncia de los derechos del trabajador, Madrid, 1971, p. 16
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civil y alosjueces “detoga’. Se entendié entonces que los conflictosy litigios laborales no
debian estar en manos de la, por o demas, inaccesible justicia civil “burguesa’. Ello fue €
trasfondo del surgimiento de sistemas de conciliacién o arbitraje, mediante organismos pari-
tarios en que se integraron representaciones de trabajadores y empleadores. Estos instru-
mentos especificos de resolucién de conflictos se han considerado un rasgo “genético”
caracteristico de las relaciones laborales y del propio Derecho del Trabajo.

Con el tiempo, con frecuencia por evolucion de los propios mecanismos extrgjudiciales,
tuvo lugar la creacion de organos judiciales paritarios, como los conseils de prud hommes
en Franciay Bélgica, los probiviri en Italia, 0 se crearon érganos judiciales que integraban
jueces togados con jueces legos de la parte empresarial y trabajadora, como los
Gewerbegerichte de Alemania o nuestros Tribunales Industriales. Esa creacién vino acom-
pafiada del establecimiento de una legislacion especia y especifica para € proceso de tra-
bajo y de unaregulacién procesal en materialaboral.

Pese ala existencia de tribunales de trabajo, en las sociedades democréticas, la solucién
extrajudicial de los conflictos ha seguido manteniendo un papel significativo acrecentado en
el tiempo, para descargar la tarea actividad de los 6rganos judiciaes, para evitar su inter-
vencion en determinados problemas cuyo tratamiento més adecuado seriala solucion extra-
judicial, y para asegurar un espacio propio de la autonomia colectivay la autosuficiencia del
sistema de relaciones laborales.

En todo caso la existencia de una jurisdiccion y/o de un proceso de trabajo han deveni-
do también un rasgo caracteristico de buena parte de sistemas nacionales de Derecho del
Trabajo habiendo asumido los jueces laboralesy lajurisprudencia un papel importante en la
elaboracion y desarrollo del Derecho del Trabajo y en la solucién de los conflictos labora-
les mediante larelativa“judicializacion” de su tratamiento. Ese protagonismo y esajudicia-
lizacion se acentud en €l franquismo, en cierto sentido un Staatgustiz, por la necesidad de
compensar |la falta de autonomia colectivay de mecanismo de autotutela, base necesaria de
los sistemas extrajudiciales de solucion de conflictos, con una frecuente utilizacion del pro-
ceso como mecanismo de exteriorizacion de conflictos y de protestas.

Aunque la Constitucion habia de suponer un cambio al respecto, en un primer momen-
to acentud el papel de lajurisdiccion laboral. Corrigi6 su hasta entonces separacion organi-
ca, y reconocid como derecho fundamental, protegible en amparo, € derecho a la tutela
judicial efectiva con sus distintas manifestaciones. El “gercicio individual de las acciones
derivadas del contrato de trabajo” que € art. 4,2,0) E.T. reconoce como derecho del traba
jador “en larelacion de trabajo” se convierte en € elemento central de la garantiay protec-
cién de los derechos laborales, y del tratamiento de los correspondientes litigios.

El Tribunal Constitucional, muchas de cuyas sentencias se refieren a procesos de traba-
jo, ha destacado la importancia instrumental especifica que tienen la jurisdiccién y e pro-
ceso de trabajo para € cumplimiento de los fines del Derecho del Trabajo, en e que las
normas sustantivas y las procesales son realidades inescindibles’.

# SSTC 3/1983 y 14/1984, vid. RODRIGUEZ-PINERO, M., “Jurisdiccion del Trabajo y sistema constitucional”,
Estudios Alonso Olea, Madrid, 1990, p. 52; CRUZ VILLALON, J. “Constitucion y proceso de Trabgjo”, REDT,
38,1989, pp. 38y ss.
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La especial relevancia de la solucion judicial, y el escaso papel inicia de los sistemas
extrajudiciales de solucion de conflictos colectivos!, ha derivado ademas de las caracteristi-
cas del marco legal de las relaciones colectivas de trabajo. La falta de un marco legal defi-
nido en materia de huelgay la falta de establecimiento de mecanismos autorregul adores ha
hecho que sean los tribunales, incluido el Constitucional, los que hayan tenido que definir
casuisticamente muchos aspectos del régimen juridico de la huelga. En contraste con ello la
regulacion confusay difusa en materia de contratacion colectivay € valor asimilado al legal
del convenio colectivo “estatutario” con “relevancia cuasi-piblica’® ha dado lugar o a con-
siderar “como secundario €l papel e la autonomia colectiva en la resolucion de los conflic-
tos juridicos colectivos, a favor de la jurisdiccién social”®.

Ello se ha debido también a una opcién afavor delasolucion judicial del legislador “que
institucionaliza esa via como solucion global”?, a una asuncion acritica de 1os jueces de su
protagonismo en lainterpretacion y aplicacién del convenio colectivo a margen de lavolun-
tad colectiva de las partes que lo celebran, y, ademés, manteniendo inercias del pasado, y a
uso sindical del proceso, desde la premisa que el proceso era el lugar “natural” paralareso-
lucién de los conflictos sobre la interpretacion y aplicacion de los convenios colectivos,
incluyendo también los conflictos que tenian un trasfondo intersindical, dando lugar a una
numerosa y redundante litigiosidad sobre esa materia. Los sindicatos no se dieron cuenta
gue ese uso instrumental del proceso a servicio de lineas y orientaciones sindicales provo-
cado por los gabinetes o servicios juridicos sindicales® acentuaba la posicién hegemonica de
lasolucion judicial y que era un obstéculo que dificultaba, frenaba o desincentivaba el des-
arrollo de instrumentos auténomos de solucion de conflictos, y por ello e propio papel de
la autonomia colectiva

Pese al amplio espacio reconocido por la Constitucion a la autonomia colectivay a la
equivoca mencion a los conflictos colectivos en el art. 37,2 CE no se desarrollaron inicial-
mente por iniciativa de la autonomia colectiva sistemas extrajudiciales de solucion de con-
flictos, ni tampoco tuvieron efectividad alguna los procedimientos extrajudiciales de origen
estatal establecidos en el Real Decreto-Ley 17/1977, ni los tribunales arbitrales previstos en
€l Real Decreto-Ley 5/1979°. En 1985 se detectaba desde 1a OI T latendencia excesiva ala
judicializacion de nuestras relaciones laborales, la falta de remedios extrgjudiciaes que
“deja al trabajador sin otra alternativa que recurrir alajusticia’, y e que en los conflictos

4 Seglin CRUZ VILLALON, J., la debilidad de los procedimientos privados de solucion de conflictos, ademéas de
aladesidia de |as partes sociales, se ha debido a intenso intervencionismo piblico, ala debilidad de la autono-
mia colectiva particularmente en lo que afecta a los procesos de negociacion colectiva, ala debilidad de los pro-
tagonistas y a la insuficiencia de la normativa estatal reguladora (“El arbitraje laboral”, en AEDT, “El arbitraje
laboral. Los acuerdos de empresa’ (OJEDA AVILES, A. coord.), Madrid, 1996, pp. 19y ss.

STC 177/1998.

ROJAS RIVERO, G.P. “Ladesjudicializacién del sistema de solucién de conflictos colectivos’, RL, 199311,
p. 416.

DEL REY GUANTER, S. “Los medios de solucion de los conflictos colectivos de intereses y juridicos’,RL,
1992,11, p. 224.

VALDES DAL RE, F,, “Proceso sobre conflictos colectivos y sistema de relaciones laborales”, RL,1993, I, p. 36
Vid. ALFONSO MELLADO, C.L., Proceso de conflicto colectivo, sistemas alternativos de solucion de conflictos
y autonomia colectiva, Vaencia, 1993, pp. 93y ss.

1 Q.1.T., “Informe sobre la situacién sindical y Relaciones Laborales en Espafia’, Ginebra, 1985, pp. 108 y ss.
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colectivos primase la solucién judicial por la carencia de mecanismos adecuados de solu-
cién de conflictos, ante la pasividad de los poderes plblicos y de las propias organizaciones
interesadas. Esa “ausencia de procedimientos eficaces de conciliacion, mediacion y arbitra-
je voluntario” se calificaba incluso como la laguna méas importante del sistema espafiol de
relaciones laborales.

Lasolucién judicial era apropiada parala concepcion individualista, estatalistay autori-
tariadel Derecho del Trabajo, en laque se sacrificaalavez laautonomiacolectivay laliber-
tad contractual, pero la excesiva hegemoniay la préctica exclusividad de la solucion judicial
no encajaba con el papel que en un sistema democrético corresponde a la autonomia priva-
da, tanto a nivel colectivo como individual.

L as cosas han cambiado mucho desde entonces, y € diagnostico quelaOIT hizo en 1986
no podria mantenerse hoy. La solucion judicial, manteniendo su importanciay vigencia, ha
dejado de ser el instrumento Unico y ni siquiera el méas importante cuantitativamente parala
solucion de los conflictos laborales, tanto los individuales como los colectivos, y, en parti-
cular, para €l juego de mecanismos de autocomposicion de carécter transaccional via conci-
liacion o mediacion.

El mayor papel asumido por los medios privados de solucién de conflictos deriva de una
nueva reconsideracion del papel de la autonomia privada, tanto en el plano individual como
en el plano colectivo. En el plano individual larevalorizacion del contrato de trabgjo y dela
libertad contractual ha incrementado el poder de disposicion de las partes contractuales, lo
gue hadado lugar a un mayor espacio de soluciones autocompositivas o concordadas de las
controversias.

Pero también el mayor espacio reconocido a la autonomia colectiva frente a la norma
legal indisponible ha afectado a los sistemas auténomos de solucién de los conflictos colec-
tivos de trabajo, permitiendo superar también las reticencias existentes a aceptar “ conceptos
colectivistas’, base de |los sistemas extrajudiciales de solucion de conflictost. En este punto
se han producido cambios de actitudes significativos en los 6rganos judiciales, en los acto-
res sociales y sobre todo en el legislador, que ha rectificado su posturainicial de preferen-
cia por la intervencion judicial, y ha creado un marco legal que, aun con sus defectos y
limitaciones, ha permitido, sobre todo desde 1994, que los medios extrajudiciales de solu-
cién de conflictos puedan tener operatividad®.

Me propongo examinar como el mayor espacio de disponibilidad individua y colectiva
de los derechos y 1os cambios en el marco legal han favorecido los sistemas autonomos de
solucion de conflictos colectivos y han asegurado su efectividad.

2. INDEROGABILIDAD DE LASNORMAS, DISPONIBILIDADY TRANSIGIBILI-
DAD DE LOSDERECHOS

El Derecho del Trabajo se caracteriza por lareduccion y “ desestabilizacién” del princi-
pio de libertad contractual por la existencia normas heteronomas, estatales o colectivas, de
carécter minimo inderogabl e que se imponen sobre las voluntades de trabajador y empresa-

1t CASAS BAAMONDE, M.E., “Lasolucién extrgjudicia de los conflictos laborales’, RL, 1992, |1, pp. 29y ss.
2 SALA FRANCO, T. y ALFONSO MELLADO, C.L., Los procedimientos extrajudiciales de solucion de los
conflictos laborales establecidos en la negociacion colectiva, Vaencia 1996, p. 36
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rioy que se aplican, necesaria, directa e inmediatamente al contrato, al margen delas volun-
tades contractuales. La norma inderogable implica “indisponibilidad” por el trabajador de
los derechos que la norma establece en su favor, en e sentido de que esos derechos no se
evaden o disuelven vaidamente por actos dispositivos o de renuncia sino que forman parte
necesariamente del contrato e “ingresan” en el patrimonio de derechos propios del trabaja-
dor. De ahi latradiciona prohibicidn de renuncia de derechos por el trabajador, consecuen-
ciade lainderogabilidad de las normas por la autonomia privada, y de laeficaciade laregla
en el contrato de trabajo por encima de la voluntad de las partes, lo que limita el poder de
disposicion del trabajador que no puede renunciar a su derecho ni liberar al empresario de
la correlativa obligacion®.

El Estatuto de los Trabajadores no habla de renuncia de derechos sino de indisponibili-
dad de derechos®, que pone en relacion con la inderogabilidad de la normalegal o colecti-
va, y que incide en el poder de disposicion ddl titular de los derechos adquiridos en virtud
de la normainderogable. Corresponde a los érganos judiciales garantizar en caso de formu-
lacion de litigio, y en tanto que no haya operado el brevisimo plazo de prescripcion de ese
derecho, el asegurar su efectividad.

Permite distinguir més claramente dos momentos o planos en laadquisicion del derecho,
€l pacto derogatorio, en € que €l trabajador consentiria la “ derogacion” o no aplicacion a
contrato de una regla imperativa, y la disponibilidad propiamente dicha que presupone la
adquisicion de un derecho a cuya exigencia se renuncia, y que afecta al ius disponiendi del
titular del derecho de los derechos adquiridos en virtud de la norma inderogable.

Cabe distinguir €l plano estatico, e momento genético de lainderogabilidad de las nor-
mas, su eficacia al margen de la voluntad de las partes, del gjercicio por e trabgjador de un
derecho propio, adquirido por €l caracter inderogable de la norma. En ese momento funcio-
nal, de gjercicio del derecho, entrado en el patrimonio del trabajador por haber operado el
carécter inderogable de la norma, su posible disponibilidad no se considera propiamente
renuncia cuando existen contrapartidasy se evitael litigio, y los riesgos que el mismo supo-
ne, desde una premisa que equipara litigio con res dubia, como en la transaccion cuya legi-
timidad no se cuestiona®.

L os mecanismos de solucidn de conflictos individuales, en especia agquellos que impli-
can sistemas “ayudados’ de autocomposicion tienen su base y son en principio manifesta-

3lainderogabilidad se conecta con el momento genético de la regulacién de larelacién contractual y de la adqui-
sicion del derecho, mientras que la irrenunciabilidad afecta, en principio, a momento de la disponibilidad del
derecho, en su entrada en el patrimonio del trabajador. Nuestra jurisprudencia habia dado mésrelevanciaalainde-
rogabilidad como eficacia imperativa de la regla por encima de la voluntad de |as partes, que a la irrenunciabili-
dad de los derechos. Aplicando la primera considerd ineficaz cualquier pacto que supusiera el no reconocimiento
de un derecho, impidiendo que entrara en el patrimonio del trabajador, por ejemplo, la renuncia del derecho a
vacaciones 0 a una reduccién de su duracion minima, pero una vez respetada la normay surgido el derecho el
margen de disponibilidad se ampliaba notablemente también desde una distincién entre renuncia y transaccion
que concedi6 una notable operatividad a los llamados finiquitos (en los que el problema més importante era el de
su autenticidad) OJEDA AVILES, A., “Larenuncia de los derechos del trabajador”, cit., pp. 83y ss.

“ Cfr. art. 3.5 ET,

s PRADOS DE REYES, F.J,, “Renunciay transaccion de derechos en el Estatuto de Trabajadores’, RPS, n° 127,
1980.; BARREIRO GONZALEZ, “Notas jurisprudenciales sobre e finiquito”, REDT, n° 16, 1983.; SENRA
BIEDMA, R., “El saldo y finiquito como instrumento liberatorio de obligaciones del empresario”, RL, 1/1990,
pp. 407 y ss.; GARCIA RUBIO, M.A., El recibo de finiquito y sus garantias legales, Valencia, 1995.
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ciones de autonomia privada en cuanto terminan en un acuerdo “satisfactorio” en los térmi-
nos que |as partes estimen mas adecuados a sus propios intereses. Por eso esos mecanismos
extrgjudiciales estén condicionados por € margen de disponibilidad de los derechos de
quienes los establecen y de quienes adoptan decisiones en ellos. De ahi que € mecanismo
de solucidn esté condicionado por el margen de disponibilidad de autonomiay libertad con-
tractual, en cuanto se trata de “canalizar las controversias a través de la decision de las pro-
pias partes contratantes configurandose como un procedimiento alternativo o
complementario a judicial en donde se realza laimportancia de la autonomia privada para
regular auténticos conflictos juridicos’*.

En nuestro ordenamiento, ante un derecho sustantivo del trabajo en principio inderoga-
ble y reductor de la libertad contractual, se ha venido entendiendo la solucion judicial, la
intervencion de un tercero investido de poder jurisdiccional, como la via normal de trata-
miento y solucion de los litigios individuales. Esa premisa contrasta, sin embargo, con €
importante papel que nuestro sistema procesal otorga alos tramitesy soluciones conciliato-
rias, previas o dentro del proceso, que de laley se deduce son una alternativa preferible y
preferidaaladecision judicia del litigio®.

El instrumento previsto para garantizar la inderogabilidad de las normas y la indisponi-
bilidad de los derechos y para desplazar 1a voluntad contraria de las partes, una vez plante-
ado un litigio trata en lo posible de lograr una solucion consensuada, un arreglo voluntario
en el quelapresion moral del juzgador ha podido incluso tener un papel relevante. El legis-
lador facilita la autocomposicion en los dos preceptivas y sucesivas conciliaciones, y, ade-
maés, permite que en cualquier momento antes de la sentencia las partes puedan llegar a un
acuerdo que ponga fin al litigio®, pero ese legislador no ha tratado de favorecer con igual
intensidad soluciones extrgjudiciales, ajenas a planteamiento formal de un litigio.

La solucion conciliatoria como aternativa a proceso se propicia por el legislador a
imponer su “intento”, como “requisito previo paralatramitacion del proceso” (art. 63 LPL),
imponiendo aloslitiganteslaobligada asistenciaal acto de conciliacion (art. 66,1 LPL), per-
mitiendo la impugnacion de sus resultados sdlo por motivos de nulidad (art. 67,1 LPL), y
concediendo fuerza gjecutiva alo acordado sin necesidad de ratificacion judicia “pudiendo
[levarse a efecto por el tramite de gjecucion de la sentencia” (art. 68, LPL).

Ademas en el momento previo a acto del juicio el 6rgano judicia “intentara la conci-
liacion”. Laley asignaa juez un deber de informacion limitado (al no poder prejuzgar €
contenido de la eventual sentencia), asegurando su neutralidad, y, ademas, serefiere a“ apro-
bar el acuerdo” (art. 84,1 LPL). Este término no implica un juicio de fondo, ni una acepta-
cién por el juez como buena solucién la acordada, se trata de una mera “homologacion” en

s ORDUNA MORENO F.J,, Prélogo a TAMAYO HAYA,, S., El contrato de transaccion. Madrid, 2002, p. 18.

¥ Cfr. CUEVAS LOPEZ, J. “La conciliacién: su funcion respecto al proceso”, TL, 8, 1986. MARIN CORREA
JM., “Entorno ala conciliacién en el proceso individual de trabajo”, DL, 10, pp. 61y ss. 1983. y “Laconcilia-
cién ante la Magistratura de Trabajo”, AL, 39-40, 1985.

8 Cfr. RIVERO LAMAS, J,, “Laaplicacion del Derecho del Trabajo: tutela juridica de los derechos y proteccion
jurisdicciona”, REDT, 42, 1990, p. 200.
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la que se comprueban requisitos formales y materiales exigibles para poner fin ala contro-
versia, y es una sancion externa del acuerdo transaccional entre las partes, que no entra a
valorar su contenido, ni se interesa por el fondo del asunto®.

Es cierto que se prevé una facultad excepcional de oponerse alo acordado, s considera
gue lo convenido es constitutivo de lesién grave para alguna de las partes, fraude de ley o
abuso de derecho, y ordenar la continuacién del juicio. Sin embargo, esta posibilidad de
oposicion es la excepcion, de uso nada frecuente, que confirmalaregla, y € que no lahaya
gjercido el 6rgano judicial no desnaturalizalabilateralidad del acuerdo transaccional, queya
no es, sin embargo, un contrato extrgjudicia®. Por lo que se refiere a la continuacion del
proceso requiere la conformidad de las partes dadalavigenciadel principio dispositivo, ade-
maés, laley no excluye que se pueda “aprobar la avenencia en cualquier momento antes de
dictar sentencia’ (art. 84,2). Unicamente en el procedimiento de oficio “la conciliacion solo
podra ser autorizada por €l 6rgano judicial cuando fuera cumplidamente satisfecha latotali-
dad de los perjuicios causados por lainfraccion” (art. 148,2, b) LPL). Estaregla prescripti-
va nos da en negativo testimonio del extraordinario juego de la libertad de transigir en €l
proceso de trabajo en el caso de gjercicio por el trabajador de latutelajudicial de derechos
gue pueden ser formalmente indisponibles.

La nueva Ley de Enjuiciamiento Civil ha tratado de potenciar también las soluciones
transaccional y conciliatoria, ha concedido fuerza jecutiva (como para el acuerdo concilia-
torio en el proceso laboral que “se llevara a efecto por los tramites de gjecucion de senten-
cias’ art. 84,3 LPL) al acuerdo conciliatorio en laaudienciapreviay alatransaccion judicial
“logrados en el proceso®, o también los acuerdos extraprocesales homologados judicial-
mente®, partiendo de lalibertad de los litigantes de disponer del objeto del litigio, de renun-
ciar, de desistir del juicio, alanarse y transigir sobre lo que sea objeto del mismo, salvo
cuando laley lo prohiba o establezca limitaciones por razones de interés general 0 en bene-
ficio de tercero”®,

¥ TAMAYO HAYA, S. “El contrato de transaccion”, cit., p. 532.

% | ahomologacién por el juez indica que conoce la existencia del acuerdo, lo toma en consideracion a efectos de
la finalizacion del pleito iniciado, modalizando esos acuerdos en cuanto a la superacion de la controversiay la
utilizacion delaviade apremio (VIOLA DE MESTRE, 1., El contrato de transaccion en el Cédigo Civil, Madrid,
2003, p. 238).

2 Arts. 517 y 550 LEC 2000.

2 Segln el art. 415 LEC 2000, comparecidas las partes, €l tribunal declarara abierto el acto y comprobara si sub-
siste el litigio entre ellas. Si éstas manifestasen haber Ilegado a un acuerdo o se mostrasen dispuestas a concluir-
lo de inmediato, podran desistir del proceso o solicitar del tribunal que homologue lo acordado. En este caso, €l
tribunal examinara previamente la concurrencia de los requisitos de capacidad juridicay poder de disposicion de
las partes o de sus representantes, debidamente acreditados, que asistan a acto. El acuerdo homologado judi-
cialmente surtiré los efectos atribuidos por laley alatransaccion judicia y podra llevarse a efecto por los trami-
tes previstos para la gecucion de sentencias y convenios judicialmente aprobados. Dicho acuerdo podra
impugnarse por las causas y en laforma que se prevén paralatransaccion judicial. Ademés €l art. 428 LEC 2000
prevé tras la prueba la continuacion de la audiencia para que las partes o sus defensores, con el tribunal, fijen los
hechos sobre los que exista conformidad y disconformidad de los litigantes y a la vista del objeto de la contro-
versia, € tribuna podré exhortar alas partes o a sus representantes y a sus abogados para que |leguen a un acuer-
do que ponga fin a litigio siendo de aplicacion a acuerdo lo dispuesto en el articulo 415. De modo que la
audiencia solo proseguirasi las partes no hubiesen llegado a un acuerdo o no se mostrasen dispuestas a concluirlo
de inmediato.

= art. 19,1 LEC 2000.



Indisponibilidad de los derechos y conciliacion en las relaciones laborales 31

Lo que no se puede transigir no se puede conciliar®, pero, a contrario sensu, lo que se
puede conciliar se puede transigir, y si €llo puede ser dentro del proceso, también lo podra
ser fueradel proceso. Ademas, 10 que se puede transigir es susceptible también de arbitraje,
en cuanto setransige en la aceptacion del resultado de un laudo arbitral, a€llo no puede opo-
nerse el que el art. 2,2 de laLey 36/1988 haya excluido del arbitraje privado los “arbitrajes
laborales’, pensando sobre todo en los arbitrajes en los conflictos colectivos, como confir-
matambién el Gltimo parrafo del art. 91 ET en relacidn con la posibilidad de utilizacion de
procedimientos arbitrales creado por la autonomia colectiva “en las controversias de caréac-
ter individual, cuando las partes expresamente se sometan a ella’ .

Cuando en un area en que no juega la autonomia privada, como en el Derecho adminis-
trativo se han abierto paso los acuerdos transaccionales® o se permiten soluciones arbitrales
en la contratacion administrativa, o cuando en un &rea de la contratacion privada en €l que
operan limites severos de lalibertad contractual, como en el derecho a consumo, se utiliza
como medio de tutela de consumidores, la puesta a disposicion de mecanismos arbitrales,
obligatorios solo para los “profesionales’, no tiene sentido dejar en e ambito labora €
juego de la autocomposicion ala asistida o ayudada por € érgano judicial, o en lafase pre-
judicial por €l érgano administrativo en vez de considerar, en la mismaldgica que se mueve
laactual Ley de Enjuiciamiento Civil, que la solucién conciliatoria no es unaexcepcién sino
una manifestacion de la disponibilidad de las partes del objeto litigioso controvertido y del
juego de la autonomia privada.

Han de superarse |os prejui cios existentes contra soluciones de litigios individual es basa-
dos en la autonomia privada que, con las debidas garantias, no deben estimarse incompati-
bles con la indisponibilidad de los derechos del trabajador®, dada la relevancia
constitucional de la autonomia privada como poder de disposicion y como “accién orde-
nante”’%, valor constitucional protegible, espacio propio parala autonomiaindividual y para
el gercicio delos poderes empresariales® en garantiade laautodeterminacion y libertad per-
sonal®. Aungue la voluntad contractual deba respetar los limites legales o convencionales™,

# art. 460 antigua LEC .

% CRUZ VILLALON, J. “El arbitraje laboral”, cit., pp. 39y ss.

* Cfr., p.g., art. 6 R.D. Ley 4/2003.

2 “E| derecho alatutela judicial se ha leido a nivel individual como un derecho irrenunciable a plantear ante la
jurisdiccién todo tipo de reclamacién respecto a términos afectantes a sus condiciones de trabajo sea cual sea su
origen” (DEL REY GUANTER, S. “Los medios de solucién de los conflictos colectivos de intereses y juridicos’,
cit., p. 225).

# ESPOSITO, M., Prdfili costituzionali dell”autonomia privata, Milano, 2002.

» STC 208/1993. Vid. RODRIGUEZ-PINERO, M. “Autonomia individual, negociacion colectiva y libertad sindi-
ca”, RL, 19921, pp. 19y ss.

* El Tribunal Constitucional afirmaque el contrato de trabajo es “resultado de |a eficacia del principio de autono-
mia de la voluntad, que si bien aparece fuertemente limitado en el Derecho del trabajo, por virtud, entre otros
factores, precisamente del principio de igualdad, no desaparece, dejando un margen en que el acuerdo privado o
la decision unilateral del empresario, en €l gercicio de sus poderes de organizacion de la empresa... respetando
los limites legales o convencionales (STC 82/1997).

3 STC 82/1997.
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supone un margen de autodeterminacion y un espacio de disponibilidad propia mediante
acuerdos privados que ni laley ni la negociacion colectiva pueden suprimir®,

Ademés con ello se corrigen los limites intrinsecos de la operatividad de la normainde-
rogable, que acttia sblo en el momento ocasional de la aplicacion judicia del derecho pero
también permite reconocer que, como ha ocurrido en el derecho del consumo, los sistemas
extragjudiciales de solucion de conflictos puedan contribuir a asegurar la efectividad de los
derechos laborales, pueden ser més accesibles y operativos que €l eventual recurso a juez,
cuya decision ademas no asegura siempre buenas salidas y sobre todo la pacificacion o
reduccién del conflictos tan importante en unarelacion como lade trabajo de duraciony que
implica convivencias personales.

Si no existen obstacul os para admitir en el marco del proceso de trabajo lavalidez y efi-
cacia de los acuerdos conciliatorios, como alternativa ala decision judicial del litigio, tam-
poco debe haberlos para la solucion extrajudicial ya sea bajo formulas de autocomposicion
ya bajo formas de arbitraje especialmente en que resulte voluntario para el trabajador, evi-
tando asi una imposicion unilateral a trabajador que impligue materialmente una renuncia
en blanco a sus derechos®. Por eso no existe una relacion dialéctica ni una antitesis entre
esos mecanismos y el derecho alatutelajudicia efectivadel art. 24 CE, como obstaculo o
impedimento para el derecho fundamental de acceso a la justicia®, o que habia generado
una cierta hostilidad y recelo de algunos jueces respecto a ellos ya superadas, también por-
que € Tribuna Constituciona ha destacado los efectos beneficiosos del sistema también
parala carga de trabajo de | os tribunales®.

3. EL NUEVO PAPEL DE LA AUTONOMIA COLECTIVAY EL MARGEN DE DIS
PONIBILIDAD COLECTIVA DE LOSDERECHOS

Si el derecho a obtener del juez una decision fundada en derecho sobre | as pretensiones
deducidas, y e consecuente derecho al acceso a los tribunales no puede sacraizarse ni
excluye la posibilidad de soluciones extrajudiciales, ello sucede con especia intensidad en
los conflictos labora de dimension colectiva que af ectan a decisiones adoptadas 0 a adoptar
por la autonomia colectiva, y en los que la solucién judicial del conflicto afectay restringe
la autonomia col ectiva.

El art. 24 CE hade conectarse con los arts. 28 y 37 CE parabuscar una concordancia préc-
tica entre la autonomia colectiva, y € poder de disposicion que implica, y la funcion estatal
de tutela judicial de los derechos®. No es posible excluir €l recurso Ultimo a la via judicia
cuando se trata de un conflicto juridico®, la autonomia colectiva incluye la posibilidad de

® STC 58/1985.

® CRUZ VILLALON, J. “Constitucién y proceso de trabajo”, REDT, 38, 1989, p. 216.

* Sobre como la atribucion exclusiva de la funcién jurisdiccional a los jueces y tribunales es compatible con for-
mas o vias de solucién no judicial de los conflictos |aborales pues no se colocan en el mismo plano, vid. PALO-
MEQUE LOPEZ, M.C., " Solucién no jurisdiccional de conflictos laborales y tutela judicial efectiva’, Estudios
ALONSO OLEA, Madrid, 1990, p. 494.

* STC 217/1991.

% ALFONSO MELLADO C.L., "Proceso de conflicto colectivo, sistemas alternativos de solucién de conflictos y
autonomia colectiva’, cit. pp. 23y ss.

¥ PALOMEQUE LOPEZ, M.C, “Solucién no jurisdiccional de conflictos laborales y tutela judicial efectiva’, cit.
p. 496.
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establ ecer mecanismos extraj udicial es de solucién de conflictos al menosrelativosalainter-
pretacion y aplicacion de los productos de la autonomia colectiva, imponiendo el someti-
miento previo al sistema de solucion de conflictos y en ciertas condiciones la vincul abilidad
ala solucion acordada respecto a una fuente colectiva.

La autonomia colectiva privada es la fuente y € medio de solucion del conflicto; por lo
que la posibilidad de solucion extragjudicial depende del espacio disponible por esa vertien-
te de laautonomiaprivada. Igual que laautonomiaindividual hatenido un espacio de actua
cién en el proceso “individual” de trabgjo a estar éste regido por € principio dispositivo,
con rogacion, aportacion de parte y congruencia, o mismo, pero con més intensidad, ha de
suceder con larelacién entre autonomia colectivay €l proceso de conflicto colectivo, fuera
del proceso de impugnacién y del control de legalidad de convenios colectivos.

También en ellos laley establece como “requisito necesario” el intento de conciliacion
previa a proceso y determina que lo acordado conciliacién, si las partes retnen la perti-
nente legitimacion “tendré la misma eficacia atribuida a los convenios colectivos por €l art.
82 ET"*. Ello presupone un sistema de autocomposicion asistida, como lo es la concilia-
cion, en el que son las propias partes colectivas las que se avienen a una solucién acorda-
da, disefiada por ellos “sin garantia de resultado concluyente” mas ala, a efectos del
proceso, de la constatacion y fijacion previa de la controversia®. El legislador ha conside-
rado la autocomposicién como solucion preferible alajudicial, y ha otorgado o reconoci-
do un margen de disponibilidad colectiva parala solucién de esos conflictos, un espacio de
transigibilidad que podria canalizarse también a través de los medios extrajudiciales de
solucion de conflictos.

La aceptacion de esos instrumentos ha acabado imponiéndose por los hechos y por €
derecho, no solo por sus evidentes ventajas respecto ala solucion judicial, dadas las carac-
teristicas especificas de los conflictos colectivos de trabajo®, sino también por la evolucion
de nuestras relaciones laboral es hacia una cultura de menor confrontacion y hacia actitudes
més propicias a dialogo y a la concertacion®, evitando en lo posible conflictos abiertos y,
sobre todo, asumiendo las partes sociaes el papel que “naturalmente” |le corresponde en el
tratamiento de esos conflictos.

A €llo ha contribuido, también y sobre todo, un cambio sustancial de actitud del legisla-
dor respecto a la autonomia colectiva, tanto en su funcion reguladora, a asignar o permitir
nuevas funciones a convenio colectivo, como al reconocer que la jurisdiccion no ha de ser
necesariamente la sede del tratamiento y solucion de los conflictos colectivos, teniendo en
cuenta quizés la advertencia del Tribuna Constitucional de que el poder de regulacién y
ordenacion consagrado en € art. 37 de la Constitucion “lleva implicito el de establecer

®Art. 154 ET.

*VIOLA DEMETRE, I., El contrato de transaccién en el Cadigo Civil, Madrid, 2003, p. 51

©Vid. DURAN LOPEZ, F. “Medios de solucién no jurisdiccionales delos conflictos laborales: el arbitraje”, REDT,
41, 1990, pp. 28y ss.

“ El maestro KAHN-FREUND, O., ya habia sefialado en 1954 la transicion progresiva del sistema de negociacion
colectiva desde un estadio conflictual a un estadio cooperativo, en el que los conflictos colectivos son factores
que catalizan o cristalizan las relaciones entre los grupos. “Intergroup Conflict and their Settlement”, “ Select
Writings’, Londres, 1978, pp. 41y ss.
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medios auténomos de solucién de los conflictos de trabajo, en especia en relacion con las
controversias que tengan su origen en lainterpretacion y aplicacién del convenio”*,

A ello se haunido lareduccion del espacio de lanormalegal inderogable por la autono-
mia colectiva o la cesion de espacios reguladores a ella, la autonomia colectiva amplia, a
mismo tiempo, el margen de disponibilidad colectiva de derechos, también los que serian
individualmente indisponibles en el plano regulador o de la autocomposicion del conflicto.
L os importantes cambios legales introducidos en la relacidn normalega y norma colectiva,
el declarado «proceso de cesién de la norma estatal en favor de la convenciona que res-
ponde plenamente a contenido constitucional del derecho ala negociacion colectiva»®, han
implicado un nuevo y renovado papel regulador de la autonomia colectiva pero también un
mayor espacio de disponibilidad de esa autonomia colectiva, mas alla de la contratacion
colectiva en sentido estricto®. Ello ha afectado también a vigjo pero renovado tema de la
posible disponibilidad colectiva de los derechos individuales.

La autocomposicion colectiva, que esta en la base de | os sistemas extrajudiciales presu-
pone, como en toda transaccion un poder de disposicion, que sean derechos disponibles
colectivamente y que se tenga legitimidad para disponer de ellos. En e conflicto individual
no se plantea en la disponibilidad del derecho la legitimacion del sujeto que dispone a ser
titular del derecho el propio trabajador que quiere disponer de él, €l problema en esos con-
flictos es, seguin se hadicho, €l delaidoneidad de esos derechos para ser objeto de negocios
dispositivos; en los conflictos colectivos el problema de la disponibilidad del derecho se
plantea no tanto en su idoneidad para la disponibilidad colectiva, salvo que afecte a dere-
chos legal es indisponibles atribuidos por normas legales inderogables “ en una posicion pre-
eminente respecto a los intereses sujetos a la autotutela colectiva’*, sino en la legitimidad
de las partes colectivas a disponer de esos derechos, en forma de transaccion o de fijacion,
y de imponer “sacrificios’ alos trabajadores con vistas a lograr una composicién colectiva
del conflicto juridico y de intereses subyacente®.

El poder negocial colectivo (Tarifmacht) estd condicionado por € caracter materialmen-
te“individua” o “colectivo” del derecho afectado por la transaccion o conciliacion colecti-
va. La version reformada del art. 41 ET, a margen de los muchos problemas que la
interpretacion del precepto suscita, contiene pautas de interés para delimitar €l espacio de
disponibilidad colectiva de los derechos. Confirma que no cabe la modificacion de condi-
ciones de trabajo que tengan su origen en normas legales inderogables para la autonomia
colectiva®, y, sobre todo, establece una distincion fundamental entre condiciones de trabajo
de carécter individual, que tienen una afectacion subjetiva singular, individualizada o indi-

2 STC 217/1991

“ Exposicién de Motivos, delaLey 11/1994, de 19 de mayo.

“ Desde € principio de favor el papel atribuido a la autonomia colectiva, cuando concurre con laley en laregula
cién de lasrelaciones individuales de trabajo, se base en “el modelo de superposicion o de coincidenciade laley
y de la negociacion colectiva, que recaen sobre una misma materia laboral, fijando la ley las condiciones mini-
mas'y atribuyendo al convenio colectivo, en este modelo de regulacién compartida'y no distribuida, lamisién de
suplementar |os contenidos fijados por laley, convirtiéndose asi € convenio en un convenio mejorador o de mejo-
ra’ (STS 16 junio 1998).

* GIUGNI, G. ,“Laconciliacione collettivadei conflitti giuridici di lavoro. Diritto dell”economia’, 1959, p. 851.

“ Cfr. GIUGNI, G. “Laconciliacione collettivade conflitti giuridici di lavoro,”, cit., pp. 832y ss.

7 Cfr. CRUZ VILLALON, J,, “El articulo 41 del ET tras lareformade 1994, RL, 1994,17-18, p. 125.
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vidualizable, y cuya disponibilidad reside, en principio, en las partes del contrato de traba-
jo*® y la representacion colectiva tiene s6lo derechos de informacion, y las modificaciones
de dimension o carécter colectivo®.

En estas modificaciones de carécter colectivo la ley impone una procedimentalizacién
del gercicio de poderes empresariales®, que permite trasladar ala dimension y disponibili-
dad colectiva decisiones originarias de “disponibilidad” individual. Se abre una negociacién
“de buena fe” con los representantes de los trabajadores cuyo resultado positivo, material-
mente una transaccion, condiciona la decisién empresarial y contractualiza su gjercicio. La
modificacion de condiciones colectivas de trabajo, siempre que existan causas objetivas que
lajustifiquen®, se enmarca en € plano de la autonomia colectivay se trasfiere el poder de
disposicion de esas condiciones a plano colectivo. El eventual acuerdo colectivo tendra efi-
cacia sobre los contratos de trabajo e incluso puede incidir en condiciones de trabajo esta-
blecidas en convenios colectivos®. El acuerdo colectivo determina o condiciona situaciones
juridicas subjetivas en el plano del contrato de trabajo®, aunque para los trabagjadores pueda
operar como decision del empresario en el contrato de trabajo™.

El tratamiento colectivo permite tutelar 1os intereses de los trabajadores al imponer a
empresario deberes de comunicacién y negociacion, cuyo incumplimiento generalanulidad
de la modificacién colectiva introducida por € empresario, y permite una solucién transac-
ciona y equilibrada de los intereses en juego con requisitos o contrapartidas sociaes que
condicionan la decision empresarial pero permiten imponerla a los trabajadores afectado
afectados, sin perjuicio de una posible dimension indemnizada o de su virtual impugna-
cion®. Se trata de una tutela de los derechos sustancialmente distinta ala de la norma inde-
rogable y la indisponibilidad de los derechos, que establece un limite a los poderes
empresariales menos intenso que aquellay que permite superar laincidenciaindividual con
un tratamiento colectivo, reduciendo espacios originarios de “disponibilidad” individual .

En vez de unaregulacién “cerrada’, laley ha previsto un proceso de toma conjunta de
decisiones en lasetratade equilibrar losinteresesindividual es con los colectivos de los tra-

“ Que afectan a condiciones “que disfrutan los trabajadores a titulo individual que afectan a condiciones de trabajo
integradas en el nexo contractual, que se mantienen en la esfera de autonomia contractual, y que permiten a tra-
bajador oponerse judicialmente ala decision empresaria o “rescindir su contrato” Cfr. MARTIN VALVERDE, A.
“Modificaciones sustanciaes de condiciones de trabajo”, Estudios de Jurisprudencia, Colex, 11, 1994, p. 185.

“Vid. sobre las dudas interpretativas que plantea este concepto, por todos, BLASCO PELLICER, A., “Autonomia
individual, autonomia colectiva y modificacion sustancial de condiciones de trabajo”,RL, 1995. |, pp. 572y ss.

% En el que larepresentacion colectiva condiciona el gjercicio de prerrogativas y poderes del empresario, insertan-
do una fase procedimental preceptiva en el proceso de adopcién de la decision Vid. LUQUE PARRA, M., Los
limites juridicos de los poderes empresariales en la relacion laboral, Barcelona, 1999, pp. 152y ss.

5t Sobre €l carécter causal de las modificaciones, vid. SALA FRANCO, T., ALFONSO MELLADO, C.L. y
PEDRAJAS MORENO, A., Los acuerdos y pactos de empresa, Valencia, 1996, p. 42. Es un dato adquirido en la
jurisprudencia, p.g., STS 8 enero 2000.

2 Vid. FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J. y MARTINEZ BARROSO, M.R. “Lamodificacion de convenios colec-
tivos empresariales por acuerdos de empresa’, LaLey, 1995, pp. 881y ss.

® MARIUCCI, L. “Lacontrattazione colletiva’, Bolonia, 1985, p. 289.

 Vid. RODRIGUEZ-PINERO B.-F. “Disponibilidad de derechos y autonomia colectiva’, CARL, 2003.

% Vid. BEJIARANO HERNANDEZ, A. Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo y vias procesa-
les de impugnacion, Madrid, 2000; DE SOTO RIOJA, S., Proceso especial de modificaciones sustanciales y
movilidad geograéfica, Aranzadi, 2001.



36 MIGUEL RODRIGUEZ-PIRERO Y BRaVO-FERRER

bajadores, y unos y otros con los de la empresa y sus exigencias econémicas, en un proce-
so de negociacion que materialmente es también un proceso de autocomposicion del con-
flicto subyacente y un espacio de autorregulacion colectiva a nivel de empresa. En estos
Mmecanismos, y éste no es el Unico caso legalmente previsto®, se pasa de una seguridad en la
norma a una seguridad através de lanorma, en el plano colectivo, y ello afectaa ambito de
ladisponibilidad colectivay a del tratamiento auténomo de los posibles conflictos.

La autonomia colectiva predomina, pues, sobre la autonomiaindividual en el tratamien-
to de esas cuestiones colectivas que inciden en el desarrollo del contrato de trabajo, como
ocurre en general con las materias organizativas y estructurales. Se trata de un espacio de
disponibilidad colectiva protegido, incluso constitucionalmente®, frente a disponibilidades
formalmente singulares pero materialmente colectivas mediante la utilizacion “masiva’ de
la autonomia individual, en detrimento y marginacion de la autonomia colectiva y con
incumplimiento del deber legal de negociar de buenafe®. Por ello, serén nulas® las medidas
empresariales que, por su trascendencia, importancia y significado, supongan la introduc-
cion unilateral de una regulacién colectiva de las condiciones de trabajo, soslayando y evi-
tando la intervencién de los representantes sindicales®, pretendiendo modificar las
condiciones generales a través de la suscripcion de contratos individuales™ o por via de acu-
mulacién de actos concretos®.

Este predominio de la autonomia colectivaimplica un poder de disponibilidad colectiva,
de autorregulacion y de autocomposicion que se reflgja en dos aspectos singulares. En pri-
mer lugar la posibilidad de plantear demanda de conflicto colectivo contra la decision
empresarial®, en cuanto afectan a intereses generales de un grupo de trabajadores, con la
consiguiente sujecion ala preceptiva conciliacion previa, y la posibilidad, una vez iniciado
el proceso y hastael momento de dictar sentencia, de acuerdo entre el empresario y larepre-

% |ncluso se han ampliado como ha ocurrido con lareformadel art. 44 ET. Vid. VALDES DAL-RE, F. “Las garan-
tias colectivas en la transmision de empresa’, RL, 11-12, 2002, pp. 199y ss.

5 El gercicio de la libertad contractual no debe poner en peligro la relacién negocial colectiva (STC 208/1993).
Cfr. BORRAJO DACRUZ, E. “Contratacion individual en masa y convenio colectivo sindical”, AL, 1993, p.
1808; DURENDEZ SAEZ, |. “Lanovacion contractual, modificacion sustancial de condicionesdetrabajo y auto-
nomia colectiva’, REDT, 66, 1994, pp. 625y ss.

s Cfr. CUENCA ALARCON, M. “Lamodificacion colectiva de condiciones de trabajo: deber de negociar, causas
y supuesto de hecho”, RL, 2000, I, pp. 859y ss.

% Cf. SANCHEZ TORRES, E. “El deber de negociar y la buena fe en la negociacion colectiva’, Madrid, 1999, pp.
62y ss.

% Es indiferente que la medidas se condicionen a su aceptacién por los trabgjadores, o que fueran més favorables
que las colectivas para los trabajadores que |as aceptaran, pues lo decisivo es que se haya tratado de suplantar o
de eliminar la posibilidad de actuacion del convenio colectivo (STC 107/2000).

81 STSJ Pais Vasco de 15 julio 1997.

62 STS 28 abril 1994. El espacio propio de la voluntad individua y del poder empresarial no puede afectar a pro-
pio sistema de negociacién colectiva ni tratar de excluir la “actuacion de la voluntad colectiva constitucional -
mente atribuida a los sindicatos y otras representaciones colectivas de trabajadores utilizando masivamente la
autonomiaindividual” (STSJ Navarra 8 abril 1994).

8 Art. 41,3 ET. Sobre larelacion de esta « impugnacion por via colectiva » con laimpugnacion por viaindividual
de estas decisiones empresariaes, vid. CAMPS RUIZ, L.M., “Lamodalidad procesal paralaimpugnacion de las
decisiones del empresario en materia de modalidad geogréficay de modificacion sustancia de condiciones de
trabajo”, Estudios DE LA VILLA, Madrid, 2001, pp. 67 y ss.
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sentacion legal de los trabajadores®. El acuerdo y la autocomposicion aparecen en laley asi
como vias preferentes ala solucion judicial. Por otro lado, la reforma de 1994 ha propicia-
do € tratamiento de esta materia en los medios extrajudiciales de solucién de conflictos. El
vigente art. 85,1 ET prevé laintervencion de esos sistemas para resolver las discrepancias
surgidas en estos procedimientos de consultas, haciendo especifica referencia a arbitrajey
aloslaudos arbitrales alos que se otorga la misma eficacia que los acuerdos logrados en €l
periodo de consultas™.

4. “DESJUDICIALIZACION” Y AUTOCOMPOSICION DE LOS CONFLICTOS
COLECTIVOS

El nuevo cometido, més complegjo, continuo y variado, asumido por la negociacion
colectivay el apoyo y potenciacion legal de la autonomia colectiva propicia la solucién de
los conflictos colectivos fuera de unaintervencion judicial que la cauteriza, que trata el con-
flicto desde unaracionalidad legal cerrada, adiferencia de laldgicatransaccional abierta de
negociacién e intercambio de concesiones propia de |0s sistemas de autocomposicién de los
conflictos colectivos.

El nuevo cometido de la negociacién colectiva se ha reflejado en la creacion de meca-
nismos a nivel estatal y autonémico para €l tratamiento de los conflictos, y en el papel més
relevante que la ley otorga a las comisiones paritarias en la interpretacion y administracion
de los conflictos colectivos, reduciendo excesos de judicializacion provocados por la propia
ley, y dejando de vincular esos sistemas a la evitacién preprocesal de concretos litigios.

El tema afecta muy directamente a los conflictos vinculados a gjercicio del derecho de
huelga, no sdlo para evitar que e control judicia de sus limites suponga un reduccion del
derecho de huelga, sino también para evitar que el derecho de huelga pueda ponerse en peli-
gro mediante la intervencién judicial (o en su caso un arbitraje obligatorio impuesto) en el
conflicto que esti en su base. Los sistemas de solucion de conflictos producto de la autono-
mia colectiva pueden operar también como mecanismos de limitacion y de evitacion de
medidas de conflicto, al establecer procedimientos previos de canalizacién y formalizacion
de los conflictos, y para evitar conflictos sobre las medidas de conflicto en alternativa a una
intervencion publica al respecto, por gjemplo en relacion con |os servicios de mantenimien-
to lahuelga en los servicios esenciales, desde la capacidad de autorregulacion de la autono-
mia colectiva, que permite la creacion de normas de procedimiento y de modos auténomos
de regulacion del gercicio del derecho de huelga®.

® Sin embargo, el acuerdo colectivo no paralizara los procesos impugnatorios individuales, Art. 138, 3 LPL. Vid.,
BEJARANO HERNANDEZ, A. “Maodificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo y vias procesales de
impugnacion”, cit.

% CRUZ VILLALON, J., critica esa asimilacion en cuanto no tiene en cuenta que el laudo trata de la resolucion de
un conflicto, por ello destaca la relevancia de la Disposicion adicional 72 LPL que equipara en su gjecutividad a
sentencias firmes los laudos arbitrales firmes resultantes de sistemas acordados segin el art. 83 ET, “El arbitraje
laboral”, cit. pp. 64y ss.

Vid. APILLUELO MARTIN, M., La intervencion de la comision paritaria del convenio colectivo supraempre-
sarial en la solucion del conflicto de trabajo, Barcelona, 1997, pp. 90y ss.
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El reconocimiento y respeto de la autonomia colectiva como esfera de libertad, debe evi-
tar una injerencia de los poderes publicos estatal, va més ala del reconocimiento y apoyo
estatal de estos mecanismos auténomos de solucién de conflictos, en especial el reconoci-
miento legal de sus efectos por e ordenamiento estatal. En lamedida en que el nivel de con-
flictividad se ha ido reduciendo, la autonomia colectiva se ha podido centrar en los
mecani smos de solucién de conflictos, més que en los conflictos mismos, y ello ha permiti-
do la ampliacion del ambito de la solucion extrajudicial de los conflictos colectivos tanto a
los conflictos juridicos como a los llamados conflictos “econdémicos’. La jurisprudencia
constitucional ha puesto en conexion los dos apartados del art. 37 ET, considerando los
medios auténomos de solucién de conflictos de trabajo como complemento del poder de
regulacion y de ordenacion reconocido a la negociacion colectiva®.

El tema afecta sobre todo a las controversias que tengan su origen en la interpretacion
del convenio colectivo. Frente a una vision excesivamente estética del convenio colectivo,
como fuente reguladora cuasi legal heteronoma, su singularidad como norma pactada se
manifiesta también en el momento de su interpretacion y aplicacion, en el que existe gjerci-
cio de autonomia colectiva. La llamada administracion del convenio colectivo implica un
cierto margen de disponibilidad® sobre el entendimiento de laregla colectiva creada por las
partes. La autonomia colectiva permite la produccién de normas de procedimiento y de
modos autdnomos de regulacién de conflictos, creando esos sistemas o aceptando y hacien-
do viables los promovidos por |os poderes publicos.

En los mecanismos de caracter conciliatorio (en el sentido amplio del término la inter-
vencion de un tercero mediador), la decision reposa en las propias partes colectivas.
Presuponen transacciones colectivas y un margen de disponibilidad colectiva sdlo limitado
por lanormalegal inderogable frente ala norma colectivay frente ala autonomia colectiva.

El dltimoinciso del art. 3.5 ET que se refiere alano disposicion valida por € trabajador
“de los derechos reconocidos como indisponibles (para él) por convenio colectivo’. De la
regla se deriva, acontrario sensu, laposibilidad de que el convenio colectivo reconozca dere-
chos disponibles, pero también cabe derivar que el limite de indisponibilidad de los dere-
chos tiene como destinatario al trabajador singular, pero no a las partes del convenio
colectivo, de modo que € art. 3.5 ET no contempla de forma directa el margen de disponi-
bilidad de las partes colectivas sobre derechos derivados del convenio colectivo ni regula
limites del poder dispositivo de la autonomia colectiva sobre esos derechos, a margen de la
estabilidad y vigencia en los contratos de trabajo del propio convenio.

No cabe confundir ateracion del convenio colectivo durante su vigencia, 0 modificacion
de su contenido normativo, con el posible espacio interpretativo e integrador en la adminis-
tracion del convenio colectivo, en especial por las comisiones paritarias previstas en el pro-
pio convenio. Se han considerado disponibles los contenidos obligatorios del convenio
colectivo en los que se incluyen también la regulacién de los instrumentos de solucion de
conflictos. Larevalorizacion del cardcter contractual del convenio colectivo permite consi-
derar de forma unitaria el convenio colectivo en el que todos sus elementos son negociales

& STC 217/1991.
% Sin entrar en la problemética especifica de la Ilamada disponibilidad del convenio colectivo. Vid. ARADILLA
MARQUES, M.J,, La indisponibilidad del convenio colectivo y sus limites, Valencia, 1999, pp. 46 y ss.
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y conforman unaestructuraligada. Ello permite reconocer un margen de disponibilidad delas par-
tesdel convenio sobrelasrelaciones juridicas que éste ingtituye, sobre todas las materiasincluidas
en d articulado convenciond, y de reflgo en su incidencia en las relaciones de trabgjo.

El tema afecta a la posible renegociacion del convenio para una modificacion ante
tempus pactada del convenio colectivo, mediante una reapertura acordada del proceso
negociador, o ala aplicacién de clausulas revisoras previstas en el momento de la nego-
ciacion®, pero también, y es lo que aqui interesa, a la posible integracion del contenido
negocial, remitido o delegado a decisiones posteriores, sobre todo en clausulas conven-
cionales que requieren una complementacion posterior, o a cambios en la interpretacion
del alcance de determinadas, cuando se pretende una reinterpretacion del convenio que
implica materialmente su modificacion™.

Desde esta perspectiva, lafuncion de las comisiones paritarias no haderestringirse, y asi
lo reconoce @ Tribunal Constitucional, a “la mera funcién de interpretacion o administra-
cién de las reglas establecidas en el convenio colectivo’™, puede incluir también una fun-
cién de integracion, para facilitar la aplicacion de buena fe del convenio colectivo, que
incluye elementos de purainterpretacion y elementos implicitos de readaptacién de su con-
tenido, también a la vista de los supuestos concretos contemplados.

Un problema delicado esla posible divergencia del ambito del convenioy del &mbito del
conflicto. El temano lo resuelve e art. 91 ET, que exige que & acuerdo conciliatorio o la
transaccion colectiva se adopten por quienes tengan la legitimidad para acordar, en el ambi-
to del conflicto, un convenio colectivo. El precepto legal seremitealos arts. 87, 88y 89 ET
sobre legitimacién, pero no a art. 84, de modo que € precepto ha podido ser interpretado
como que laley permite que las partes del conflicto puedan pactar un acuerdo que se apar-
te o excluya la aplicacion de reglas de un convenio colectivo originariamente aplicable. El
valor de convenio colectivo del acuerdo conciliatorio, que también reconoce el art. 154 LPL,
sdlo condicionado a la legitimacion de las partes, implica que a través del procedimiento
conciliatorio se podrian obtener soluciones que no cabrian acudiendo alos mecanismos pre-
vistos de interpretacion del convenio colectivo™. Ello puede significar un mayor dinamismo
de nuestro sistema de negociacion colectiva pero también una mayor inestabilidad y, sobre
todo, un debilitamiento del valor vinculante del convenio colectivo, que nuestra
Constitucion trata de garantizar.

De esa situacion es en parte responsable la jurisprudencia constitucional, que, a haber
conectado lalibertad sindical con laadministracion del convenio colectivo, hadado un papel
relevante en esa administracion a sindicato “outsider”, y ha contribuido a expropiar a las
partes del convenio de su administracion, distinguiendo la actividad reguladora que se des-
arrollaen lafirma del convenio de la intervencion en la fase de administracion del resulta
do negocia que, como derivada de derecho de libertad sindical, corresponderia a todo
sindicato legitimado®™.

% ARADILLA MARQUES, M.J,, “Laindisponibilidad del convenio colectivo”, cit., pp. 88y ss.

" Sobre una demanda de interpretacion del convenio frente a lo que este en principio dice, vid. CUENCA
ALARCON, M., “Procedimiento de conflictos colectivos e impugnacion de acuerdo de revision salarial que
excluye alos trabajadores temporales’, RL, 2000, |, p. 804.

7 STC 184/1991.

2Vid. CRUZ VILLALON, J,, “El arbitrgje laboral en lareformalegidativa’, cit., pp. 69y ss.

 FERNANDEZ LOPEZ, M.F,, “El papel del convenio colectivo como fuente del derecho tras la reforma de la
legislacion laboral”, AL 1995, 7.
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El tema no deja de estar relacionado con la conexidn entre libertad sindical y pluralismo
sindical, en un sistema de eficacia general del convenio colectivo en e que €l resultado de
la accién negocial afecta también alos no pertenecientes a las organizaciones pactantes, y
en el que &l poder negocial sevinculaalarepresentatividad sindical por encimade larepre-
sentacion. En caso de conflictos o desacuerdos intersindicales, € resultado puede ser un
convenio colectivo “extraestatutario” o un convenio colectivo estatutario de eficacia gene-
ral, que en uno y otra caso en la realidad producen efectos sobre trabajadores no miembros
de las organizaciones pactantes.

El disenso colectivo frente a ese convenio puede traducirse en laimpugnacion del con-
venio colectivo, pero también en una actuacién concurrencial en la aplicacion e interpreta-
cion de ese convenio colectivo para tratar de extraer de é beneficios, mediante una
interpretacion maximalista de sus cldusulas en contrade laintencion de las partes, y del lla-
mado equilibrio interno del convenio™.El que el convenio colectivo vincule al margen de la
afiliacion sindical a todos los contratos de trabajo incluidos en su &mbito, impide la exclu-
sion en lacomisién negociadora de | os sindicatos | egitimados para negociar, pero en los pro-
cedimientos de solucion de conflictos de la aplicacién del convenio no tiene por qué ser €l
mismo el papel de los que han asumido compromisos y el de los que estén en desacuerdo
con €, no comprometidos a su gjecucion lea y “pacifica’.

Ademés deberia prestarse una mayor atencion ala coincidencia entre el &mbito del con-
venioy €l ambito del posible conflicto, salvo que éste se refieraaun concreto momento apli-
cativo en una empresa aislada, y no incidiera por ello el acuerdo resolutorio més alla de la
solucion del propio conflicto. La afirmacion del carécter de convenio colectivo de esa solu-
cioén conciliatoria no deberia ser entendida mas alla de la primacia de la situacion colectiva
sobre laindividual, pero no como posibilidad de desvinculacién de la regla colectiva origi-
naria establecida en distinto &mbito.

La administracion del convenio colectivo, aparte de la gestion conjunta de las clausulas
contractuales, puede dar lugar a declaraciones sobre € significado de determinadas clausu-
las 0 a interpretaciones que se consideran auténticas. Lo serén en la medida que sean asu-
midas por los jueces en caso de planteamiento de litigios individuales, al entenderse que esa
interpretaci 6n excluye todo entendimiento distinto y vinculatoda interpretacion o aplicacion
del precepto convencional interpretado, como es propio de toda interpretaci én auténtica, que
adquiere una eficacia general, es oponible frente aterceros y con impacto sobre la esferade
los contratos individuales, al menos en cuanto no se trate de derechos ya adquiridos.

La comision paritaria del convenio colectivo ha asumido un importante papel en la solu-
cién delos conflictosjuridicosy ademés los evitaal contribuir auna correcta aplicacion futu-
radel convenio colectivo®™. En sentido amplio, la comision paritaria puede considerarse una
sede extrgjudicial de solucion de conflictos colectivos, y ello explicatambién que pueda esta-
blecerse la intervencion preceptiva de la comision paritaria como trdmite a planteamiento

" Vid. sobre los “conflictos de interpretacion politica” que implican inaplicaciones o discrepancias, APILLUELO
MARTIN, M. “Laintervencion de la comision paritaria del convenio colectivo supraempresarial en la solucion
del conflicto de trabajo”, cit., pp. 307 y ss.

Vid. sobre los “conflictos de interpretacion politica” que implican inaplicaciones o discrepancias, APILLUELO
MARTIN, M., “Laintervencion de la comision paritaria del convenio colectivo supraempresarial en la solucion
del conflicto de trabgjo”, cit., p. 265.
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procesal del conflicto juridico. Lavalidez de las clausulas convencional es que imponen esa
intervencion ha sido reconocida por la STC 217/1991, entendiendo que es una manifesta-
cion del principio de autonomia colectiva y que aungue tiende a la evitacion del proceso
supone solo un aplazamiento de la intervencion judicial, para procurar una solucion extra
procesal de la controversia, favorable tanto para las partes como para el propio sistema
judicial.

Laintervencion de la comisién paritaria, en cuanto opera como tramite extraprocesal pre-
vio a proceso judicial, plantea el problema de laincidencia del acuerdo de la comision pari-
taria en € desarrollo posterior del proceso externo a las partes del convenio. No puede
entenderse que el 6rgano judicia quede vinculado por su decision, o que convertiriaalacomi-
sion materialmente en un arbitro, su opinidn autorizada pueda excluir la fase procesal d faci-
litar el acuerdo o entendimiento de las partes, poniendo fin desde ese acuerdo ala controversia
0, en su caso, permita determinar més exactamente e contenido de la controversia®.

Los otros instrumentos de solucidn de los conflictos colectivos, incluidos los conciliato-
rios, no pueden entenderse propiamente como instrumentos internos de administracion del
convenio colectivo. Laimprovisacion con la que se introdujeron a Ultima hora 'y, avanzado
el trdmite reglamentario reformas en el Estatuto de los Trabajadores para facilitar la opera-
tividad de | os sistemas auténomos de sol ucion de conflictos, no ha dejado de plantear incon-
gruencias y contradicciones”, a estar regulados en preceptos diferentes no suficientemente
coordinados, ya sea los sistemas para resolver las discrepancias en los periodos de consul-
tas (art. 85,1 y disposicion adiciona 13), las intervenciones de la comision paritaria (arts.
85,2y 82,3 ET) o los sistemas de mediacién y arbitrgje “parala solucion de las controver-
sias colectivas derivadas de la aplicacion e interpretacion de |os convenios colectivos’ ( art.
91, 1 ET), abiertos también alas controversias individuales “ cuando | as partes expresamen-
te se sometan” a esos procedimientos(art. 91,5 ET).

La ley distingue, e incluso opone, €l papel de las comisiones paritarias y los procedi-
mientos parala solucién de las controversias colectivas derivadas de lainterpretacion y apli-
cacion de los convenios colectivos. A ello serefiere el art. 91.2 ET, con mencidn expresa de
lamediacidn y el arbitrgje y no de la conciliacion, contemplada como fase preceptiva pre-
viaal proceso colectivo en laLey de Procedimiento Laboral. Ladiferencia terminol6gicano
tiene excesivaimportancia, dado que las fronteras entre lamediacion y la conciliacién, como
mecanismos de ayuda a la autocomposicion, no son ni firmes ni cerradas.

Lo queesclaro esque €l legislador da un tratamiento preferencial alos sistemas de solu-
cién de conflictos creados por la autonomia colectiva, y respecto a ellos no parece jugar tan
claramente la reserva de la competencia de los 6rganos judiciales, que se hace respecto alas
comisiones paritarias. Tan solo se prevé laimpugnacion de los acuerdos y laudos, pero equi-
parada a la de los convenios colectivos, 0 sea se trata de un control de mera legalidad o de
eventua lesidn ilegitima de intereses de terceros™ que no penetra en el fondo del resto del
contenido de la solucion acordada. A |os acuerdos logrados en esos procedimientos, a dife-

" Vid. sobre las competencias asumidas por |as comisiones paritarias de “interpretacion general” y solucién de con-
flictos durante la vigencia del convenio colectivo, HERNANDEZ VIGUERAS, J., La solucién de los conflictos
colectivos en el sistema de relaciones laborales, Madrid, 1991, pp. 168y ss.

7 Cfr. CRUZ VILLALON, J., “El arbitrgje laboral en lareforma legislativa’, cit. p. 40

®Art. 161,2 LPL
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rencia de los logrados en el seno de las comisiones paritarias, se reconoce €l valor de con-
venio colectivo, 1o que implica una equiparacion excesiva, incluido lo que respectaalatra
mitacion, entre acuerdo resolutorio del conflicto y convenio colectivo en sentido propio.

Del vigente marco legal se deduce que, ya sea a través de comisiones paritarias, ya sea
a través de mecanismos de solucion de conflictos, se concede un amplio poder de disposi-
cién alas partes colectivas, para concluir transacciones colectivas que tendrén efectos en las
relaciones individuales de trabajo, al menos desde la perspectiva de sus fuentes reguladoras.
Esas transacciones colectivasimplican gjercicio del poder dispositivo de laautonomia colec-
tiva mediante mutuas concesiones para poner fin a una situacion controvertida.

A este respecto, GIUGNI habia distinguido entre transacciones colectivas de contenido
normativo, que suponen una modificacion de la fuente reguladora del contrato de trabgjo y
transacciones colectivas de contenido normativo referidas a derechos ya adquiridos por los
trabajadores”™. En ellas es donde se plantea la validez de una transaccion en el plano colec-
tivo de derechos subjetivos derivados de los contratos de trabajo, si la misma permite tras-
ladar a plano colectivo €l poder de disposicion individua del trabajador, 1o que ocurre
cuando se trata de situaciones ya agotadas. Pero, cuando afecte a derechos no adquiridos ni
agotados y deriven de una fuente colectiva, la autonomia colectiva, en laldgica que inspira
el art. 41 ET, tendr& capacidad dispositiva, dado que las reglas colectivas no se integran en
el contrato sino que lo regulan desde fuera.

Existen bases constitucionales y legales para el tratamiento extrajudicial de los conflic-
tos colectivos, ello ha sido completado por |as partes sociales concertando acuerdos para su
establecimiento, con el apoyo decidido de las Administraciones estatal y autondmicas, 1o
gue esté dando relevantes frutos. Ello confirma que los sistemas autonomos y extrajudicia-
les especificos de resolucion de conflictos siguen siendo un rasgo “genético” caracteristico
de lasrelaciones laborales y del Derecho del Trabajo.

El Derecho del Trabajo genera estructuras 'y procedi mientos institucionalizados de auto-
rregulacion, fuera del sistema politico y judicial que complementan, que son diferentes de
la contratacion colectiva, y que también difieren de las soluciones propias del sistema judi-
cial, cuyaintervencion se reduce en la misma medida que se estareduciendo el peso y papel
propio de la regulacion legal frente a la colectiva. El declive del derecho legal sustantivo
implica una reduccion del grado de formalizacion judicial de los conflictos, una desudicia-
lizacién, una judicializacién que opera en favor de mecanismos de autorregulacion. Ello
reduce el papel de “instrumento autoritario de control” del Derecho del Trabajo, a favor de
su funcion de “facilitar instrumentos para € reconocimiento mutuo de la autorregulacion”,
en cuyo éxito se juega su propio futuro®.

™ “Laconciliazione collettiva dei conflitti giuridici li lavoro”, cit. pp. 861y ss.
% ROGOWSKI, R. “Industrial Relations, Labour Conflict Resolution and Reflexive Labour Law”, en ROGOWS-
Kl, R.Y WILTHAGEN, T. (ed.), “Reflexive Labour Law”, Deventer, 1994, p. 62.



