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Los procedimientos autonomos de solucion de conflictos estan implantados y
consolidados plenamente en nuestro sistema de relaciones laborales, existiendo un alto grado
de utilizacion de los mismos y un alto nivel de acogida en la negociacion colectiva, habiendo
demostrado su eficacia en la solucion de los conflictos laborales. Pero el proceso ha sido distinto
en el sector publico, en el que la utilizacion de los procedimientos de solucion extrajudicial
de conflictos laborales sigue siendo compleja y muy heterogénea y desigual, con mayor
incidencia en el ambito autonéomico y fundamentalmente limitada a los conflictos que afectan
al personal laboral de las Administraciones Publicas. Los sistemas de solucion extrajudicial
de conflictos para el personal laboral en el sector publico presentan particularidades derivadas
del caracter publico de su empleador, que implica un especial sometimiento al principio de
legalidad, al principio de eficacia y a la proteccion de los intereses generales. Ello se traduce
en limitaciones respecto al ambito material de los conflictos que pueden someterse a estos
procedimientos y respecto a los acuerdos a que puedan llegar y también en una mas acusada
publificacion en algunos ambitos, como es el caso de los conflictos colectivos planteados
en las reestructuraciones del sector publico o en la fijacion de los servicios minimos en las
huelgas en servicios esenciales.
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Autonomous conflict resolution procedures are fully implemented and consolidated in
our labor relations system, with a high degree of use and a high level of reception in collective
bargaining, having demonstrated their effectiveness in resolving labor disputes. But the process
has been different in the public sector, where the use of out-of-court labor dispute settlement
procedures remains complex and very heterogeneous and uneven. With a higher incidence in
the autonomic sphere and fundamentally limited to conflicts affecting the labor personnel of
the Public Administrations. The systems for the extrajudicial resolution of disputes for labor
personnel in the public sector have special characteristics arising from the public nature of
their employer, which implies special subjection to the principle of legality, the principle of
effectiveness and the protection of general interests. This means limitations on the material
scope of conflicts which may be subject to these procedures and on agreements which may
be reached and also on a more marked publicification in some areas, this is the case with
collective conflicts arising from restructuring of the public sector or setting minimum services
in strikes on essential services.
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1. LAAPLICACION DE LOS PROCEDIMIENTOS AUTONOMOS DE
SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES EN EL SECTOR PU-
BLICO

1.1. Introduccion. El papel de los procedimientos auténomos en la gestion
de los conflictos laborales

Hace ya tiempo que en Espaifia el papel de la autonomia colectiva y de
la autorregulacion sindical del derecho de huelga ha extendido su campo de
actuacion a través del sistema de solucion extrajudicial de conflictos que se ha
ido estableciendo hasta consolidarse en nuestro pais tanto en el ambito nacional
como en el autondomico. Se ha creado una red de sistemas autdnomos de solucion
de conflictos que permite un importante espacio a la autonomia colectiva para
disciplinar los conflictos de trabajo y la huelga.

Cuando un sistema evolucionado de relaciones laborales se dota de meca-
nismos de procedimentalizacion del conflicto de caracter extrajudicial, ello
produce el efecto de institucionalizar la conflictividad. Esto necesariamente sitiia
en una perspectiva diferente el conflicto y la huelga, que quedan asi inmersos
en un medio ambiente que los conduce hacia un proceso de juridificacion. En
esta direccion, nuestro pais se ha dotado, desde mediados de los afios 90 (existia
ya antes una generalizada percepcion del caracter pendiente de esta cuestion
en nuestro sistema de relaciones laborales), de un sistema evolucionado de
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tratamiento preventivo y resolutorio de los conflictos, con independencia de su
exteriorizacion a través de la huelga (accion directa).

En un sistema desarrollado de relaciones laborales, la existencia de proce-
dimientos de solucion extrajudicial de conflictos tiene como finalidad, no tanto
evitar la conflictividad inherente al modo de produccion, sino “sujetarla” a ciertos
limites de forma que se convierta la huelga en la ultima medida, una vez agotados
distintos procedimientos de solucion del conflicto, o bien que se trate de encau-
zarla hacia su solucion. Con la regulacion y ordenacion de un complejo sistema
estatal y autonomico de procedimientos de solucion de conflictos, nuestro modelo
de relaciones laborales camina de un modelo de conflictividad permanente hacia
un modelo mas cooperativo o de colaboracion, en el que la huelga se somete a
un sistema de limites que o bien trata de evitarla como tltima medida o bien, una
vez producida, intenta reducir su tiempo de desarrollo (duracion) y sus efectos.

Partiendo de estas premisas, la autonomia colectiva ha venido desarro-
llando estos sistemas de autocomposicion de los conflictos, cubriendo, como ha
ocurrido en otras cuestiones, espacios a los que el legislador atin no habia llegado,
corrigiendo las deficiencias de una regulacion desfasada sobre los conflictos de
intereses y reaccionando frente al excesivo peso de la solucion judicial en los
conflictos sobre derechos. De esta forma, en las tltimas décadas hemos asistido
a un enorme interés por los mecanismos de solucion de conflictos de trabajo. Las
acusaciones de excesiva judicializacion, el interés por fortalecer los mecanismos
nacidos de la autonomia colectiva, las ventajas que se predican de la solucion
autonoma de los conflictos en cuanto a rapidez, flexibilidad y dinamismo..., han
despertado un enorme interés institucional y doctrinal por estos sistemas. Se han
venido usando los procedimientos clasicos de mediacion, conciliacion y arbitraje,
cuya actualizacion ha derivado tanto de acuerdos especificos (en la dinamica del
conflicto) como de su prevision en convenios colectivos, y se han ido poniendo
en marcha progresivamente sistemas extrajudiciales de solucion de conflictos en
todas las Comunidades Autonomas, y después de la experiencia de unos afios (en
1996) las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas alum-
braron un Acuerdo de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de ambito
estatal (ASEC), seguido de sucesivos Acuerdos hasta el V Acuerdo sobre solu-
cion autonoma de conflictos laborales (ASAC, tras el cambio de denominacion),
actualmente denunciado a tenor de lo previsto en su articulo 2.2 (en la redaccion
otorgada por los firmantes de dicho Acuerdo tras su modificacion por Res. de 8 de
julio de 2016, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica
la modificacion del V Acuerdo sobre solucion auténoma de conflictos laborales)
y proximo a su renovacion con la firma de un VI Acuerdo. Paralelamente, los
sucesivos Acuerdos Interprofesionales de Negociacion Colectiva han venido
insistiendo cada vez mas en el fomento de estos procedimientos de solucion de
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conflictos laborales, lo que especialmente se pone de manifiesto en el [1I Acuerdo
para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015-2017 (prorrogado por el 1V
Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2018-2019 y 2020, salvo
en aquellos contenidos que se opongan a lo suscrito en el IV Acuerdo y hasta
la finalizacion de este ultimo): “Las confederaciones empresariales y sindicales
firmantes de este Acuerdo se comprometen plenamente a potenciar el papel de
los organismos de solucidén auténoma existentes en cada Comunidad Auténoma
y a nivel estatal, por lo que llaman a las partes negociadoras a impulsar su utili-
zacion, estableciendo en el marco del convenio colectivo compromisos expresos
de utilizacion de los procedimientos de mediacion y/o arbitraje en los conflictos
colectivos y, en su caso, individuales, que puedan suscitarse a nivel sectorial o en
el ambito de las empresas”.

En relacion a los conflictos colectivos sobre intereses, los procedimientos
de solucion extrajudicial pueden permitir la prevencion del recurso a la accion
directa o incluso, con independencia de que ésta se haya producido con anterio-
ridad, pueden someterse a un procedimiento dirimente de mediacion o de arbitraje
de sometimiento voluntario, ya que el arbitraje obligatorio, y el correspondiente
laudo resultante del mismo, esta vedado constitucionalmente salvo excepcional-
mente cuando el conflicto afecte gravemente al interés de la economia nacional
(art. 10.1 RDLRT y STC. 11/1981).

En relacion a los conflictos sobre Derechos, en términos de principio, el
sistema admite un cauce de solucion que puede ser tanto autdbnoma como judicial.
Pese al enorme desarrollo en los ultimos afios del sistema autéonomo (extrajudi-
cial) de solucion de conflictos, es necesario dejar claramente establecida la rela-
cion entre estos procedimientos de solucion extrajudicial, y particularmente del
arbitraje, con el derecho constitucional a la tutela judicial efectiva. Se considera,
no obstante, que el arbitraje no deja de regirse por el mismo principio ordenador
que mueve a las instituciones de conciliacidn y mediacion: evitar la interven-
cion judicial. Y, al igual que éstas, el arbitraje tampoco impide absolutamente el
recurso a la via jurisdiccional, solo lo limita proporcionada y justificadamente
a las causas de impugnacion judicial del laudo arbitral, satisfaciendo asi, en
principio, las genéricas exigencias puestas por la jurisprudencia constitucional
a las restricciones, legales y convencionales, al derecho fundamental a la tutela
judicial efectiva.

Es evidente que estos mecanismos de solucion extrajudicial, a través de
sus instrumentos tipicos de conciliacién, mediacion y arbitraje, constituyen el
sistema basico para la solucion de conflictos laborales sobre intereses (conflictos
econdmicos, o de regulacion) y a ellos se refiere el derecho, reconocido constitu-
cionalmente en el art. 37.2 CE, de los representantes de los trabajadores y de los
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empresarios a adoptar medidas de conflicto colectivo, de la misma forma que el
art. 37.1 CE reconoce el derecho de los representantes de los trabajadores y de
los empresarios a negociar convenios colectivos, que es también un instrumento
de composicion de conflictos colectivos de intereses, estando ambos preceptos en
una relacion de subordinacion del segundo respecto del primero. Es decir, en el
caso de que en ese proceso de negociacion colectiva directa las partes no logren
un acuerdo podran acudir a estos otros procedimientos que intentan lograr dicho
acuerdo con la intervencion, en diverso grado segln el instrumento utilizado, de
un tercero externo al conflicto.

Ahora bien, respecto a los conflictos juridicos, el Estado, en base a su sobe-
raniay a la existencia de un interés publico en la interpretacion y aplicacion de las
normas, se ha reservado una funcion de heterotutela, de forma que la resolucion
de los mismos se lleva a cabo mediante el ejercicio del poder jurisdiccional enco-
mendado a los Juzgados y Tribunales determinados por las leyes (art. 117 CE). En
el ambito de esa funcion jurisdiccional asumida por el Estado se reconoce como
un derecho fundamental de todas las personas el “derecho a obtener la tutela
efectiva de los jueces y tribunales en el ejercicio de sus derechos e intereses legi-
timos sin que, en ningun caso, pueda producirse indefension” (art. 24.1 CE). No
obstante, es perfectamente admisible en este ambito la composicion del conflicto
a través de medios distintos del proceso: o se compone por obra de las partes
mismas, tratindose entonces de una “autocomposicion” del conflicto, que puede
llevarse a cabo directamente por las propias partes o mediante la intervencion
de un tercero que ayuda a las partes o les propone una solucion (conciliacion o
mediacion); o bien se compone por obra de un tercero distinto del juez, el arbitro,
a través de un método que reclama el proceso pero donde el tercero que resuelve
esta desprovisto de la autoridad judicial, por lo que no es un verdadero proceso.
De esta forma pueden utilizarse estos métodos de composicion del conflicto
que serian, seglin la concepcion de Carnelutti, “equivalentes del proceso”, en la
medida en que pueden servir para la misma finalidad que la jurisdiccion persigue.
Pero la utilizacién de estos mecanismos no puede afectar al derecho a la tutela
judicial efectiva.

El Tribunal Constitucional ha declarado “la compatibilidad con el derecho
a la tutela judicial efectiva de la exigencia de tramites previos al proceso como
son los de conciliacidén o de reclamacion administrativa previa” (STC 60/1989,
162/1989). “De un lado, porque en ningin caso excluyen el conocimiento juris-
diccional de la cuestion controvertida, ya que tnicamente suponen un aplaza-
miento de la intervencion de los 6rganos judiciales; y, de otro, porque son tramites
proporcionados y justificados, ya que su fin no es otro que procurar una solucion
extraprocesal de la controversia, lo cual resulta beneficioso tanto para las partes
(...), como para el desenvolvimiento del sistema judicial en su conjunto...” (STC
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14 de noviembre de 1991). El derecho a la tutela judicial puede someterse “a
condiciones previas a su ejercicio que impliquen la bisqueda de una solucion
extrajudicial de la controversia, incluso con procedimientos dirigidos por érganos
administrativos, intencion ésta de satisfaccion de los derechos materiales o inte-
reses de las partes que en nada se contradice con el caracter de remedio tltimo
del proceso, siempre que éste quede accesible tras el fracaso de esas vias extra-
procesales previas y que éstas se orienten efectivamente a tal intencion” (STC
21 enero 1988). En este sentido, el arbitraje no impide absolutamente el recurso
a la via jurisdiccional, sino que la limita proporcionada y justificadamente a las
causas de impugnacion judicial del laudo arbitral, lo que satisfaria las exigencias
establecidas por la jurisprudencia constitucional respecto al derecho fundamental
a la tutela judicial efectiva.

Los procedimientos de solucion autdnoma de conflictos, en desarrollo del
art. 37.2 CE, de los Convenios y Recomendaciones Internacionales de la OIT y de
la Carta Comunitaria de los derechos sociales fundamentales de los trabajadores,
se han configurado en nuestro pais mediante los Acuerdos Interprofesionales
negociados a nivel estatal y autondmico en base a lo establecido en el art. 83.3
ET. Los conflictos laborales en su esencia y configuracion son complejos y de
muy distintos tipos: individuales, colectivos, de derechos, de intereses, etc., y a
través de estos procedimientos extrajudiciales o autdbnomos, como instrumento
alternativo al proceso judicial, se pretende dar solucion a los mismos.

Tanto el V Acuerdo de Solucion Auténoma de Conflictos (y el ASEC en sus
ediciones anteriores) como sobre todo los Acuerdos autondmicos de solucion de
conflictos han recogido toda la gama de conflictos colectivos planteables (incluso
conflictos individuales en algunos acuerdos autonomicos), tanto de intereses
como juridicos, pero sin precluir sucesivos momentos que puedan producirse. De
forma que quedan intactas, si el procedimiento intentado se frustra, las posibili-
dades de formalizar el conflicto de manera abierta con el ejercicio del derecho a
la huelga.

Los Acuerdos de Solucion Extrajudicial de Conflictos autondémicos y el
Acuerdo estatal (V ASAC) incluyen dentro de su ambito, en la mayor parte de
los casos, la resolucion de conflictos individuales y colectivos, de conflictos de
intereses y de conflictos de derechos. Tras las reformas laborales de 2011-2012,
los arts. 91 y 85 ET constituyen un fuerte apoyo para el establecimiento de estos
sistemas de solucion extrajudicial, si bien puede juridicamente dudarse de la cons-
titucionalidad de los supuestos de arbitraje obligatorio que dicha reforma impuso
(arts. 82.3 y 86 ET) (y ello pese a las interpretaciones del Tribunal Constitucional
que han admitido —“convalidado”- gran parte de dichas reformas). Como se sabe,
la institucion del arbitraje obligatorio constituye una limitacion que deriva de la
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atemperacion y conjugacion del derecho de huelga con las exigencias de tutela
y de proteccion de otros bienes y derechos que se consideran también dignos de
tutela. Es una de las vias tradicionales de intervencionismo estatal en las rela-
ciones colectivas de trabajo (junto v. gr. a la movilizacién y sustitucion de los
huelguistas por efectivos militares o policiales y la determinacion de los servicios
minimos en los casos de huelga en servicios esenciales) y, como consecuencia,
supone una importante limitacion del derecho de autonomia colectiva, lo que
llevo al Tribunal Constitucional a declarar, en su momento, que la inica formula
de arbitraje obligatorio que rige actualmente en nuestro pais es el “extraordinario
o de emergencia” contemplado en el art. 10.1 RDLRT, que se prevé para circuns-
tancias excepcionales y perjuicio especialmente grave para la economia nacional
(mantenido por el Tribunal Constitucional con ese caracter excepcional, STC.
11/1981).

1.2. El progresivo reconocimiento de procedimientos autonomos de solucion
de conflictos laborales en el sector publico y su heterogéneo y desigual
desarrollo

Hoy dia, los procedimientos auténomos de soluciéon de conflictos estan
implantados plenamente en nuestro sistema de relaciones laborales, en todo el
territorio nacional, tanto a nivel estatal como a nivel autonémico. Existe un alto
grado de utilizacion de estos procedimientos en los conflictos colectivos, un alto
nivel de acogida en la negociacion colectiva y se ha demostrado la eficacia de
esos sistemas en la solucion de los conflictos laborales. Todo ello revela que
en la actualidad constituye un sistema ya plenamente consolidado y maduro.
Ahora bien, si la utilizacion de los procedimientos de solucion extrajudicial de
conflictos laborales se generalizo y consolidd en el sector privado sin dificultad,
cosa distinta ha sido su aplicacion en el sector publico, en el que sigue siendo
compleja y poco clara y homogénea la utilizacion de los procedimientos auto-
nomos de solucion de conflictos.

La tradicional concepcién de la funcidon publica como personificacion
del interés general y del servicio publico, fuertemente sometida al principio de
jerarquia, la hacian incompatible con el concepto de interés profesional de los
funcionarios publicos. Y, consecuencia de esta concepcion, el personal laboral al
servicio de la Administracién Publica tenia un caracter residual y sin regulacion
propia. La superacion de esta doctrina y la enorme expansion de la contratacion
laboral en la Administracion Publica derivada de la necesidad de reclutamiento
de trabajadores al expandirse las funciones y ambitos de actuacion de las Admi-
nistraciones y organismos y entidades publicas, con el consiguiente reconoci-
miento del interés colectivo de los empleados publicos, dio lugar al progresivo
reconocimiento del derecho a la negociacion colectiva de los empleados publicos.
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Sin embargo, el afianzamiento de la negociacion colectiva en este ambito no ha
sido acompanada del establecimiento de sistemas de solucion autonoma para los
conflictos laborales de los empleados publicos, paralelo al llevado a cabo en el
sector privado, y ello pese a que estos procedimientos son una manifestacion mas
de la autonomia colectiva y estan estrechamente vinculados al propio proceso
dinamico de negociacion (bloqueos en la negociacion) y a la interpretacion y
aplicacion de los acuerdos resultantes de la negociacion colectiva.

Se ha seguido manteniendo durante mucho tiempo que la posicion de
supremacia de la Administracion Publica en su relaciéon con terceros, como
consecuencia de su estricta vinculacion a la legalidad y a la consecucion del
interés general, no permitia, o al menos dificultaba de manera importante, que
se colocara en una “posicion de paridad en un proceso negocial”'. En efecto, la
defensa del interés general hace que los procesos negociadores en los que sea
parte la Administracion estén sujetos “a los principios de legalidad, cobertura
presupuestaria, obligatoriedad, buena fe negocial, publicidad y transparencia”,
lo que determina modalizaciones y limites en la negociacion colectiva llevada
a cabo entre la Administracion (en su condicion de empleador) y los funciona-
rios publicos o el personal laboral a su servicio. Del mismo modo, reconocido
el derecho a la negociacion colectiva en el ambito de la Administracion Publica,
se reconoce también en dicho ambito el derecho a la solucion autonoma de los
conflictos a través de la mediacion y el arbitraje con las limitaciones y modaliza-
ciones requeridas por la defensa del interés publico y el sometimiento estricto al
principio de legalidad, asi como a la necesaria autorizacion o delegacion previa
del Parlamento cuando se trata de materias sometidas a reserva legal.

La posicion de la Administracion Publica como parte en un proceso autod-
nomo de resolucion de conflictos se prevé ya, en el ambito administrativo, en
algunos preceptos que admiten la terminacion convencional de procedimientos
administrativos o la posibilidad de insertar acuerdos, pactos o convenios en los
mismos con caracter previo a la resolucion que les ponga fin?. Asi, conforme
al art. 86 de la Ley 39/2015, de Procedimiento Administrativo Comun en las
Administraciones Publicas, “las Administraciones Publicas pueden celebrar
acuerdos, pactos, convenios o contratos con personas tanto de Derecho publico
como privado, siempre que no sean contrarios al ordenamiento juridico ni versen

'Vid. Vid. Cruz Villlalon, J.: “La mediacion en la solucion de conflictos colectivos en la
funcion publica”, en Gamero Casado, E. y Rodriguez-Pifiero Royo, M. (coord.): Mediacion para la
resolucion de conflictos de personal en las administraciones publicas, Centro Andaluz de Relacio-
nes Laborales. Sevilla, 2006, pags. 27-28

2Vid. Cruz Villlalén, J.: “La mediacion en la solucion de conflictos colectivos en la funcién
publica”, op.cit., pags. 45-46; Vida Fernandez, R.: Las relaciones laborales en las Administracio-
nes Publicas. Tesis Doctoral, Granada 2016. Tesis en acceso abierto en: DIGIBUG, pags. 150-151.
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sobre materias no susceptibles de transaccion y tengan por objeto satisfacer el
interés publico que tienen encomendado, con el alcance, efectos y régimen juri-
dico especifico que, en su caso, prevea la disposicion que lo regule, pudiendo
tales actos tener la consideracion de finalizadores de los procedimientos admi-
nistrativos o insertarse en los mismos con caracter previo, vinculante o no, a
la resolucion que les ponga fin™. También el art. 112.2 de la Ley 39/2015, de
Procedimiento Administrativo Comun en las Administraciones Publicas potencia
otros procedimientos alternativos de resolucion de conflictos entre los cuales
incluye expresamente la conciliacion, mediacion y arbitraje (“Las leyes podran
sustituir el recurso de alzada, en supuestos o ambitos sectoriales determinados, y
cuando la especificidad de la materia asi lo justifique, por otros procedimientos
de impugnacion, reclamacion, conciliacion, mediacion y arbitraje, ante 6rganos
colegiados o Comisiones especificas no sometidas a instrucciones jerarquicas,
con respeto a los principios, garantias y plazos que la presente Ley reconoce a las
personas y a los interesados en todo procedimiento administrativo. En las mismas
condiciones, el recurso de reposicion podra ser sustituido por los procedimientos
a que se refiere el parrafo anterior, respetando su caracter potestativo para el
interesado”)*.

Obviamente, esto no implica un reconocimiento de procedimientos auto-
nomos de solucion de conflictos laborales, pero si parece admitir genéricamente
la implantacion de cauces extrajudiciales de resolucion de conflictos por parte
de la Administracion®. En cualquier caso, supone aceptar la posicion de la

3Segln el al art. 86 de la Ley 39/2015, de Procedimiento Administrativo Comun en las
Administraciones Publicas, “Dichos instrumentos deberdn establecer como contenido minimo la
identificacion de las partes intervinientes, el ambito personal, funcional y territorial, y el plazo de
vigencia, debiendo publicarse o no segun su naturaleza y las personas a las que estuvieran destina-
dos. En todo caso, requeriran la aprobacion expresa del Consejo de Ministros u organo equivalente
de las Comunidades Autonomas los acuerdos que versen sobre materias de la competencia directa
de dicho o6rgano. En cualquier caso, los acuerdos que se suscriban no pueden suponer alteracion
de las competencias atribuidas a los drganos administrativos, ni de las responsabilidades que co-
rrespondan a las autoridades y funcionarios, relativas al funcionamiento de los servicios ptblicos”.

4Con anterioridad, y en los mismos términos, arts. 88 y 107.2 de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Adminis-
trativo Comun.

5Vid. Gamero Casado, E.: “Apunte sobre la mediacion como técnica para la resolucion de
conflictos en el empleo publicos”, en Revista de Administracién Pablica, num. 170, Madrid, ma-
yo-agosto (2006), pags. 342-343, quien considera que “Esta via puede ser especialmente idonea
para articular un sistema de resolucion de conflictos individuales de personal, tales como los rela-
tivos a vacaciones, permisos y licencias, cobro de retribuciones, concrecion de las funciones del
puesto de trabajo con arreglo a la RPT, solicitud de prestaciones del plan de accion social, etc.
Bastaria con que la Administracion en cuestion dictara un Reglamento de mediacion en conflictos
de personal que contemplara la posibilidad de acudir a esta via” (pag. 349).
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Administracién como parte en un proceso negocial, basado en la autonomia y no
en la heteronomia, para resolver conflictos.

Tras la aprobacion del Estatuto Basico del Empleado Publico se reconocen
plenamente en el art. 15 a todos los empleados publicos “derechos individuales
ejercidos colectivamente”, entre los cuales se encuentra el derecho “al plantea-
miento de conflictos colectivos de trabajo, de acuerdo con la legislacion aplicable
en cada caso”. Esta referencia a la “legislacion aplicable en cada caso” remite a
la dualidad de regimenes juridicos existentes entre los funcionarios publicos y
personal estatutario, por un lado, y el personal laboral, por otro. Para el desarrollo
de este derecho, el art. 45 EBEP prevé que las Administraciones Publicas y las
organizaciones sindicales podran acordar la creacion, configuracion y desarrollo
de sistemas de solucion extrajudicial de conflictos colectivos.

Sin embargo, en el ambito estatal, desde la firma del primer Acuerdo de Solu-
cion Extrajudicial de Conflictos (ASEC), el 25 de enero de 1996, hasta el actual V
Acuerdo de Solucion Auténoma de Conflictos (ASAC), se han excluido de estos
procedimientos de solucion autonoma de conflictos laborales los conflictos en
los que sea parte el Estado, las Comunidades Auténomas, las entidades locales
o las entidades de Derecho Publico con personalidad juridica propia vinculadas
o dependientes de los mismos a las que se refiere el articulo 69 de la Ley de la
Jurisdiccion Social. No obstante, en este Gltimo acuerdo, se prevé que en el seno
de la Comision de Seguimiento del Acuerdo se analizara y acordara en su caso, la
incorporacion al mismo de los conflictos colectivos entre los empleados publicos
y la Administracion General del Estado y los demas organismos citados para los
que prestan sus servicios, siempre que asi lo establezcan mediante acuerdo de
adhesion expresa, adoptado en aplicacion del articulo 45 de la Ley 7/2007, del
Estatuto Basico del Empleado Publico y su legislacion de desarrollo. Asimismo,
y con los mismos requisitos, se analizard y acordara la inclusion de los conflictos
colectivos del personal laboral de la Administracion General del Estado some-
tidos al ordenamiento laboral. Los conciertos que pudieran formularse entre
los colectivos afectados y el SIMA seran formulados por escrito y suscritos por
quienes representen en cada caso a las Organizaciones representativas (disposi-
cion adicional tercera, letra b).

Ha sido necesario precisar al respecto cuéles son las entidades de derecho
publico que, junto a las Administraciones Piblicas, quedan excluidas de los proce-
dimientos de solucion de conflictos establecidos en el V ASAC. El art. 1.2 del V
ASAC se remite a las entidades a las que se refiere el art. 69 de la Ley de la Juris-
diccion Social que establece que “para poder demandar al Estado, Comunidades
Auténomas, entidades locales o entidades de Derecho publico con personalidad
juridica propia vinculadas o dependientes de los mismos sera requisito necesario
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haber agotado la via administrativa previa”. No obstante, las dudas planteadas
al respecto motivaron en su momento una consulta del SIMA a la Direccion del
Servicio Juridico del Estado de la Abogacia General del Estado®. Dicha consulta
fue, en parte, resuelta en el sentido de entender que “...quedan excluidos del
ASAC V, ademas del propio Estado, todas las entidades de Derecho publico con
personalidad juridica propia vinculadas o dependientes del Estado, expresion en
la que se incluyen los Organismos autonomos, Entidades publicas empresariales,
Agencias Estatales, Consorcios administrativos y Organismos reguladores”.
En base a ello, la Fundacion SIMA lleva a cabo una relacion detallada de las
entidades excluidas del ambito del ASAC, en base al Inventario de Entes del
Sector Publico Estatal (INVESPE) elaborado por la Intervencion General de
la Administracion del Estado’. Queda fuera de esta exclusion el sector publico
empresarial y fundacional; es decir, las sociedades mercantiles de dominio y/o
control publico —empresas publicas estatales, empresas publicas municipales- y
las fundaciones estatales, que, no obstante, si forman parte del sector publico,
conforme la delimitacion llevada a cabo en el art. 84 de la Ley 40/2015, de 1
de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico y en el art. 3 de la Ley de
Contratos del Sector Publico®.

No obstante, ha sido fundamentalmente en el ambito autonémico donde
progresivamente se han ido desarrollando las posibilidades de utilizacion de los

®Vid. Vida Ferndndez, R.: Las relaciones laborales en las Administraciones Publicas. Te-
sis Doctoral, Granada 2016. Tesis en acceso abierto en: DIGIBUG, pags. 149 y sigs.; Ib.: “Solu-
cion extrajudicial de conflictos colectivos en el empleo piblico: actual regulacion y propuestas de
lege ferenda”, en Granados Romera, M. I. y Gonzalez de Patto, R. M. (dirs.), Vida Fernandez, R.
(coord.): Procedimientos alternativos de solucion de conflictos: una perspectiva interdisciplinar.
Edit. Aranzadi, 2020, pags. 127-147; Garcia Valverde, M.D., Moya Amador, R., Serrano Falcén, C.,
Tomas Jiménez, N. y Vida Fernandez, R. (dirs.): Acuerdos de solucion extrajudicial de conflictos
laborales: Teoria y prdctica. Edit. Tirant lo Blanch, 2017.

7Vid. Fundacion SIMA: Sobre la base de la consulta llevada a cabo, la Fundacion SIMA
incluye una relacion detallada de las entidades de derecho publico con personalidad juridica propia
vinculadas o dependientes del Estado que pueden entenderse excluidas del &mbito de aplicacion del
ASAC. En el listado se incluyen también las Entidades gestoras y servicios comunes de la Seguri-
dad Social y a Otras entidades de derecho publico.

8Su régimen se encuentra en la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico, en la Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General Presupuestaria y, sobre todo, en la Ley
33/2003, de 3 de noviembre, del Patrimonio de las Administraciones Piblicas. De acuerdo con
lo sefialado en el articulo 111.1 de la Ley 40/2015, y articulo 166.1.b) de la Ley 33/2003, de 3 de
noviembre, del Patrimonio de las Administraciones Publicas, se entiende por sociedad mercantil
estatal aquella sociedad mercantil sobre la que se ejerce control estatal, bien porque la participacion
directa, en su capital social de la Administracion General del Estado o alguna de las entidades que,
conforme a lo dispuesto en el articulo 84, integran el sector publico institucional estatal, incluidas
las sociedades mercantiles estatales, sea superior al 50 por 10; bien porque la sociedad mercantil se
encuentre en el supuesto previsto en el articulo 4 de la Ley 24/1988, de 28 de julio, del Mercado de
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procedimientos autébnomos de conflictos en el ambito de las Administraciones
Publicas y entidades del sector publico, si bien limitandolas a los conflictos que
afectan al personal laboral de las Administraciones Publicas. De esta forma, en
algunos de los sistemas autonémicos establecidos para la resolucion de conflictos
colectivos (incluso en algun caso conflictos individuales) a través de la media-
cion y el arbitraje se ha incorporado al personal laboral al servicio de las Admi-
nistraciones Publicas, sin que ello haya dado lugar a especiales dificultades. En
la mayor parte de estos casos, los conflictos relativos al personal laboral de las
Administraciones Publicas se someten a procedimientos de conciliacion-media-
cion, pero en algunos casos incluso se admite la solucion de estos conflictos a
través de procedimientos arbitrales.

Asi, en Andalucia el Acuerdo Interprofesional sobre Sistema Extrajudicial
de Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia (SERCLA)’, establece que
“El presente Acuerdo serd de aplicacion a los conflictos laborales que afecten a
empresas y trabajadores que desarrollen su actividad en el &mbito territorial sefa-
lado en el apartado anterior, sin perjuicio de las especificidades previstas para el
personal laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia”. Y, concretan-
dolo, la Disp. Adic. 1* de la Resolucion de 18 de julio de 2018, de la Direccion
General de Relaciones Laborales y Seguridad y Salud Laboral, por la que se
ordena la inscripcion y publicacion del Acuerdo de la Comision de Seguimiento
del Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia por
la que se aprueba el Reglamento de funcionamiento y procedimiento del Sistema
extrajudicial de resolucion de conflictos laborales de Andalucia (SERCLA), en
relacion a los conflictos del personal laboral de la Junta de Andalucia, prevé que
“Cuando el procedimiento instado afecte al personal incluido en el VI Convenio
Colectivo del Personal Laboral de la Junta de Andalucia' o el que le sustituya, en

Valores respecto de la Administracion General del Estado o de sus organismos publicos vinculados
o dependientes. En cuanto a las empresas publicas municipales, Empresas publicas municipales,
el Reglamento de Servicios de las Corporaciones Locales, aprobado por Decreto de 17 de junio de
1955, dispone que la gestion directa de los servicios econémicos podra serlo en régimen de Empre-
sa privada, que adoptara la forma de responsabilidad limitada o de Sociedad Anénima, y se consti-
tuira y actuara con sujecion a la normativa mercantil sin perjuicio de lo previsto en ese Reglamento.
En estos casos la corporacion es propietaria exclusiva del capital de la empresa y no podra trans-
ferirlo ni destinarlo a otras finalidades, salvo en los supuestos regulados en el propio Reglamento.

Resolucion de 30 de enero de 2015, de la Direccién General de Relaciones Laborales, por
la que se ordena la inscripcion, deposito y publicacion del Acuerdo Interprofesional sobre Sistema
Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia (SERCLA).

10Segun los arts. 2 y 3 del VI Convenio Colectivo del personal, su ambito personal incluye a
todo el personal que, con relacion juridico laboral, preste sus servicios y perciba sus retribuciones
con cargo a las dotaciones presupuestarias aprobadas para el personal laboral en el Estado de Gastos
del Presupuesto de la Comunidad Autéonoma de Andalucia en todos los centros y dependencias,
Organismos Autéonomos y servicios dependientes de la Administracion de la Junta de Andalucia.
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atencion a la naturaleza y marco regulador del conflicto, la Administracion Auto-
némica podra designar personal mediador para la conformacion de la Comision
de Conciliaciéon-Mediacién, en sustitucion de los que procediera designar por
la organizacion empresarial firmante del Acuerdo, siguiéndose en lo demas los
tramites y efectos previstos en este Reglamento”.

También expresamente se incluyen en la Comunidad Auténoma de Canta-
bria, donde el VI Acuerdo Interprofesional de Cantabria sobre Resolucion Extra-
judicial de Conflictos Laborales (que crea el ORECLA), en su art. 4.4, prevé
que “Para la intervencion del Orecla en conflictos suscitados entre cualquier
Administracion publica, organismos autonomos y sociedad publica a ellas perte-
necientes con personal a su servicio en conflictos laborales distintos a los colec-
tivos juridicos del apartado segundo de este articulo, serd necesaria la existencia
de acuerdo o convenio previo firmado entre los representantes de ambas partes.
Este acuerdo o convenio, que recogera el ambito material, subjetivo, temporal
y procedimental, serd plenamente eficaz una vez aprobado previamente por la
Comision Paritaria del Orecla, registrado en la Direccion General de Trabajo y
Consejeria de Presidencia del Gobierno de Cantabria y publicado en el Boletin
Oficial de Cantabria. En caso de no existir acuerdo o convenio, cualquiera de las
partes podra ponerlo en conocimiento del Organismo con caracter previo a la
celebracion del acto de mediacion conciliacion”.

De forma similar, el III Acuerdo Interprofesional sobre Procedimiento de
Solucion Auténoma de Conflictos Laborales de Castilla y Leon excluye aquellos
conflictos en que sea parte el Estado, Comunidades Auténomas, entidades locales
o entidades de derecho publico con personalidad juridica propia vinculadas o
dependientes de los mismos, a los que se refiere el articulo 69 de la LRIJS, salvo
que en el convenio colectivo suscrito entre la correspondiente Administracion
Publica de Castilla y Leon y el personal laboral a su servicio, o mediante acuerdo
expreso suscrito al efecto entre las partes con legitimacion suficiente en dicho
ambito, se adhieran al presente Acuerdo y a los procedimientos previstos en
¢éste como mecanismo para someter las discrepancias existentes sobre conflictos

Se excluyen el personal laboral de las Instituciones Sanitarias del Servicio Andaluz de Salud; el
personal con contrato laboral que preste sus servicios en Empresas publicas; los profesionales con
contratos para trabajos especificos, cuya relacion con la Junta de Andalucia se derive de la acepta-
cioén de minuta o presupuestos y no tengan el caracter de contratado laboral; el personal que preste
sus servicios en empresas publicas o privadas cuando las mismas tengan suscrito contrato de obras
o servicios con la Junta de Andalucia u Organismos Autéonomos de ella dependientes; el personal
temporero eventual para labores agricolas, ganaderas, forestales o pesqueras; Personal Becarios,
de colaboracion social y cualquier otro personal sometido a formulas de prestacion de servicios no
estrictamente laboral.
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colectivos, en los términos que se establezca en el correspondiente acuerdo de
adhesion que se suscriba con el SERLA.

En Catalufia, el Acuerdo Interprofesional para Catalufia para los afios 2018-
2020 (Resolucion TSF/2053/2018, de 4 de septiembre), que determina el desa-
rrollo del Tribunal Laboral de Catalufa, insta “a la extension de la inclusion de la
clausula de sometimiento a los procedimientos del Tribunal Laboral de Cataluna
a los convenios colectivos del personal laboral de las administraciones publicas
de Catalufia”. Asi, el TLC asume la resolucion de conflictos entre las Adminis-
traciones publicas catalanas y su personal laboral, quedando excluido el personal
funcionarial.

Por su parte el Acuerdo interprofesional gallego sobre procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos de trabajo (AGA) (Resolucion de 26 de
diciembre de 2019) no realiza exclusion expresa de los conflictos suscitados en el
ambito de la Administracion Publica y organismos y entidades publicas.

En muchos otros Acuerdos firmados en distintas Comunidades Auténomas,
se recoge la posibilidad de analizar en las Comisiones de Seguimiento de los
mismos, las posibilidades y formulas para incorporar los conflictos colectivos
entre el personal laboral y funcionarios publicos y las Administraciones para las
que prestan sus servicios, siempre que asi lo establezcan mediante acuerdo de
adhesion expresa, adoptado en aplicacion del articulo 45 de la Ley 7/2007, del
Estatuto Basico del Empleado Publico y su legislacion de desarrollo. Es el caso de
la Comunidad Valenciana. Y se sigue manteniendo la exclusion de los conflictos
en los que sea parte la Administracion y entidades publicas en Comunidades
Auténomas como Castilla La Mancha, Madrid, Murcia, Navarra, entre otras.

Esta via progresiva de incorporacion a los sistemas extrajudiciales de solu-
cion de conflictos laborales de los conflictos en el ambito publico, en particular
respecto al personal laboral de las Administraciones Publicas (también se ha
ido produciendo respecto a aquellos conflictos derivados de acuerdos de interés
profesional de los trabajadores autbnomos econdmicamente dependientes) se ha
ido extendiendo y se consolidara a partir del proximo VI Acuerdo de Solucion
Autonoma de Conflictos Laborales (VI ASAC) que incorporara previsiblemente
dentro de su ambito los conflictos laborales en el ambito publico, para los
empleados publicos, previa adhesion de las partes!'.

"Vid. al respecto las declaraciones de la Secretaria Ejecutiva Confederal de UGT, Isabel
Araque, durante su intervencion en el webinar sobre “La mediacion como solucion a los conflictos
laborales”. Ha defendido la autonomia de las partes como elemento basico para garantizar un mode-
lo de relaciones laborales equilibrado y fuerte y ha abogado por “consolidar y reforzar la institucion
de la mediacion autdnoma en las relaciones laborales”. Ha manifestado que “el VI Acuerdo sobre
Solucion Auténoma de Conflictos (ASAC), que se firmara de forma inminente, pone a la media-
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2. DELIMITACION DEL PERSONAL LABORAL DE LAS ADMINIS-
TRACIONES PUBLICAS INCLUIDO EN LOS SISTEMAS ACTUA-
LES DE SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS LABO-
RALES

Dentro de este proceso expansivo y de impulso decidido a los sistemas de
solucion extrajudicial de conflictos laborales, el art. 45 del EBEP (antes, el art. 38
de la Ley 9/1987, de Organos de Representacion, Determinacion de Condiciones
de Trabajo y Participacion del Personal al Servicio de las Administraciones
Publicas, de forma mucho mas limitada) sienta las bases para la creacion, configu-
racion y desarrollo de sistemas de solucion extrajudicial de conflictos colectivos
que podran ser acordados por las Administraciones Publicas y las organizaciones
sindicales para el conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la
aplicacion e interpretacion de los Pactos y Acuerdos, con independencia de las
atribuciones fijadas por las partes a las comisiones paritarias.

El EBEP acoge asi las propuestas sindicales y doctrinales acerca de la
conveniencia de establecer en el &mbito del empleo publico sistemas de solucion
auténoma de conflictos. Se refiere la norma exclusivamente a conflictos colec-
tivos, por lo que en principio quedan fuera los conflictos individuales entre los
empleados publicos y la Administracion. Los conflictos que podran someterse a
estos procedimientos seran los derivados de la negociacidn, aplicacion e interpre-
tacion de los Pactos y Acuerdos sobre todas las materias que pueden ser objeto de
negociacion colectivo, excepto para aquellas en que exista reserva de ley (admi-
tiendo asi tanto conflictos juridicos como conflictos de intereses; vid. también
art. 38.7 EBEP que alude a estos procedimientos en los casos de bloqueo de la
negociacion colectiva). La utilizacion de estos sistemas se efectuara conforme a
los procedimientos que reglamentariamente se determinen previo acuerdo con las
organizaciones sindicales representativas.

De forma paralela a lo establecido en el ambito laboral, y tributario de
éste, el art. 45 EBEP establece que estos sistemas podran estar integrados por

cion y al arbitraje en el siglo XXI, favorece un buen clima laboral al fomentar el entendimiento
y la negociacion y se rige bajo la premisa de que ambas partes ganan”. Este acuerdo supone “una
modernizacion del ASAC y permite que las partes acudan antes de que se origine el desencuentro,
es decir, tiene un claro efecto preventivo”. La Secretaria Confederal de UGT ha sefialado que entre
sus novedades estd, también, el incorporar la intervencion del

SIMA para propiciar el acuerdo y evitar el conflicto. Ha sefialado que a partir de su firma
se podran beneficiar del mismo los conflictos laborales en el ambito ptiblico y aquellos derivados
de acuerdos de interés profesional, previa adhesion de las partes. “Ello beneficiara tanto a las em-
pleadas y empleados publicos como al personal laboral de la Administracion General del Estado”.
Noticias de prensa UGT, 27 de octubre 2020.
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procedimientos de mediacion y arbitraje. La mediacion sera obligatoria cuando
lo solicite una de las partes y las propuestas de solucion que ofrezcan el mediador
o mediadores podran ser libremente aceptadas o rechazadas por las mismas.
Mediante el procedimiento de arbitraje las partes podran acordar voluntariamente
encomendar a un tercero la resolucion del conflicto planteado, comprometién-
dose de antemano a aceptar el contenido de la misma. El acuerdo que se logre
a través de la mediacion o de la resolucion de arbitraje tendra la misma eficacia
juridica y tramitacion de los Pactos y Acuerdos regulados en el EBEB, siempre
que quienes hubieran adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso arbitral
tuviesen la legitimacion que les permita acordar, en el &mbito del conflicto, un
Pacto o Acuerdo conforme a lo previsto en dicha norma. Estos acuerdos seran
susceptibles de impugnacion y, especificamente, cabra recurso contra la resolu-
cion arbitral en el caso de que no se hubiesen observado en el desarrollo de la
actuacion arbitral los requisitos y formalidades establecidos al efecto o cuando la
resolucion hubiese versado sobre puntos no sometidos a su decision, o que ésta
contradiga la legalidad vigente.

Parece dudoso si este sistema autonomo de solucion de conflictos esta
previsto para todos los empleados publicos o sdlo para el personal funcionario.
Si bien no se determina expresamente el ambito subjetivo del mismo, su regula-
cion se lleva a cabo dentro del Capitulo VI del Titulo III del EBEP, junto con la
regulacion del derecho a la negociacion colectiva, la representacion y participa-
cion institucional y el derecho de reunion de los funcionarios publicos. Ademas,
se refiere como objeto del mismo a los conflictos derivados de la negociacion,
aplicacion e interpretacion de los Pactos y Acuerdos sobre las materias sefaladas
en el articulo 37 EBEP. Todo ello abundaria en la conclusion de que el sistema
de solucion autéonoma de conflictos previsto en el articulo 45 resulta de aplica-
cion solo y exclusivamente a los funcionarios publicos'?, por lo que respecto al

12Vid. Vida Fernandez, R.: Las relaciones laborales en las Administraciones Publicas, op.
cit., pag. 152; Ib.: “Solucion extrajudicial de conflictos colectivos en el empleo publico: actual
regulacion y propuestas de lege ferenda”, en Granados Romera, M. 1. y Gonzélez de Patto, R.M.
(Dirs.) y Vida Fernandez, R. (Coord.): Procedimientos alternativos de solucion de conflictos: una
perspectiva interdisciplinar. Aranzadi. Pamplona, 2020, pags. 127-147; Olarte Encabo, S.: “Dere-
cho a la negociacion colectiva, representacion y participacion institucional. Derecho de reunion”,
en Monereo Pérez, Molina Navarrete, Olarte Encabo y Rivas Vallejo (Dirs.): El Estatuto Basico
del Empleado Publico. Comentario sistemdtico de la Ley 7/2007, de 12 de abril de 2008, Edit.
Comares, Granada 2008, pags. 431 y sigs.; Sala Franco, T.: “Los derechos colectivos de los emplea-
dos publicos”, en Sanchez Moron (Dir.): Comentarios a la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, Lex Nova, 2008 (2° edicion), pag. 316; Pérez Guerrero, M.L.: “Los medios de solucion
extrajudicial de conflictos laborales en el sector publico: Problematica”, en Temas Laborales nim.
140/2017, pag. 418; Quintanilla Navarro, Y.: “Comentario al articulo 45”, en Palomar Olmeda y
Sempere Navarro (Dirs.): Comentarios a la Ley 7/2007, de 12 de abril del Estatuto Basico del
Empleado Publico, Aranzadi, 2008, pag. 359.
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personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas se debera acudir a
la normativa laboral (Estatuto de los Trabajadores y normas concordantes) y a
las normas convencionales (ex art. 7 EBEB, que dispone que el personal laboral
al servicio de las Administraciones publicas se rige, ademas de por la legislacion
laboral y por las demas normas convencionalmente aplicables, por los preceptos
de este Estatuto que asi lo dispongan).

De este modo, se podran aplicar al personal laboral de las Administraciones
y entidades publicas los Acuerdos interprofesionales de solucion extrajudicial de
conflictos laborales en los casos en que se hayan incluido dentro de su ambito.
Ello sin perjuicio de que son prioritariamente las Comisiones Paritarias de los
convenios colectivos las que asumen la composicion de los conflictos referidos
al personal laboral, siempre que se trate de conflictos de interpretacion y de apli-
cacion de las condiciones de trabajo y aspectos regulados en dichos convenios.
Son numerosos los convenios colectivos del personal laboral de las Administra-
ciones Publicas que remiten la solucion de conflictos de su personal laboral a los
acuerdos interprofesionales de solucion de conflictos existentes en el &mbito de la
Comunidad Auténoma correspondiente (vid. convenio colectivo para el personal
laboral de la Diputacion de La Corufia; convenio colectivo del personal laboral
de administracion y servicios de las Universidades Publicas de Canarias). Esta
remision también se produce en algiin acuerdo mixto para laborales y funcio-
narios (vid. Acuerdo mixto del Ayuntamiento de Fuenmayor). También existen
convenios colectivos para el personal laboral que prevén la creacion y desarrollo
de sistemas de solucion extrajudicial de conflictos en términos similares a los
establecidos en el art. 45 EBEP (vid. convenio colectivo para el personal laboral
de Soria) o que regulan un sistema propio y peculiar (vid. convenio colectivo para
el personal laboral no sanitario de la Diputacion de Valencia; convenio colectivo
para el personal laboral de la Diputacion de Cordoba)'s.

No obstante, también se planteado que una interpretacion conjunta del capi-
tulo IV del EBEP permite deducir que la regulacion del art. 45 EBEP es aplicable
también a la resolucion de conflictos derivados de la negociacion, interpretacion
y aplicaciéon de los convenios colectivos del personal laboral al servicio de las
Administraciones Publicas, siendo lo contrario una desigualdad de trato de dificil
justificacion'. En cualquier caso, como se ha puesto de manifiesto en la doctrina,

13Vid., més extensamente, Garcia Blasco (Dir.) y Vila Tierno (Coord.): La negociacién co-
lectiva en el sector publico. Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social. Madrid, 2019,
pags. 616y sigs.

4Esta interpretacion en Garcia Blasco, J. y Ortiz de Soldérzano Aurusa, C.: “La libertad sindi-
cal de los empleados publicos (funcionarios y personal laboral)”, en Monereo Pérez, Molina Nava-
rrete, Olarte Encabo y Rivas Vallejo (Dirs.): El Estatuto Basico del Empleado Publico. Comentario
sistematico de la Ley 7/2007, de 12 de abril de 2008, Edit. Comares, Granada 2008, pags. 577-578.
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seria logico que ambos tipos de personal compartieran los mismos procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos colectivos ya que, pese a tener distinto
régimen juridico, comparten al mismo empleador, la Administracion Publica; por
lo que, cuando menos, se deberia plantear la posibilidad de que el sistema de
solucion autonoma de conflictos previsto en el art. 45 EBEP pudiera extenderse a
los empleados publicos laborales a través de la negociacion colectiva'.

En cualquier caso, este sistema de solucion auténoma de conflictos previsto
en el art. 45 EBEP no se ha articulado de forma institucionalizada, de forma
paralela a lo que existe en el ambito privado, y la situacion actual es claramente
insatisfactoria, sin que ni siquiera para el personal laboral de las Administraciones
publicas esté plenamente resuelta la aplicacion de los procedimientos extrajudi-
ciales existentes en el sector privado. Teniendo en cuenta el ambito de aplicacion
de los Sistemas de solucion de conflictos estatal y autondmicos, la situacion hasta
ahora se ha caracterizado por una gran desigualdad y bastante confusion:

a) Por un lado el V ASAC sigue excluyendo, hasta el momento, de su ambito
todos los conflictos en que sea parte la Administracion o entidades publicas y
en esta misma linea se sithan los sistemas de solucion extrajudicial de algunas
Comunidades Autonomas:

-Quedan excluidos por tanto, y hasta el momento, del sistema de solucion
extrajudicial estatal los conflictos que afecten al personal funcionario y laboral al
servicio de las Administraciones Publicas.

-Sin embargo, se debe entender que estan fuera de dicha exclusion, los
conflictos laborales planteados en relacion con el personal de las fundaciones
publicas y de las empresas publicas (sociedades mercantiles estatales), ambas
incluidas dentro del sector publico. Conforme al art. 113 de la Ley 40/2015, de
Régimen Juridico del Estado, las sociedades mercantiles estatales se regiran por
lo previsto en esta Ley, por lo previsto en la Ley 33/2003, de 3 de noviembre,
y por el ordenamiento juridico privado, salvo en las materias en que le sea de
aplicacion la normativa presupuestaria, contable, de personal, de control econo-
mico-financiero y de contratacion'®.

En estos casos los conflictos planteados se pueden someter a los procedi-
mientos de solucion autdbnoma establecidos en el ASAC o en los correspondientes

15Vid. Sala Franco, T: “Los derechos colectivos...”, op. cit. pag. 315; Vida Fernandez, R.:
Las relaciones laborales en las Administraciones Publicas, op.cit., pag. 152.

16 Conforme al art. 113 de la Ley 40/2015, de Régimen Juridico del Estado, “Las sociedades
mercantiles estatales se regiran por lo previsto en esta Ley, por lo previsto en la Ley 33/2003, de 3
de noviembre, y por el ordenamiento juridico privado, salvo en las materias en que le sea de apli-
cacion la normativa presupuestaria, contable, de personal, de control econdmico-financiero y de
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de las comunidades autonomas. En la medida en que el Acuerdo de Solucion
de Conflictos tiene una eficacia general, estas empresas publicas pueden estar
incluidas en ¢l, siempre que dichas empresas publicas hayan adoptado el corres-
pondiente mecanismo de adhesion o ratificacion'’. En estos casos los conflictos
planteados se mueven en el ambito de los intereses privados, son conflictos entre
el empleador y los trabajadores sin que se pongan en juego los intereses de los
ciudadanos.

-Por el contrario, se encuentran excluidos del ASAC y de muchos de los
Acuerdos autondémicos los conflictos que se planteen en el &mbito de los Consor-
cios publicos (cuyo personal, conforme al art. 121 de la Ley 40/2015, de Régimen
Juridico del Estado, podra ser funcionario o laboral y habra de proceder exclu-
sivamente de las Administraciones participantes y su régimen juridico serd el de
la Administracion Publica de adscripcion); en los Organismos Publicos; en los
Organismos Auténomos (su personal, conforme al art. 100 de la Ley 40/2015,
de Régimen Juridico del Estado, “sera funcionario o laboral, y se regira por lo
previsto en la Ley 7/2007, de 12 de abril, y demas normativa reguladora de los
funcionarios publicos y por la normativa laboral”); y en las Entidades Publicas
Empresariales (también en este caso, el art. 106 de la citada Ley expresamente
indica que “El personal de las entidades publicas empresariales se rige por el
Derecho laboral, con las especificaciones dispuestas en este articulo y las excep-
ciones relativas a los funcionarios publicos de la Administracion General del
Estado, quienes se regiran por lo previsto en la Ley 7/2007, de 12 de abril y demas
normativa reguladora de los funcionarios publicos o por la normativa laboral”).

b) Por otro lado, en algunas Comunidades Auténomas los Acuerdos Inter-
profesionales negociados en su ambito incluyen dentro de sus Sistemas de solu-
cion autonoma de conflictos los que afecten al personal laboral al servicio de las
Administraciones Publicas (como ya se sefialado antes).

A esto hay que afiadir la complejidad organizativa del sector publico de
las distintas Comunidades Auténomas a través de diversas entidades vinculadas
o dependientes de la Administracion Autonémica mediante férmulas distintas
(entidades instrumentales, agencias, consorcios, sociedades mercantiles y funda-
ciones del sector publico autonéomico, etc.). En ellas prestaran servicios tanto
personal funcionario como personal laboral. El sometimiento de los conflictos

contratacion. En ningan caso podran disponer de facultades que impliquen el ejercicio de autoridad
publica, sin perjuicio de que excepcionalmente la ley pueda atribuirle el ejercicio de potestades
administrativas”.

17Vid. Cruz Villalon, J.: “El nuevo papel de la mediacion y el arbitraje en los procesos de
negociacion colectiva”, en Relaciones laborales: Revista critica de teoria y practica, N° 2, 2011,
pags. 365-399.
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del personal laboral (también del personal funcionario) a procedimientos extraju-
diciales dependera del ambito de inclusion que se haya previsto en los diferentes
Acuerdos Interprofesionales autonémicos.

En Andalucia, la Ley 1/2011, de 17 de febrero, de reordenacion del sector
publico de Andalucia, que modificé la Ley 9/2007, de 22 de octubre, de la
Administracion de la Junta de Andalucia, llevo a cabo una reorganizacion de las
distintas entidades publicas dependientes de la Administracion. Respecto de cada
una de ellas se determina el régimen juridico del personal que presta servicios en
la misma, en condicion de personal laboral o de funcionario publico y se garantiza
la aplicacion del Convenio Colectivo de la Administracion de la Junta de Anda-
lucia al personal laboral de dicha Administracion o la aplicacion del Acuerdo de
Condiciones de Trabajo del Personal Funcionario. Conforme a ello, teniendo en
cuenta el &mbito del SERCLA, los conflictos que afecten al personal laboral de
la Administracion Publica andaluza, sea el personal laboral de la Administracion,
sea el personal laboral de las agencias dependientes de la Administracion de la
Junta de Andalucia (agencias administrativas -anteriormente organismos auto-
nomos-, agencias publicas empresariales -antes entidades de derecho publico- y
agencias de régimen especial -agencias que ejercen autoridad y requieren espe-
cialidades en su régimen juridico-'*) podran someter sus conflictos laborales a
los procedimientos previstos en el SERCLA. En cuanto a las llamadas “enti-
dades instrumentales privadas” donde se incluyen las sociedades mercantiles y
las fundaciones del sector publico de Andalucia'®, al estar sometidas al régimen

18 Conforme a la Ley 1/2011, de 17 de febrero, de reordenacion del sector publico de Anda-
lucia, que modifica la Ley 9/2007, de 22 de octubre, de la Administracion de la Junta de Andalucia,
las agencias publicas empresariales son entidades publicas a las que se atribuye la realizacion de
actividades prestacionales, la gestion de servicios o la produccion de bienes de interés publico, sean
o no susceptibles de contraprestacion, y que aplican técnicas de gestion empresarial en ejecucion
de competencias propias o de programas especificos de una o varias Consejerias, en el marco de
la planificacion y direccion de estas. El personal de las agencias publicas empresariales se rige en
todo caso por el Derecho Laboral, asi como por lo que le sea de aplicacion en la Ley 7/2007, de 12
de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico. Las agencias de régimen especial son entidades
publicas a las que se atribuye cualesquiera de las actividades mencionadas en el articulo 65.1 de
esta Ley, siempre que se les asignen funciones que impliquen ejercicio de autoridad que requieran
especialidades en su régimen juridico, y su personal podra ser funcionario, que se regira por la nor-
mativa aplicable en materia de funcion ptblica, y personal sujeto a Derecho Laboral (en todo caso,
las funciones que impliquen ejercicio de autoridad seran desempefiadas por personal funcionario).

La Ley 1/2011, de 17 de febrero, de reordenacion del sector publico de Andalucia, que
modifica la Ley 9/2007, de 22 de octubre, de la Administracion de la Junta de Andalucia, establece
que el personal al servicio de las sociedades mercantiles del sector publico andaluz y el personal
al servicio de las fundaciones del sector publico andaluz se rige por el Derecho Laboral. El nom-
bramiento del personal no directivo ira precedido de convocatoria ptblica en medios oficiales y de
los procesos selectivos correspondientes basados en los principios de igualdad, mérito y capacidad.
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privado y bajo el régimen de contratacion laboral, los conflictos de este personal
se someten sin mayores dificultades a los procedimientos extrajudiciales previstos
en la Comunidad Auténoma.

El principal problema puede ser el de la legitimacion para someter los
conflictos del personal laboral a los procedimientos extrajudiciales establecidos
a través de Acuerdos interprofesionales negociados entre las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas. La jurisprudencia viene negando
que las asociaciones empresariales mas representativas puedan asumir la repre-
sentacion de una Administracion Publica, por eso sera necesario que la Adminis-
tracion Autondmica firme asimismo el acuerdo con las organizaciones sindicales
representativas como parte directa de dicho acuerdo®.

¢) En cuanto a las Entidades Locales, como ya se ha indicado, el some-
timiento de los conflictos del personal laboral de las mismas (Ayuntamientos,
Diputaciones, Consorcios...) a procedimientos extrajudiciales es muy irregular,
estableciéndose formulas muy variadas en los convenios colectivos aplicables.
En numerosos convenios se establece la aplicacion de los procedimientos esta-
blecidos en el ambito de la Comunidad Autéonoma a la que pertenezcan estas
entidades locales, en otros se crean sistemas propios y en otros no se establece
nada al respecto (vid. supra).

En Andalucia, si bien el reglamento del SERCLA se refiere expresamente
al personal laboral de la Junta de Andalucia, los procedimientos de mediacion y
arbitraje previstos en el mismo han sido utilizados para resolver conflictos colec-
tivos del personal laboral de las Administraciones Locales, pese a tratarse de
Administraciones Publicas distintas de la propia Junta de Andalucia.

Una experiencia interesante es la existente en Catalufia. La resolucion de
conflictos entre las Administraciones publicas catalanas y su personal laboral,
excluyendo el personal funcionarial, es asumida por el Tribunal Laboral de Cata-
lufia. En este ambito, muchos Ayuntamientos incluyen en sus convenios colectivos
aplicables al personal laboral una cldusula de sometimiento a los procedimientos
de conciliacién, mediacién y arbitraje del TLC. Pero ademas, desde 1993, se
cred, en el ambito de los entes locales de la provincia de Barcelona, el Consorcio
de estudios, mediacion y conciliacion Administracion local (CEMICAL)* como

2Vid. Sala Franco, T.: “Los derechos colectivos de los empleados publicos”, op.cit., pag.
314; Pérez Guerrero, M.L.: “Los medios de solucion extrajudicial de conflictos laborales en el
sector publico: Problematica”, pag. 32.

2I'El CEMICAL se constituyo el mes de septiembre de 1993 como una entidad publica de
naturaleza asociativa integrada por la Diputacion de Barcelona, la Federacion de Municipios de
Catalufa (FMC), la Asociacion Catalana de Municipios y Comarcas (ACM), la Federacion de Ser-
vicios Publicos de la Unidén General de Trabajadores (FSP-UGT) y la Federacion de Servicios a la
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organismo con capacidad de actuacion para encontrar vias de solucion, mediante
procedimientos fijados de mutuo acuerdo entre las partes, en los conflictos labo-
rales o en las controversias que se produzcan en el ambito local. En cuanto a los
conflictos laborales, el CEMICAL se limita a los conflictos surgidos en los entes
locales de la provincia de Barcelona, al personal al servicio de estos entes locales
y las representaciones sindicales en estas entidades.

El CEMICAL centra su ambito de actuacion en la mediacion de conflictos
colectivos de intereses y de aplicacion y de interpretacion de norma; conflictos
plurales de intereses y de aplicacion y de interpretacion de las normas siempre
que, por la especial naturaleza o significacion del conflicto, se estime que puede
sobrepasar el interés individual de los afectados; y conflictos individuales,
siempre que se estime que el conflicto puede tener trascendencia o incidencia en
un interés colectivo. Quedan excluidos del ambito de actuacion del CEMICAL
aquellos conflictos en materia de reclamaciones de cantidad, resolucion de
contratos y procedimientos disciplinarios. No obstante, su ambito de actuacion
es reducido en comparacion a las otras instituciones mediadoras existentes en
Catalufia, como el TLC*.

Los procedimientos previstos en el CEMICAL son la conciliacion y la
mediacion y son siempre de caracter voluntario, siendo necesaria la voluntad
de ambas partes en conflicto de sumision a este drgano. No obstante, cuando el
convenio colectivo o pacto o acuerdo de condiciones de trabajo aplicable en cada
caso incluya una clausula en la que las partes negociadoras, representantes de
la entidad local y del personal, se sometan de manera expresa y colectiva a los
procedimientos de conciliacion y mediacion, el consentimiento de las partes se
considerara otorgado y no sera necesaria expresa individualizacion®,

Con todo esto, lo que se pone de manifiesto en cualquier caso es la tendencia
a la incorporacion en los procedimientos de solucion autonoma de conflictos

Ciudadania de Comisiones Obreras (FSC-CCOO). E1 CEMICAL es un referente de organismo con
capacidad de actuacion para encontrar vias de solucion, mediante procedimientos fijados de mutuo
acuerdo entre las partes, en los conflictos laborales o en las controversias que se produzcan en el
ambito local. Es un consorcio que promueve el estudio, la formacion, la investigacion y el progreso
en las relaciones del personal al servicio de la Administracion local y de las entidades que forman
parte de ella, asi como también un marco de conocimiento mutuo y de intercambio de experiencias
entre la representacion de ésta y la del personal [https://cemical.diba.cat].

2Vid. Luque Parra, M. y Gings i Fabrellas, A.: “La mediacion en el ambito laboral”, en
Casanovas, P., Magre, J. y Lauroba, M.E. (Dirs.): Libro Blanco de la Mediacion en Cataluiia. Ge-
neralitat de Catalunya, 2011, pags. 235 y sigs.

https://ddd.uab.cat/pub/llibres/2010/168589/libro_blanco_mediacion_a2010iSPA.pdf
2 La intervencion del CEMICAL se producird a partir de un escrito presentado por la parte
que desee iniciar el procedimiento. El escrito debera contener necesariamente los siguientes datos:
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laborales de los conflictos en que sean parte los empleados publicos, particular-
mente hasta el momento, los empleados publicos en régimen laboral, si bien con
las particularidades derivadas de la presencia como parte en el conflicto de las
Administraciones Publicas.

3. AMBITO OBJETIVO DE LOS PROCEDIMIENTOS DE SOLUCION
EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS Y PARTICULARIDADES
PARA EL PERSONAL LABORAL DE LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS. TIPOLOGIA DE CONFLICTOS

Con ciertas modalizaciones existentes en los distintos sistemas de solucion
de conflictos previstos a nivel estatal y autonémico, basicamente los conflictos
que son objeto de estos procedimientos son los siguientes:

a) Los conflictos derivados de la negociacion colectiva, que pueden ser tanto
conflictos de intereses como conflictos juridicos:

- Los conflictos colectivos de interpretacion y aplicacion de convenios
colectivos (conflictos juridicos), sin perjuicio de la intervencioén de las comi-
siones paritarias (arts. 85.3 h) 1.°y 91.3 del ET).

- Las controversias en las comisiones paritarias de los convenios colectivos
que conlleven el bloqueo en la adopcion de acuerdos, para la resolucion de las
funciones que legal o convencionalmente tengan atribuidas.

- Los conflictos surgidos durante la negociacion de un convenio colectivo
que conlleven su bloqueo.

- Los conflictos surgidos durante la negociacién de un acuerdo o pacto
colectivo, que conlleven el bloqueo de la negociacion correspondiente.

- Los conflictos que motiven la impugnacion de convenios colectivos, de
forma previa al inicio de la via judicial.

b) Conflictos derivados de la inaplicacion de convenios colectivos, rela-
tivos tanto a discrepancias surgidas en el periodo de consultas exigido por el
art. 82.3 ET para proceder a la inaplicacion, como a los conflictos derivados de

descripcion del grupo de personas afectadas y de sus categorias profesionales, cuando se trate de
conflictos colectivos y plurales; nombre, antigiiedad y categoria profesional de la persona afectada,
si se trata de un conflicto individual (en este caso, sera necesario adjuntar un documento que haga
patente su conformidad con la intervencion del CEMICAL); entidad local, domicilio y ntimero de
personas al servicio del ente local; convenio colectivo o pacto o acuerdo de condiciones de trabajo
aplicable; descripcion de los hechos que originen el conflicto (origen y desarrollo); voluntad expre-
sa de las partes o manifestacion de la persona solicitante de someterse a los tramites de conciliacion
y/o mediacion o mencion del pacto o convenio colectivo y clausula aplicable; referencia al procedi-
miento que se desea intentar (conciliacion o mediacion); y firma de la/s parte/s.
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las discrepancias surgidas durante la negociacion entre empresa y representacion
legal de los trabajadores, de acuerdos de inaplicacion de determinadas condi-
ciones de trabajo pactadas en los convenios colectivos sectoriales, cuando dichos
convenios contemplen su inaplicacién negociada.

¢) Los conflictos relacionados con la flexibilidad interna y la reestructura-
cion empresarial. Se trata de los conflictos derivados de discrepancias surgidas
en el periodo de consultas exigido por los articulos 40, 41, 47, 51 y 44.9 ET (en
supuestos de traslados colectivos, modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo de caracter colectivo, despidos colectivos y medidas laborales que
se pretendan aplicar a los trabajadores como consecuencia de la transmision de
empresa por parte del cedente o el cesionario distintas de traslados colectivos
o modificacion sustancial de las condiciones de trabajo de caracter colectivo).
También los conflictos relacionados con medidas de flexibilidad interna. Los
conflictos en caso de desacuerdo entre la representacion legal de los trabajadores
y la empresa, en los supuestos de flexibilidad extraordinaria temporal prevista en
los convenios colectivos.

d) La sustitucion del periodo de consultas, acordada por el juez, por la
mediacion y el arbitraje, a instancia de la administracion concursal o de la repre-
sentacion legal de los trabajadores, en los supuestos del articulo 64.5 parrafo
ultimo de la Ley Concursal.

e) Los conflictos que den lugar a la convocatoria de huelga o que se susciten
sobre la determinacion de los servicios de seguridad y mantenimiento en caso de
huelga.

Con caracter general, se ha de sefalar que el sometimiento de estos
conflictos colectivos a procedimientos de solucion auténoma estara condicio-
nado por la inclusiéon del personal laboral de las Administraciones Publicas en
los Acuerdos interprofesionales, estatales o autondmicos, que los configuran y
regulan, lo que, como antes se ha indicado, es hoy dia muy irregular y clara-
mente insuficiente. Esto plantea la contradiccion entre lo previsto en el Esta-
tuto de los Trabajadores, aplicable al personal laboral de las Administraciones
Publicas, respecto a la obligatoriedad de acudir a los procedimientos de solucioén
autonoma de los conflictos colectivos en los supuestos de bloqueo negocial, de
descuelgue y de discrepancias surgidas en los periodos de consultas para modi-
ficar condiciones de trabajo (arts. 40, 41 ET) y la imposibilidad de utilizar las
vias previstas en el ASAC o en los Acuerdos Autondémicos que no incluyan los
conflictos en los que sean parte las Administraciones o entidades publicas. Como
se ha visto, en algunos convenios de personal laboral de algunas Administra-
ciones se prevén expresamente mecanismos especificos y propios de resolucion
de conflictos para este personal, pero el resultado final es la existencia de una
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gran complejidad hoy dia. Quizas la solucion, arbitrando un sistema de solucion
de conflictos propio para todos los empleados publicos, venga de la mano de la
proxima renovacion del actual ASAC, que se trasladara consecutivamente a los
Acuerdos auton6émicos.

Por otro lado, y como es obvio, muchos de los conflictos incluidos dentro de
este elenco (establecido para la solucion extrajudicial de conflictos en el ambito
estatal por el ASAC) no son aplicables al personal laboral del sector publico.

3.1. Los conflictos derivados de la negociacion de convenios colectivos
(conflictos de intereses y conflictos juridicos)

El art. 32 EBEP establece que la negociacion colectiva de los empleados
publicos con contrato laboral se regira por la legislacion laboral, sin perjuicio de
los preceptos del EBEP que expresamente les son de aplicacion.

Sin embargo, existen elementos que introducen particularidades en el
derecho a la negociacion colectiva del personal laboral de las Administra-
ciones Publicas®*. Por un lado, en cuanto a la aplicacion de los principios que
rigen la negociacion colectiva en el sector publico; principios que, pese a estar
incluidos en el art. 33 EBEP referido a la negociacion colectiva de los funcio-
narios publicos, se aplican igualmente a la negociacion colectiva del personal
laboral. Asi, el principio de legalidad tiene un peso especial en el ambito publico,
donde se establecen materias que no son negociables; el principio de cobertura
presupuestaria afecta de manera importante a los incrementos retributivos, como
también afectd a las reducciones que se llevaron a cabo como consecuencia de
la aplicacion del principio de estabilidad presupuestaria y de control del gasto
publico en el periodo de 2010-2018 (vid. RD-Ley 8/2010, de 20 de mayo, por
el que se adoptan medidas extraordinarias para la reduccion del déficit publico);
el respeto a la potestad organizatoria de la Administracion y la aplicacion de los
principios de mérito, capacidad y publicidad también condicionan los acuerdos a
los que pueda llegarse®.

Estos principios condicionaran la negociacion colectiva del personal laboral,
no sélo en cuanto a materias que no podran ser negociadas, sino al existir materias

24 Como expresa Cruz Villalon, “aunque se parta de un tronco normativo diferenciado, mu-
chas de las especialidades propias de la negociacion funcionarial son predicables también a la que
se desarrolla en el ambito del personal laboral de la Administracion”. Cruz Villalon, J.: “El descuel-
gue de convenios colectivos en el personal laboral al servicio de las administraciones publicas”.
Temas Laborales, N° 117, 2012, pags. 19-20.

% Vid. Palomar Olmeda, A.: “Mediacion y negociacion colectiva en las Administraciones
Publicas”, en Gamero Casado y Rodriguez-Pifiero Royo, M. (Dirs.): Mediacion para la resolucion
de conflictos de personal en las Administraciones Publicas, Consejo Andaluz de Relaciones Labo-
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que quedan sometidas al principio de reserva de ley o a los limites marcados
por las normas presupuestarias y materias respecto de las cuales solo se podran
negociar criterios generales, pero no su determinacion concreta. La prevision del
art. 37.2 EBEP es aplicable también a la negociacion de convenios colectivos del
personal laboral, que s6lo podra limitarse a “criterios generales”. De tal manera
que la reserva a la determinacion heteronoma de determinados aspectos de las
relaciones laborales en la Administracion, como ocurre con la carrera profesional,
las retribuciones, la provision de puestos de trabajo, la movilidad o la tipificacion
de faltas y sanciones, limita también la negociacion colectiva y la solucion auto-
noma de los conflictos planteados respecto a los mismos.

Por otro lado, existen limitaciones que vienen determinadas por la estructura
de la negociacion colectiva funcionarial que se articula sobre la base de un reparto
de competencias en las diferentes Mesas en cada Administracion (Mesa General
de la Administracion Publica, Mesas General Comun, Mesas Generales y Mesas
Sectoriales). De manera que muchos aspectos de las condiciones de trabajo del
personal laboral de las Administraciones Publicas se han decidido ya en las
distintas Mesas de negociacion, en las cuales este personal no esta representado?.

También se plantean interrogantes respecto a la negociacion, en la Mesa
General Comun (art. 36.3 EBEP), de materias y condiciones de trabajo comunes
al personal funcionario, estatutario y laboral, en el sentido de tratar de determinar
cuales deben ser las vias de solucion de los conflictos colectivos que se puedan
plantear respecto a los conflictos que puedan dar lugar a un bloqueo en esta
negociacion, partiendo del desdoblamiento existente en cuanto a la exclusion
del personal funcionario de los procedimientos extrajudiciales y la inclusion del
personal laboral en algunos ambitos autondmicos. Estas materias comunes seran
las relativas a criterios generales en cuanto a la planificacion de recursos humanos,
sistemas de clasificacion de puestos de trabajo, oferta de empleo publico, evaluacion
del desempeno, incremento de retribuciones, formacion continua, salud laboral,
prevision complementaria?’, y su negociacion solo se referira a criterios generales y
estara afectada por las limitaciones ya antes sefnaladas. El bloqueo en la negociacion
deberia someterse a los procedimientos previstos en el art. 45 EBEP, aun cuando
afecten tanto a personal funcionario como a personal laboral. A ello se afiade que,
conforme al art. 38 EBEP, la tramitacion de los Acuerdos colectivos —que versaran

rales- Mergablum, Sevilla, 2006, pags. 159 y sigs.; Vida Fernandez, R.: Las relaciones laborales en
las Administraciones Publicas, op.cit., pags. 168-169

20Vid. Vida Fernandez, R.: Las relaciones laborales en las Administraciones Publicas, op.
cit., pags. 171 y sigs.

*En este sentido, Alfonso Mellado, C.A.: “La negociacion colectiva en el empleo publico”,
en AAVV: Derecho del Empleo Publico, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013.
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sobre materias competencia de los érganos de gobierno de las Administraciones
Publicas- necesitan la aprobacion o ratificacion por estos 6rganos, lo que introduce
un elemento extrafio a la logica de la solucion extrajudicial de conflictos.

Por otra parte, los conflictos juridicos que pudieran plantearse respecto a
la interpretacion o aplicacion de estos Pactos o Acuerdos mixtos, no resueltos
por las comisiones paritarias (art. 38.5 EBEP) podrian ser resueltos por las vias
previstas en el art. 45 EBEP, pero “afectaran no soélo a los empleados publicos
funcionariales, sino también a los empleados publicos laborales incluidos en su
ambito de aplicacion™?.

En cuanto a los conflictos derivados de la inaplicacion de convenios colec-
tivos, pese a que el Estatuto de los Trabajadores impone, dentro del contenido
minimo obligatorio de los convenios colectivos, el establecimiento de “proce-
dimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir
para la no aplicacion de las condiciones de trabajo a que se refiere el articulo
82.3”, el descuelgue de las condiciones pactadas convenio colectivo no parece
aplicable al personal laboral de las Administraciones Publicas. En el ambito de
las Administraciones Publicas practicamente no existe la negociacion sectorial,
siendo habitual que los convenios se extiendan a Ayuntamientos, Diputaciones,
Consejerias de la Administracion autondémica, todo el personal laboral de una
Comunidad Auténoma, un organismo auténomo, o el personal laboral de una
empresa publica autonomica...?. Por otro lado, existen mecanismos mucho mas
directos y efectivos que los procedimientos de descuelgue para no aplicar en un
momento determinado lo pactado en el convenio colectivo®®, como puede ser
la modificacion presupuestaria establecida legalmente o el establecimiento de
normas de derecho necesario —que pueden ser in peius puesto que no existen
derechos adquiridos- que son inalterables para la negociacion colectiva y que
se imponen automaticamente sobre las condiciones laborales negociadas en el
convenio colectivo. Y, sobre todo, se establece en el EBEP el procedimiento
general de inaplicacion del convenio colectivo (previsto para el personal laboral
en el art. 32.2 EBEP), que permite “excepcionalmente y por causa grave de interés
publico derivada de una alteracion sustancial de las circunstancias economicas”

2 Vid. Quintanilla Navarro, Y.: “Articulo 45”, en Palomar Olmeda y Sempere Navarro
(Dirs.): Comentarios a la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico,
Aranzadi, Pamplona 2009, pag. 434.

»Vid. Quintanilla Navarro, R.: La flexibilidad interna en el empleo publico laboral, Aranza-
di, Pamplona 2014, pag. 132; Cruz Villalon, J.: “El descuelgue de convenios colectivos en el perso-
nal laboral al servicio de las administraciones publicas”, op.cit., pags. 40 y sigs.; Vida Fernandez,
R.: Las relaciones laborales en las Administraciones Publicas, op.cit., pags.. 178 y sigs.

39Vid., con detalle, Cruz Villalén, J.: “El descuelgue de convenios colectivos en el personal
laboral al servicio de las administraciones publicas”, op.cit., pags. 43 y sigs.
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que los organos de gobierno de las Administraciones Publicas suspendan o
modifiquen el cumplimiento de convenios colectivos o acuerdos ya firmados en
la medida estrictamente necesaria para salvaguardar el interés publico. A tales
efectos, “se entenderda, entre otras, que concurre causa grave de interés publico
derivada de la alteracion sustancial de las circunstancias econémicas cuando las
Administraciones Publicas deban adoptar medidas o planes de ajuste, de reequi-
librio de las cuentas publicas o de caracter econémico financiero para asegurar la
estabilidad presupuestaria o la correccion del déficit publico”.

3.2. Los conflictos relacionados con la reestructuracion de las Administra-
ciones y entidades publicas

En los tltimos afios la mayor parte de los conflictos colectivos en el sector
publico han venido determinados por las medidas de reestructuracion llevadas a
cabo en el mismo y que obedecen a la permanente necesidad de “reforma y moder-
nizacion” de las Administraciones publicas y del conjunto del sector publico por
su vinculacion con los cambios producidos en las estructuras sociales y en el
contexto econdmico de cada momento. Como sefiala Monereo Pérez, la reestruc-
turacion en el sector publico se ha planteado “como exigencia de contencion del
gasto pero también como exigencia de racionalizacion (desproporcion del sector
publico en ciertos ambitos, sefialadamente el local; abuso en la utilizacion, con
problema de gobernanza)™!. Y evidentemente todos estos procesos de reforma y
reestructuracion inciden en la organizacion del personal que presta servicios en el
sector publico y, de manera importante han afectado al personal laboral.

La complejidad creciente de las actividades de las Administraciones
Publicas y la dindmica expansiva del Estado intervencionista ha determinado
la busqueda de féormulas mas flexibles que las que habia venido ofreciendo el
Derecho Administrativo y la concepcidn de la funcidon publica tradicionalmente
y se han intensificado los mecanismos de colaboracién entre el sector publico
y el sector privado en todos los niveles administrativos (central, autondmico y
local). Ello ha dado lugar a la creacion por parte de las Administraciones Publicas
de entes instrumentales que se encuentran vinculados o son dependientes de
las distintas Administraciones Pubicas territoriales y que tienen una configura-
cion y un régimen juridico de Derecho publico o de Derecho privado, con una
clara incidencia en la posicion juridica del personal laboral en el sector publico
(Administraciones Publicas y Entes Instrumentales). Esto ha supuesto que en el

31Vid. Monereo Pérez, J.L.: “Las reestructuraciones en el sector publico y su incidencia en el
empleo publico laboral”, en Castillo Blanco, F.A. y Monereo Pérez, J.L. (Dirs.): Reestructuracion
de las Administraciones Publicas: Aspectos administrativos y laborales. Comares. Granada, 2015,
pag. 218.
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sector publico —especialmente en el sector publico fundacional y empresarial-
se apliquen selectivamente los principios basicos del Derecho Administrativo
que tienen que conciliarse, a su vez, con los concurrentes principios basicos del
Derecho privado y del Derecho Social del Trabajo. Esto afecta, como se vera, a
los procedimientos de solucioén que se puedan plantear en relacion con las discre-
pancias surgidas en los periodos de consulta establecidos en los procedimientos
de regulacion de empleo aplicables.

La reestructuracion de los entes publicos se ha traducido en una reestruc-
turacion de plantillas a través de despidos colectivos o por causas objetivas, con
base en la habilitacion legal prevista en la disposicion adicional 16* del ET (que,
por otra parte, no ha estado exenta de problemas aplicativos importantes, entre
otras cosas en cuanto a la acreditacion de las causas, invocando al respecto la
crisis econdmica y su concurrencia con las exigencias presupuestarias de control
del déficit publico)®.

Ahora bien, los despidos colectivos en el sector publico (en el marco de
los procesos de reestructuracion de los entes instrumentales del sector publico
administrativo y del sector ptiblico empresarial y fundacional®*) comportan por
su propia logica interna un mayor peso de la intervencién administrativa, con
mayor presencia de control y decision de las autoridades administrativas debido
al caracter publico de los fines que se pretenden, que se centrarian en la busqueda
de la mayor eficiencia de la entidad y organismo publico a través de la reestruc-
turacion de plantillas laborales®*.

32Vid. Monereo Pérez, J.L.: “Las reestructuraciones en el sector publico y su incidencia en
el empleo publico laboral”, op.cit.en Castillo Blanco, F.A. y Monereo Pérez, J.L. (Dirs.): Rees-
tructuracion de las Administraciones Publicas: Aspectos administrativos y laborales. Comares.
Granada, 2015, pags. 211 y sigs.; Monereo Pérez, J. L., Moreno Vida, M. N., y Lopez Insua, B.
del M.: “Reorganizaciéon y modernizacion de las Administraciones Publicas: sucesion laboral y
despidos colectivos”, en Gestion Y Andlisis De Politicas Publicas, 2019, 11(22), 40-58. https://
doi.org/10.24965/gapp.i22.10630; De Soto Rioja, S.: “Los despidos colectivos en el ambito del
Sector Publico. Balance de aplicacion tras casi tres afios desde su reforma”, en Gémez Muiioz, J.M.
(coord...): Reforma de las administraciones publicas y empleo publico, Mergablum, 2015, pags.
401 y ss.; De Soto Rioja, S.: La reestructuracion del empleo en el Sector Publico. La dificil armo-
nizacion de los postulados del Derecho del Trabajo, el Derecho Administrativo y los imperativos de
naturaleza economica, Servicio de Publicaciones de la Universidad de Huelva, 2012.

33Vid. 1a Orden HAP/583/2012, de 20 de marzo, por la que se publica el Acuerdo del Consejo
de Ministros de 16 de Marzo de 2012, por el que se aprueba el Plan de Reestructuracion y Raciona-
lizacion del sector ptiblico empresarial y fundacional estatal, y la Orden HAP/1816/2013, de 2 de
octubre, de reestructuracion del sector publico estatal.

3*Vid. Monereo Pérez, J. L., Moreno Vida, M. N., y Lopez Insua, B. del M.: “Reorganizacion
y modernizacion de las Administraciones Publicas: sucesion laboral y despidos colectivos”, en
Gestion Y Analisis De Politicas Publicas, 2019, 11(22), pags. 51 y sigs. https://doi.org/10.24965/
gapp.i22.10630
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La empresa o entidad afectada por los despidos colectivos puede ser una
empresa del sector publico fundacional o empresarial o una organizacion admi-
nistrativa. La Disposicion adicional 16.* ET establece que estos despidos se efec-
tuaran conforme a lo dispuesto en los articulos 51 y 52.c) del ET y sus normas de
desarrollo y en el marco de los mecanismos preventivos y correctivos regulados
en la normativa de estabilidad presupuestaria y sostenibilidad financiera de
las Administraciones Publicas. De este modo el régimen del despido colectivo
resulta aplicable al sector publico de empleo laboral, con minimas adaptaciones.
Al procedimiento de despido colectivo del personal laboral al servicio de los
entes, organismos y entidades publicas que forman parte del sector publico, el
RD 1483/2012 le dedica todo el Titulo 111, articulos 34 a 48. Se trata, en el fondo,
de una regulacion especial respecto de la general, que permite comprender su
caracter diferenciador y muy detallado.

Se distingue entre dos supuestos legalmente sujetos a un régimen juridico
diferente en funcién de que tengan o no la consideracion legal de Administra-
ciones Publicas*, conforme a lo indicado en el art. 3.2 de la Ley 9/2017, de 8
de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transponen al orde-
namiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo
2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014:

1°. Entes, organismos, sociedades y entidades que formen parte del sector
publico pero no tengan la caracterizacion de Administraciones Publicas. En tal
caso, se aplicaran en su integridad las reglas generales establecidas para los
despidos colectivos en el sector privado (Titulo I), tanto en lo relativo a la defi-
nicion de las causas de los despidos colectivos como respecto al procedimiento
aplicable (art. 34.3 RD 1483/2012).

2.° Entes, organismos y entidades que forman parte del sector publico y que
tengan la condicion de Administraciones Publicas. En tal caso, se regula por el
capitulo II del Titulo III, articulos 35 a 48, del RD. 1483/2012, que configura un
procedimiento especial de despido colectivo.

En cualquier caso, la reestructuracion de plantillas laborales en las Admi-
nistraciones Publicas tiene que realizarse mediante los correspondientes criterios
para la ordenacioén del empleo publico (art. 69 del EBEP), que deberian estar
previstos (aunque no sea obligatorio) a través de un Plan de reordenacion del
personal a su servicio. De forma que el proceso negociador en el periodo de
consultas debe estar enmarcado en dicho plan, y el mismo condicionara también

33Vid., mas ampliamente, Monereo Pérez, J. L., Moreno Vida, M. N., y Lépez Insua, B. del
M.: “Reorganizacion y modernizacion de las Administraciones Publicas...”, op.cit., pag. 54 y sigs.
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los procesos de solucion de los conflictos que se deriven de las discrepancias
surgidas en estos periodos de consulta-negociacion.

La publificacion del procedimiento es, evidentemente, mas acusada cuando
se trata del sector publico administrativo. La competencia para la toma de decision
de despido colectivo correspondera siempre a un érgano administrativo (Departa-
mento, Consejeria, Entidad Local, organismo o entidad de que se trate, conforme
al art. 37 del Reglamento). Debe comunicarse el inicio del procedimiento admi-
nistrativo de despido colectivo a la autoridad laboral (art. 42 del Reglamento)
pero también al 6rgano competente en materia de Funcion Publica (Ministerio de
Hacienda y Administraciones Publicas o autoridad equivalente en el ambito de
las Comunidades Autdnomas) ya que éste podra: acordar la aplicacion de la prio-
ridad de permanencia en el ente, organismo o entidad publica a la que se refiere
el art. 41, que tendra cardcter vinculante en los términos que figuren en el acuerdo
o resolucion que se dicte*®; e igualmente podra emitir informe sobre el proce-
dimiento, sobre sus causas y sobre el resto de las circunstancias derivadas del
mismo (art. 43 del Reglamento). Esto no sera de aplicacion en los procedimientos
que afecten al personal laboral de las entidades que integran la Administracion
Local o a los entes u organismos dependientes de ellas, que tienen un régimen
algo mas flexible y simplificado. En consecuencia, los acuerdos adoptados en
procedimientos extrajudiciales para solventar las discrepancias que se hayan
planteado en los periodos de consulta-negociacion estaran igualmente limitados
por el caracter vinculante de la prioridad de permanencia que haya establecido el
organo competente en materia de Funcion Publica.

Al finalizar el periodo de consultas-negociacion, el Departamento, Conse-
jeria, organismos o entidad de que se trate comunicara al Ministerio de Admi-
nistraciones Publicas o autoridad equivalente en el ambito de las Comunidades
Auténomas el resultado del mismo, acompafiando, en su caso, el acuerdo que
proponga suscribir o la decision que proponga adoptar como resultado de dichas
consultas, para que éste emita informe al respecto. Si las discrepancias existentes
durante el periodo de consultas se hubieran resuelto a través de un procedi-
miento de mediacion, debe entenderse que este Acuerdo de Mediacion debera

3$En la disposicion adicional 16.* del ET y en el art. 41 del RD 1483/2012 se establece una
prioridad especifica en atencion a la modalidad contractual del trabajador en la Administracion
Publica, indicando que tendra prioridad de permanencia el personal laboral fijo que hubiera ad-
quirido esa condicion de acuerdo con los principios de igualdad, mérito y capacidad, a través de
un procedimiento selectivo de ingreso convocado al efecto. Esto supone, como es obvio, otorgar
prioridad a los trabajadores laborales fijos ordinarios respecto de los trabajadores indefinidos no
fijos y aplicarles a los despidos de éstos las reglas comunes previstas en los articulos 51 y 52.c) del
ET (véase, entre otras, STSJ Galicia de 2 de mayo de 2013, AS 2013, 1134, y STSJ Castilla y Ledn
de 30 de mayo de 2013, AS 2013, 1612).
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igualmente comunicarse al 6rgano competente en materia de Funcion Publica
para que emita el informe al respecto. Debe subrayarse que, conforme al art.
47.1, tltimo parrafo, del RD 1483/2012 «este informe sera vinculante en el caso
de la Administracion del Estado y en el de otras Administraciones en las que la
normativa aplicable contemple, en el ambito de sus respectivas competencias, la
obligacion de emitir un informe previo y favorable a la adopcion de acuerdos,
convenios, pactos o instrumentos similares de los que puedan derivarse costes y
obligaciones en materia de personal a su servicio», afladiendo inmediatamente
que «seran nulas de pleno derecho, las decisiones o acuerdos que se alcancen sin
la concurrencia de dicho requisito». Es ésta una intervencion como verdadera
autoridad administrativa, que se justifica por la necesidad de controlar y poner
limites a los costes del personal afectado (incluidas las medidas indemnizatorias,
cursos de formacion y otros costes afiadidos).

En definitiva, los conflictos derivados de discrepancias surgidas en el
periodo de consultas exigido para llevar a cabo despidos colectivos de personal
laboral en las Administraciones y entidades publicas (art. 44 RD 1483/2012)
podran someterse a procedimientos de solucion autébnoma, pero los acuerdos
de mediacion a los que se lleguen sobre las posibilidades de evitar o reducir
los despidos y de atenuar sus consecuencias mediante el recurso a las medidas
sociales de acompafamiento, “siempre que sean compatibles con la naturaleza
y régimen juridico de la Administracién Publica de que se trate” (como expresa,
en relacion con el desarrollo del periodo de consultas, el art. 44 RD 1483/2012).

3.3. Los conflictos colectivos que den lugar a una huelga

De manera especifica, en los acuerdos, estatal y autonémicos, de solucion
extrajudicial de conflictos se incluye el sometimiento a los procedimientos de
solucion en ellos previstos de los conflictos que den lugar a la convocatoria de
una huelga o que se susciten sobre la determinacion de los servicios minimos,
exigiéndose incluso en el ASAC la mediacion obligatoria como condicion previa
a la convocatoria de una huelga con anterioridad a su comunicacion formal. El
régimen juridico del derecho de huelga para los empleados publicos laborales no
se diferencia del resto, por lo que tampoco hay diferencias apreciables respecto
al sometimiento de los conflictos que den lugar a una huelga o los conflictos que
se susciten sobre la determinacion de los servicios de seguridad y mantenimiento
a los procedimientos extrajudiciales establecidos en el &mbito correspondiente.

No obstante, si hay una cuestion especialmente importante en el ambito
de las Administraciones y entidades publicas: el establecimiento de los servi-
cios minimos en aquéllas actividades realizadas en el ambito ptblico que sean
consideradas servicios esenciales (advirtiendo de la imposibilidad de equiparar
servicios esenciales y servicios publicos). El problema, en este punto, sigue
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siendo que, si en el ambito privado se esta poniendo de manifiesto la eficacia
practica de estos sistemas autonomos de solucion de conflictos, en el ambito de
los servicios esenciales (salvo algin caso aislado, como en el Pais Vasco; o el
Acuerdo Interprofesional gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solu-
cion de conflictos de trabajo’”) no se han previsto expresamente procedimientos
de negociacion sindical, ni mecanismos de “enfriamiento” del conflicto, a través
de un intento de conciliacion previo a la proclamacion de la huelga ni referidos a
la posibilidad de negociar con la Administracion procedimientos para la fijacion
de los servicios minimos, sin perjuicio de las potestades inherentes en este punto
a la autoridad gubernativa, a través de una Comision de mediacion (similar al
procedimiento introducido en el sistema italiano de regulacion de la huelga en
los servicios publicos esenciales a través de la Ley 83/2000, por medio de unas
Comisiones de garantia).

En muchos casos no se hace referencia directa, en todos estos procedimientos
de solucion extrajudicial, a los conflictos planteados en servicios esenciales para
la comunidad que den lugar a la convocatoria en los mismos de una huelga, lo
cual no significa que no estén incluidos. Expresamente se incluyen, por ejemplo,
en el Acuerdo Interprofesional Gallego sobre procedimientos extrajudiciales de
solucion de conflictos de trabajo en el que se establece que las organizaciones
sindicales y empresariales firmantes se comprometen a negociar con la Admi-
nistracion un procedimiento para la fijacion de servicios minimos en el caso de
huelga de servicios esenciales para la comunidad.

Pese a que actualmente la autonomia colectiva juega un papel ciertamente
marginal en la determinacion de los servicios minimos en huelgas en servicios
esenciales, seria mas eficaz que la fijacion de servicios minimos pudiera llevarse
a cabo por la autonomia colectiva (lo que, seglin la interpretacion del Tribunal
Constitucional, no esta excluido pero tampoco garantizado), sometiéndose a
procedimientos de mediacion, sin perjuicio de la funcion irrenunciable de control
y suplencia ante la falta de acuerdo por parte de un poder publico imparcial que
lleva a cabo la defensa de los intereses generales de la Comunidad?®

Es claro que en aquellos Acuerdos interprofesionales que todavia excluyen
los conflictos en los que sean parte las Administraciones y entidades publicas no

37En el Acuerdo Interprofesional gallego sobre procedimientos extrajudiciales de solucion de
conflictos de trabajo, la disposicion final tinica establece el compromiso de las organizaciones fir-
mantes de iniciar, antes de junio de 2020, las negociaciones sobre un procedimiento para la fijacion
de servicios minimos en el caso de huelga en servicios esenciales para la comunidad.

38Vid. Vivero Serrano, J.B.: “La deficiente regulacion de la huelga en los servicios esenciales:
necesidad de una ley organica que desarrolle adecuadamente el articulo 28.2 de la Constitucion”.
Anales de la Facultad de Derecho (Universidad de La Laguna), N° 18, 2, 2001, pag. 176; Moreno
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sera posible someter a los procedimientos de mediacion la determinacion de los
servicios minimos cuando las prestaciones esenciales estan desarrolladas por una
Administracion, pero no asi cuando estas prestaciones esenciales sean desarro-
lladas por el sector privado. No obstante, esto podria dar lugar a una disparidad de
regimenes del derecho de huelga en servicios esenciales segtn la forma publica o
privada de organizar la prestacion, por lo que ésta es una cuestion que deberia ser
objeto de una regulacion clara y expresa en cuanto a su sometimiento a procedi-
mientos autonomos de autorregulacion.

4. ASPECTOS PROCEDIMENTALES: CUESTIONES PUNTUALES

El establecimiento de procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos
no solo es expresion del derecho a la autonomia colectiva de los trabajadores,
incluidos los empleados publicos en régimen laboral o funcionarial, sino que
también se ha puesto de manifiesto su relevancia desde el punto de vista de la
eficacia en la actuacion de las Administraciones Publicas.

Sin embargo, como se ha visto, los sistemas de solucion extrajudicial de
conflictos para el personal laboral en el sector publico presentan particularidades
derivadas del caracter publico de su empleador, que implica un especial someti-
miento al principio de legalidad, al principio de eficacia y a la proteccion de los
intereses generales. Estas particularidades se traducen en limitaciones respecto al
ambito material u objetivo de los conflictos que pueden someterse a estos proce-
dimientos y respecto a los acuerdos a los que puedan llegar y también en una
mas acusada publificacion en algunos d&mbitos, como es el caso de los conflictos
colectivos planteados en las reestructuraciones del sector ptblico o en la fijacion
de los servicios minimos en las huelgas en servicios esenciales. Y ello porque,
pese a ser la legislacion laboral el marco normativo aplicable al personal laboral
de las Administraciones publicas, siguen siendo aplicables principios basicos del

Vida, M.N.: La huelga en servicios esenciales, Aranzadi, Pamplona, 2007, pags. 105 y sigs. Es
interesante recordar que en el acta provisional del Acuerdo para modernizar la Administracion
y mejorar las condiciones de trabajo, de 16 de noviembre de 1991, se preveia (capitulo 15) la
adopcion de codigos o reglas de autorregulacion de la huelga en servicios esenciales, aunque esta
clausula desaparecio finalmente del texto publicado en el BOE. Se preveia que “Las organizacio-
nes sindicales firmantes adoptaran conjuntamente o mediante acuerdos con las Administraciones
correspondientes, reglas de autorregulacion para el ejercicio del derecho de huelga en relacion con
los servicios esenciales afectados por el Ambito de este Acuerdo. Dichas reglas estableceran las
actividades o funciones consideradas como esenciales, asi como el procedimiento para determinar
en cada caso de huelga los niveles de actividad y el personal encargado de atender estos servicios.
Las reglas de autorregulacion se comunicaran a la Administracion y, en caso de que ésta considere
las mismas suficientes para el mantenimiento de los servicios esenciales, el contenido de los vi-
gentes Decretos de servicios minimos sera sustituido por el de las reglas de autorregulacion en su
correspondiente ambito”.
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Derecho administrativo y principios derivados de la concepcion de la funcion
publica como la actividad realizada en nombre o para el Estado al servicio de los
intereses generales, aun cuando la Administracion actiia como empleador.

Pero también desde el punto de vista procedimental se plantean algunos
problemas como consecuencia del insuficiente marco institucional existente hasta
ahora para la resolucion autonoma de los conflictos planteados entre la Adminis-
tracion y entidades publicas y los empleados publicos en general, y, por lo que
interesa aqui mas concretamente, los empleados publicos en régimen laboral.

Una primera cuestion se refiere en el momento actual a las posibles dificul-
tades, ya sefaladas, de incluir la solucion de los conflictos del personal laboral
de las Administraciones publicas en los Acuerdos, estatal y autonomicos. El
hecho de que los Acuerdos de solucion de conflictos sean acuerdos negociados
entre las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas ha plan-
teado dudas sobre la posibilidad de intervencion de la Administracion, que aun
actuando como empleador no esta representada por las organizaciones empre-
sariales firmantes de estos Acuerdos®. En algunos casos, el tema se ha resuelto
incluyendo expresamente en estos Acuerdos, aun con adaptaciones, los conflictos
que afecten al personal laboral de la Administracion. En otros casos, se requiere
que el convenio colectivo aplicable a la correspondiente Administracion Piblica
establezca su adhesion a dichos Acuerdos. Y también hay supuestos, particular-
mente en el ambito de las entidades locales, en los que el convenio aplicable
prevé un sistema propio de solucion de conflictos (vid. supra).

No parece que se planteen problemas en cambio cuando se trate de conflictos
en el ambito de las empresas publicas, que se entienden representadas dentro de
las organizaciones empresariales mas representativas. Prueba de ello es la “Nota
sobre la legitimacion necesaria para solicitar los procedimientos del ASAC V”,
de 4 de mayo de 2016, publicada en la pagina web de la Fundacién SIMA, que
incluye entre los sujetos legitimados para instar una mediacion ante el SIMA, en
los conflictos de interpretacion y aplicacion, a “los 6rganos de representacion
del personal laboral al servicio de las Administraciones publicas empleadoras,
siempre que por su tipologia las empresas publicas no se encuentren excluidas
expresamente del ambito de aplicacion del ASAC”. Lo que supone que dichas
empresas publicas se encuentran representadas por las organizaciones empresa-
riales que estan igualmente legitimadas para iniciar estos procedimientos.

¥Vid. Calvo Gallego, F.J. y Candau Camacho, E.: “Personal laboral de las Administraciones
publicas y sistemas privados de solucion de conflictos creados al amparo del art. 83 ET: En especial,
el caso andaluz”, en Gamero Casado, E. y Rodriguez-Pifiero Royo, M.: Mediacion para la resolu-
cion de conflictos de personal en las Administraciones Publicas, op.cit., pags. 235 y sigs.
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Otra cuestion procedimental, derivada de la anterior, es la relativa a la compo-
sicion del organo encargado de llevar a cabo el procedimiento de mediacion/
arbitraje (Comision de conciliacion-mediacion, Tribunal arbitral, etc.). Mientras
se mantenga la situacion actual respecto a los conflictos en el sector publico,
probablemente sera el propio Acuerdo interprofesional, o los Reglamentos de
actuacion y funcionamiento de los sistemas establecidos, los que determinen
dicha composicion. Por las dificultades de legitimacion existentes del lado del
empleador, suele ser frecuente que se establezcan modalizaciones respecto a la
composicion normal prevista en estos Acuerdos, o se acuerde la incorporacion de
mediadores especificos®.

A la espera de ver como se produce la prevista incorporacion de los
empleados publicos en el sistema estatal de solucion extrajudicial de conflictos
en la proxima renovacion del ASAC y en los correspondientes sistemas autono-
micos, sigue planteado el debate de si seria necesario o conveniente unificar el
tratamiento de los conflictos del personal laboral y de los funcionarios publicos o
si, deben mantenerse por procedimientos diferenciados.

40Sobre el sistema establecido en Andalucia, a través del SERCLA, vid. Calvo Gallego, F.J.
y Candau Camacho, E.: “Personal laboral de las Administraciones publicas y sistemas privados de
solucion de conflictos creados al amparo del art. 83 ET: En especial, el caso andaluz”, op.cit., pags.
254 y sigs.
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