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El present capitol té per objecte I'analisi de I'estat actual de la mediacié laboral a Catalunya. En pri-
mer lloc, I'estudi es centra en I'analisi dels diferents mecanismes de conciliacié i/o mediacié creats i
regulats per, d’'una banda, el legislador i, per I'altra, la negociaci6 col-lectiva. En segon lloc, s’exposen
els resultats obtinguts de dos estudis quantitatius realitzats en matéria de mediacié. En el primer
estudi realitzat s’analitza el paper del Tribunal Laboral de Catalunya i del Departament de Treball com
a organismes encarregats de mediar en conflictes laborals. Concretament, s’'analitza la participacio
i efectivitat d’aquests dos organismes en la mediacié de conflictes laborals efectuats a Catalunya el
20009, aixi com les caracteristiques dels conflictes laborals que es presenten davant d’aquests orga-
nismes (dimensions, materia del conflicte, dimensions de les empreses afectades, sectors econdmics
implicats, territorialitat, etc.). En el segon estudi quantitatiu realitzat s'analitza el coneixement, Us
i avantatges de la mediacié laboral interna en el si de les empreses catalanes per a la resoluci6é de
conflictes laborals. En tercer lloc, es presenten els resultats dels dos estudis qualitatius realitzats a,
per un banda, persones del departament de Recursos Humans o d’Assessoria Juridica d’empreses |
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sindicats de Catalunya que han acudit als serveis de mediaci6é del TLC durant el mes de gener del
2010 i, per altra banda, a mediadors i mediadores professionals en exercici en el Departament de
Treball i el Tribunal Laboral de Catalunya. En quart i darrer lloc, s’exposen les conclusions de I'estudi.
Les conclusions, dividides en tres apartats, fan referéncia a les caracteristiques de la mediacio laboral
a Catalunya, el perfil de la persona mediadora i inclouen un seguit de recomanacions encaminades a

incentivar i generalitzar I'Gs de la mediacié com a instrument de resolucié conflictes laborals i millorar
aquesta institucio.

Paraules clau

Mediacié laboral; conciliacié obligatoria prévia; sistemes extrajudicials de resolucié de conflictes;
Tribunal Laboral de Conciliacié, Mediacié i Arbitratge de Catalunya; Departament de Treball de la
Generalitat de Catalunya; Consorci d’Estudis, Mediacié i Conciliacié a I’Administracié Local; conflicte
col-lectiu; conflicte individual.
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1 Mediacio laboral: definicio

La mediacio laboral és un mecanisme extrajudicial de
resolucié de conflictes laborals, que t¢ com a funcié
economico-social I'accié de mediar per aconseguir una
aproximacio entre els interessos i posicions de dues
parts en conflicte.

La mediacio proporciona un temps i un espai per a les
parts en conflicte per poder desenvolupar un dialeg i ar-
ribar, en el seu cas, a un acord favorable a les preten-
sions d’ambdues. L'essencia de la mediacio és donar a
les parts I'oportunitat d’arribar a un acord per resoldre el
seu conflicte, conservant el dret a retirar-se en qualsevol
moment del procediment de mediacio.

En la mediacio, la persona mediadora contempla el con-
flicte amb objectivitat, aplana les diferencies existents
i propicia la seva aproximacio. La persona mediadora,
part imparcial i neutral, no imposa el seu posicionament
sind que assisteix a les parts, sense arribar mai a subs-
tituir-les. En conseqguiencia, la seva funcié és aproximar
les seves posicions i correspon a les parts posar-li 0 no fi,
acceptant o rebutjant la proposta formulada per la per-
sona mediadora.

La mediacio és economica, desbloqueja el dialeg i ailla
els problemes o conflictes, generant alternatives viables
per a la seva resolucié. Els principals avantatges de la
mediacio per a les parts és que, en comparacio a la via
judicial, és un procediment rapid, neutral i pacific que
permet estalviar costos economics i esforgos.

Dins del terme mediacio podem distingir dues modali-
tats diferents: “mediacié passiva” i “mediacio activa”.
S’entén per “mediacié passiva” aquella en la que la
persona mediadora, tot i formular propostes o recoma-
nacions, deixa a les parts el paper principal pel que fa a
I'estructuracio del procediment i I'intercanvi d’opinions.
Per contra, en la “mediaci6 activa”, la persona media-

dora actua com a dealmaker; és a dir, formula propos-
tes, afavoreix que les parts adequin les seves posicions
a la possibilitat d’un acord i fa visible les seves opinions
al respecte.

Es important distingir la mediacié d’altres figures ana-
logues. En primer lloc, cal distingir entre els conceptes
de conciliacié i mediaci6. La diferencia principal entre
conciliacié i mediaci6 es troba en les facultats i I'activitat
que duu a terme la persona mediadora. En la concilia-
Cio, la tercera persona es limita a proporcionar el contac-
te entre les parts i aproximar les seves posicions, pero
correspon a les parts la cerca de solucions. Per contra,
en la mediacio, la persona mediadora té la facultat de
formular propostes raonades i fonamentades. Tanma-
teix, conciliacié i mediacié son expressions utilitzades de
forma indistinta en 'ambit laboral. En els processos de
conciliacid laboral, les persones conciliadores general-
ment formulen propostes de solucions al conflicte exis-
tent entre les parts. En segon lloc, és important distingir
entre mediaci¢ i arbitratge. La diferencia més important
entre aquestes dues institucions és que, en l'arbitratge,
les parts han delegat la solucié del conflicte en mans
d’un tercer imparcial i, en conseqliencia, queden sub-
jectes a la solucié adoptada per l'arbitre. Contrariament
a la mediacio, en l'arbitratge la decisié de la part neutral
no és una proposta d’acceptacio voluntaria siné un laude
juridicament vinculant.

2 Antecedents de la recerca

La Directiva 2008/52/CE, del Parlament Europeu i del
Consell, de 21 de maig de 2008, sobre certs aspectes
de la mediaci6é en assumptes civil i mercantils ha estat
fruit de llargs i intensos esforcos per elaborar un sistema
alternatiu al judicial que deixés de banda les dificultats
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de funcionament dels organismes jurisdiccionals amb
I'objectiu d’obrir una via de negociacié per a la solucié
de conflictes mercantils i civils allunyada de tota logica
de confrontacio.

Amb l'objectiu de consensuar al maxim el text de la Di-
rectiva, I'abril de 2002 la Comissié va elaborar un Llibre
Verd que, mitjancant el sistema de preguntes directes
als Estats membres, buscava trobar respostes al delicat
equilibri que la implantacié d’aquests processos flexibles
haurien de guardar amb el nivell de qualitat exigible per
al seu bon funcionament i els procediments judicials
amb els que haurien de conviure.

El Llibre Verd es centrava en la necessitat d’establir
mecanismes voluntaris de resolucié de conflictes (els
anomenats mecanismes ADR o Alternative Dispute Re-
solution) en 'ambit de les relacions laborals per la seva
provada utilitat. Tanmateix, el text final de la Directiva va
excloure la possibilitat que la seva aplicaci6 s'estengués
a I'ambit del Dret laboral, ja que es tracta d’'una branca
juridica en la qual és freqUent trobar-se amb drets i deu-
res de caracter indisponible per alguna de les parts en
conflicte. A la Comissié li preocupava que es poguessin
crear desigualtats entre els treballadors comunitaris en
I'aplicacié d’aquests mecanismes d’ADR com a conse-
guencia de les diferencies existents entre les diferents
legislacions laborals dels Estats membres.

Tanmateix, I'exclusié dels conflictes laborals de I'ambit
d’'aplicacio de la Directiva no ha frenat la intenci6 de la
Comissi6 de trobar un sistema europeu de resolucié de
conflictes alternatiu a la jurisdiccié social amb tota ga-
rantia.

A finals de 2001, el Consell va recongixer que, degut
a l'augment del volum de disputes entre treballadors i
empresaris a nivell supranacional i a I'intens Us que es
feia d’aquests mecanismes d’ADR als diferents Estats
europeus, era necessari donar un tomb a la forma com
havien dirigit les relacions laborals a la Uni6é Europea per
facilitar la solucié preventiva de conflictes actuals (mit-
jancant la mediacié i la conciliacio) i futurs (obrint aixi el
cami a la denominada mediaci6é preventiva als centres
de treball).

D'aquesta manera, a finals de 2001, es va demanar als
interlocutors socials dels diferents Estats membres la
seva opinio sobre la conveniéncia d’establir un mecanis-
me supranacional de resolucié extrajudicial de conflic-
tes i, en Ultima instancia, la idoneitat d’adoptar mesures
d’ambit estatal per facilitar el reconeixement d’acords
establerts mitjancant la mediaci6 en altres Estats mem-
bres. Al mar¢ de 20022 va veure la llum un document
que sintetitzava totes les respostes a les questions plan-

tejades. Perod els resultats no varen poder ser més ne-
gatius. La conclusio a la que es va arribar va ser que els
sistemes de resolucié extrajudicial de conflictes propis
de cada Estat membre estaven tan lligats a la cultura
juridica i social de les relacions industrials de cada or-
denament que qualsevol integracié (ja fos mitjancant la
creaci6 d'un sistema comu o el reconeixement d’acords
entre nacions) es feia molt dificil.

D’enca d'aquesta resposta comuna, la idea d’harmo-
nitzar els sistemes d’accés a mitjans de resolucié de
conflictes extrajudicials (la mediacio, en particular) ha
estat oblidada i hom ha frenat en sec les expectati-
ves d'instaurar un model de resoluci6é d'accés eficag
i rapid. Actualment, els Estats membres segueixen
avaluant i millorant I'aplicaci6 d’aquests processos a
nivell intern. Sera questié d’esperar que la Comissié
elabori la pauta mestre de I'agenda social Europea per
als anys 2011-2015 per veure si I'entusiasme d’anys
enrere es renova en forma de noves propostes revisa-
des i millorades.

3 Estat de I'art de la
mediacio laboral
a Catalunya

La descripcit de l'estat actual de la mediacio laboral a
Catalunya no resulta una tasca facil atesa la diversitat de
mitjans o instancies de mediacio articulades pel legisla-
dor i per la propia autonomia col-lectiva.

Una primera classificacié d’'aquest especific mitja de
soluci6 extrajudicial de conflictes laborals ha d’atendre
al seu origen i font reguladora. Convé aclarir, perd, que
el legislador laboral s'ocupa menys de la mediacio en
sentit estricte que de la conciliacié i de l'arbitratge. Feta
aquesta precisio, cal distingir entre els mecanismes de
conciliacio, mediaci6 i/o arbitratge creats i regulats pel
legislador (origen heteronom) i els mecanismes de so-
lucio extrajudicial de conflictes creats i regulats per la
negociacio col-lectiva (origen autonom).

3.1 Mecanismes de mediacié d’origen

heteronom

En primer lloc, destaquem el procediment administratiu
de solucié de conflictes davant I'autoritat laboral en els
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casos de declaracio de vaga (Reial Decret-Llei 17/1977,
de 4 de marg, sobre Relacions de Treball). Aquest pro-
cediment administratiu contempla la conciliacié i, si
s’escau, I'arbitratge com a via per evitar el conflicte o, si
aquest és de caracter juridic, com a via prévia a la juris-
dicci¢ social. Tot i que la normativa heteronoma laboral
no ho contempla de forma expressa, no es pot oblidar la
possible intervencié mediadora de I’Administracié labo-
ral —autoritat laboral- en conflictes col-lectius al marge
de la vaga i, especificament, en aquells derivats de la
negociacio de convenis col-lectius i d’'Expedients de Re-
gulacié d’Ocupacio.

En segon lloc, hem de parlar de la conciliacié obligatoria
previa a la tramitacié de qualsevol procediment laboral
en conflictes individuals i col-lectius davant dels corres-
ponents serveis administratius (CMAC) (articles 63 i se-
glients i 154 Reial Decret Legislatiu 2/1995, de 7 d’abril,
pel que s'aprova el Text Refés de la Llei de Procediment
Laboral). Aquest tramit preprocessal obligatori es con-
templa igualment per a les persones treballadores auto-
nomes dependents per a la tramitacié d’accions judicials
en relaci6 amb el regim professional d’aquests treba-
lladors/es (article 18 de la Llei 20/2007, d’11 de juliol,
de I'Estatut del Treball Autonom). S’exceptuen d’aquest
tramit obligatori els processos que exigeixen reclamacio
prévia en via administrativa, els que versen sobre Segu-
retat Social, vacances, matéria electoral, impugnaci6 de
convenis col-lectius, impugnacio dels estatuts dels sindi-
cats i les seves modificacions i tutela de llibertat sindical.

|, finalment, cal fer referéncia a 'atribucié de funcions de
conciliacié, mediaci¢ i arbitratge a la Inspecci6 de Treball
i Seguretat Social en conflictes laborals i vagues (article
3.3 Llei 42/1997, de 14 de novembre, Ordenadora de
la Inspeccit de Treball i de la Seguretat Social i article 9
Reial Decret-Llei 17/1977, de 4 de marg, sobre Relaci-
ons de Treball).

3.2 Mecanismes de mediacié d’origen

autonom (negociaci6 col-lectiva)

Pel que fa als mecanismes de conciliacié, mediacié i ar-
bitratge creats per la negociacio col-lectiva, cal tenir en
compte que és el propi legislador el que habilita expres-
sament la negociacio6 col-lectiva per dur a terme aquesta
funcio.

La mediaci6 pot ser instituida tant per acords inter-
professionals com per convenis col-lectius ordinaris.
La principal conseqléncia que se’'n deriva és que Uni-
cament els acords assolits mitjancant la mediacié en

acords interprofessionals o de materies concretes (article
83 del Reial Decret Legislatiu 1/1995, de 24 de marg,
pel qual s’aprova el Text Refos de I'Estatut dels Treballa-
dors —TRET-) tenen reconeguda I'eficacia dels convenis
col-lectius estatutaris si les parts en conflicte tenen legi-
timacié suficient per acordar en I'ambit del conflicte un
conveni col-lectiu estatutari.

El Tribunal Laboral de Conciliaci6, Mediacio
i Arbitratge de Catalunya

L'article 91 TRET estableix que els convenis i acords
col-lectius interprofessionals o de materies concre-
tes (acords «en la cumbre», és a dir, «en la cimera»)
poden establir procediments com la mediacio i I'ar-
bitratge per a la solucié de controversies col-lectives
derivades de la interpretacio i aplicacio dels propis
convenis col-lectius.

En aquest context, Catalunya avui compta amb un
sistema de solucid extrajudicial de conflictes laborals
creat per acords col-lectius autonomics: el Tribunal
Laboral de Conciliacié, Mediaci6é i Arbitratge de Ca-
talunya (en endavant, TLC). El TLC ha estat constitu-
it d’'acord amb l'article 83.3 del TRET i en virtut de
I’Acord Interprofessional de Catalunya subscrit per Fo-
ment del Treball Nacional i els sindicats Unié General
de Treballadors de Catalunya i Comissié Obrera Naci-
onal de Catalunya, el dia 7 de novembre de 1990, i el
subscrit per les mateixes organitzacions en data de 17
de juny de 2005. Actualment, també formen part del
TLC tant la Uni¢ Sindical Obrera de Catalunya (USOC)
com la Petita i Mitjana Empresa de Catalunya (PIMEC).
L' Acord Interprofessional de Catalunya es completa a
nivell estatal amb I'’Acord sobre Solucié Extrajudicial de
Conflictes Laborals (ASEC IlIl), que instaura el Servei
Interconfederal de Mediaci6 i Arbitratge (SIMA), dis-
senyat per conflictes d’ambit estatal o d'ambit superi-
or al d'una comunitat autonoma. Tot i tenir un origen
convencional, aquests sistemes autonomics i estatal
requereixen pel seu desplegament practic del suport i
financament publics.

El Tribunal Laboral de Catalunya, segons la Disposicio
Addicional Primera del seu Reglament de Funciona-
ment, t& competencia per coneixer de conflictes tant col-
lectius com individuals. Tanmateix, en relacié als conflic-
tes individuals, no pot intervenir en conflictes que versin
sobre regim disciplinari (acomiadaments i sancions),
reclamacions de quantitat o demandes de tutela del dret
de llibertat sindical.
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Comissions paritaries de Conveni Col-lectiu

Els sistemes extrajudicials de solucié de conflictes la-
borals implantats «en la cimera» coexisteixen amb les
funcions de conciliacio, mediacié i/o arbitratge que les
parts negociadores d'un conveni col-lectiu poden atri-
buir a la comissié paritaria del Conveni Col-lectiu pel
coneixement i resolucié dels conflictes derivats de la
seva aplicaci¢ i interpretacio.

Treballadors Autonoms

En relacié a persones treballadores autonomes econo-
micament dependents (TRADE), I'article 18 de la Llei
20/2007, d'11 de juliol, de I'Estatut del Treball Auto-
nom, estableix que els acords d’interés professional
regulats a l'article 13 de la citada norma legal podran
crear organs especifics de solucié extrajudicial de con-
flictes. En aquest sentit, el TLC ha ampliat el seu ambit
funcional per a poder actuar en la solucié dels conflic-
tes que sorgeixin entre el TRADE i les empreses en les
que presten els seus serveis.

En tot cas, cal tenir present que I'article 4 de I'Estatut
del Treball Autdonom reconeix com a dret professio-
nal dels treballadors i treballadores autonoms/es en
el seu conjunt 'accés als mitjans de solucio extra-
judicial de conflictes, tot i que només en relacio als
TRADE es podra parlar de mediacié d’ambit social i
no mercantil.

Administracié Publica: CEMICAL

Finalment, I'article 45 de I'Estatut Basic de I'Empleat
Public estableix que les Administracions publiques i
les organitzacions sindicals podran acordar la creacio,
configuracié i desenvolupament d’un sistema de solucié
extrajudicial de conflictes col-lectius, essent la mediacié
obligatoria quan la sol-liciti una de les parts.

Per a la resolucio extrajudicial dels conflictes que es
plantegin en materia de personal en I'ambit dels ens
locals de la provincia de Barcelona es crea I'any 1993
el Consorci d’estudis, mediacioé i conciliacié a I’Admi-
nistracié local (CEMICAL). L'accés als seus serveis es
limita als conflictes sorgits als ens locals de la pro-
vincia de Barcelona, al personal al servei d’aquests
ens locals i a les representacions sindicals en aques-
tes entitats. La mediacio del CEMICAL és de caracter
voluntari. Aixi doncs, per a la valida tramitacié d'un
procediment de mediacid, és requisit necessari la vo-

luntat de submissio a aquest organ d’ambdues parts
en conflicte. Tot i aix0, cal tenir en compte que quan
el conveni col-lectiu o pacte o acord de condicions
de treball aplicable en cada cas inclogui una clau-
sula en la qual les parts negociadores, representants
de I'entitat local i del personal, es sotmetin d'una
manera expressa i col-lectiva als procediments de
conciliacio i mediacié, el consentiment de les parts
es considerara atorgat i no sera necessaria expressa
individualitzacio. La intervencié del CEMICAL es pro-
dueix a partir d’'un escrit introductori presentat per la
part que desitgi iniciar el procediment. Una vegada
iniciat el procediment, la persona mediadora elabora
una proposta concreta, primer indicativa i després
definitiva, comptant amb la col-laboracié activa de
les parts.

El CEMICAL centra el seu ambit d’actuacio en la me-
diacié de (i) conflictes col-lectius d’interessos i d’apli-
caci¢ i d’interpretacié de norma, (ii) conflictes plurals
d’interessos i d’aplicacié i d’'interpretacid de norma
sempre que, per I'especial naturalesa o significacio
del conflicte, el CEMICAL estimi que pot ultrapassar
I'interés individual dels afectats i (iii) conflictes indivi-
duals, sempre que el CEMICAL estimi que el conflicte
pot tenir transcendéncia o incidencia en un interes
col-lectiu. Queden exclosos de I'ambit d'actuacio del
CEMICAL aquells conflictes en materia de reclama-
cions de quantitat, resolucié de contractes i proce-
diments disciplinaris. Aixi doncs, tot i la importancia
d’aquesta institucio, el seu ambit d’actuacié és reduit
en comparacio a les altres institucions mediadores
existents a Catalunya.

Per la seva banda, el TLC assumeix la resolucié de
conflictes entre les Administracions publiques catala-
nes i llur personal laboral, quedant-hi exclos el perso-
nal funcionari. En aquest sentit, hi ha molts Ajunta-
ments que en llurs convenis col-lectius aplicables al
personal laboral inclouen una clausula de submissio
als procediments de conciliacio, mediacio i/o arbitrat-
ge del TLC.

3.3 Organigrama: organs de mediacié

laboral a Catalunya

A continuacié s’inclou un organigrama que resumeix
els diferents organs de mediacié laboral que existeixen
actualment a Catalunya, especificant el seu origen au-
tonom o heteronom i el seu ambit d’actuacio:
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laboral a Catalunya
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3.4 Valoracio

En aguest complex context, s’ha de posar de manifest
que el legislador laboral —des de la reforma legislativa
laboral de 1994 promou expressament la negociacié de
mitjans extrajudicials per resoldre els conflictes sorgits
dels periodes de consultes en el marc dels processos
de reestructuracié empresarial (articles 40, 41, 44, 47
i 51 TRET). En tot cas, la tendencia que s'observa no
és la regulacié de procediments especifics per a aquest
tipus de conflictes en ambits inferiors sind I'adhesio als
pactats «en la cimera».

La complexitat del panorama descrit planteja possibles
problemes d'interferencia entre els diferents sistemes
de solucié extrajudicial de conflictes laborals. Aquests

problemes, pero, s’han solucionat en molts casos a tra-
vés de regles d'articulacié idonies previstes pels propis
acords interprofessionals o pel legislador.

Aixi, en el cas de les comissions paritaries dels convenis
col-lectius amb funcions de mediaci6 en relacié amb la
mediacio establerta per acords interprofessionals, I'arti-
culacio s’ha solucionat, sovint, integrant la intervencio de
les comissions paritaries en els procediments articulats
a nivell interprofessional, ja sigui com una fase previa, ja
sigui com un procediment equivalent.

En el cas de la conciliacié administrativa obligatoria pre-
via a la via judicial en relacié amb els procediments es-
tablerts mitjangant acord interprofessional, el propi legis-
lador ha fixat una regla d’articulacié en virtut de la qual
aquest tramit obligatori pot fer-se davant dels organs
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de conciliacié que s’estableixen a nivell autonomic per
acord interprofessional (article 63 i 154 del Reial Decret
Legislatiu 2/1995, de 7 d’abril, pel que s'aprova el Text
Refés de la Llei de Procediment Laboral).

Un cop dissenyat a grans trets i des d’un punt de vista
teoric el sistema extrajudicial de solucié de conflictes en
'ambit laboral/social, cal entrar a valorar el pes relatiu
de cada mecanisme de conciliacié i mediacié en termes
d’incidencia practica i de grau d’efectivitat en la solucié
dels conflictes.

4  Indicadors generals
de mediacioé laboral

Des de la perspectiva laboral, els indicadors generals
son els seglients.

e Organ mediador

° Evolucio de la mediacio laboral
° Dimensi6 de I'empresa

° Demarcacio territorial

o Matéria de conflicte

° Sector economic

° Resultat de la mediacio

5 Analisi quantitativa

5.1 Analisi quantitativa: escenaris
de conflicte

5.1.1 Nota introductoria previa

La feina de recerca desenvolupada ha estat centrada en
I'analisi de les mediacions i conciliacions dutes a terme
per Tribunal Laboral de Catalunya (TLC) i pel Departa-
ment de Treball de la Generalitat de Catalunya (DT). A
continuacié es descriuen els resultats obtinguts més
destacables.

Utilitzant dades per a I'any 2009, I'objectiu d’aquesta
analisi quantitativa ha estat determinar les caracteristi-
ques dels conflictes entre treballadors i empreses que

es presenten davant d’aquests dos organismes de medi-
acio. Aixi doncs, a continuacié s'analitzen els conflictes
presentats davant del TLC i DT en funcié de:

° les dimensions del conflicte

° les dimensions de I'empresa
° la demarcacio territorial

° la mateéria de conflicte

° el sector economic

o el resultat final de la mediacio

Abans de procedir amb I'analisi és important fer una ma-
tisacio important. Tot i que a continuacio s’analitzara de
forma conjunta les mediacions efectuades pel TLC i DT,
és important mencionar que aquestes dues institucions
no son comparables.

Les mediacions que es presenten davant del Tribunal
Laboral de Catalunya tenen unes caracteristiques total-
ment diferents a aquelles presentades davant del DT.
Tal i com s’ha comentat anteriorment, el TLC es consti-
tueix en virtut de I’Acord Interprofessional de Catalunya
subscrit per Foment del Treball Nacional i els sindicats
Unié General de Treballadors de Catalunya i Comissio
Obrera Nacional de Catalunya amb I'objecte d’establir
un sistema extrajudicial i extradministratiu de solucié
de la conflictivitat laboral. Tal i com estableix I'article 14
del seu Reglament de Funcionament, les parts decidei-
xen lliurement la submissié del conflicte a la conciliacié
o0 mediacio del TLC. EI TLC té competéncia per coneixer
conflictes tant col-lectius com individuals. Tanmateix,
en relacid als conflictes individuals, no pot intervenir
en conflictes que versin sobre régim disciplinari (aco-
miadaments i sancions), reclamacions de quantitat o
demandes de tutela del dret de llibertat sindical (se-
gons la Disposicié Addicional Primera del Reglament
de Funcionament del TLC).

Per la seva banda, les mediacions presentades davant
del Departament de Treball obeeixen al tramit obligato-
ri de conciliacié administrativa previ a la interposicié de
demanda davant dels jutjats del social (article 63 Llei de
Procediment Laboral). S’exceptuen d’aquest tramit obli-
gatori els processos que exigeixen reclamacio previa en
via administrativa, els que versen sobre Seguretat Soci-
al, vacances, materia electoral, impugnacio de convenis
col-lectius, impugnacié dels estatuts dels sindicats i les
seves madificacions i tutela de llibertat sindical.

Aixi doncs, com es pot observar, existeixen dues dife-
rencies importants entre aquests dos organismes me-
diadors: la voluntarietat en I'accés i 'ambit d’actuacio.
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En relacio a la voluntarietat en l'accés, aquest és pre-
sent fins i tot quan per conveni col-lectiu hom ha inclos
una clausula de submissi6é obligatoria al procediment
de mediacio del TLC. Tot i que es pot veure com un
tramit obligatori previ a la interposicié de reclamacions
judicials, existeix una clara voluntat de les patronals i
sindicats catalans per resoldre els seus conflictes la-
borals mitjancant organismes de resolucio extrajudicial
de conflictes.

Aquestes dues diferencies (ambit d’actuacié i volun-
tarietat en l'accés) entre les dues institucions son
fonamentals i seran determinants per entendres els
resultats de I'analisi quantitatiu que es presenta a con-
tinuacio.

5.1.2 Participacié del DT i TLC en la
resolucio extrajudicial de conflictes
laborals

En primer lloc, i abans d'analitzar les mediacions —indi-
viduals i col-lectives— dutes a terme pel Departament de
Treball i el Tribunal Laboral de Catalunya en funcié de la
materia del conflicte, les dimensions del conflicte i les
dimensions de les empreses part, cal analitzar la partici-
pacioé de cadascun d’aguests organismes en la resolucio
extrajudicial de conflictes laborals.

El 2009, el DT ha intervingut en un total de 113.381
mediacions, davant les 978 mediacions efectuades pel
TLC. Aixi doncs, del total de mediacions laborals efec-
tuades a Catalunya per aquests dos organs durant el
2009, el 99,14% han estat efectuades davant del DT.
En aquest sentit, cal recordar que el TLC no pot inter-
venir en conflictes individuals que versin sobre regim
disciplinari (acomiadaments i sancions), reclamacions
de quantitat i demandes de tutela del dret de llibertat
sindical.

Tot i aix0, el TLC ha pres molta més importancia que el
DT en relacié a les mediacions col-lectives. En aquest
sentit, de les 985 mediacions col-lectives dutes a terme a
Catalunya durant el 2009, 783 han estat efectuades pel
TLC i 202 pel DT. Es a dir, el TLC ha realitzat el 79,5% de
les mediacions col-lectives.

Aixi doncs, es conclou que, tot i que ambdoés organis-
mes intervenen tant en mediacions individuals com col-
lectives, el TLC intervé majoritariament en mediacions
col-lectives i el DT majoritariament en mediacions indi-
viduals.

Taula 1. Nombre de mediacions efectuades pel TLC i

DT el 2009
TLC DT
Mediacions col-lectives 783 202
Mediacions individuals 195 113.179
Total 978 113.381

Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball i
I'informe estadistic de I'any 2009 del TLC

5.1.3 Evoluci6 de la resoluci6 extrajudicial
de conflictes laborals

A continuaci6 analitzarem I'evoluci6 de la resolucio ex-
trajudicial de conflictes laborals amb 'objectiu de deter-
minar si la conciliacio i/o la mediaci6 son utilitzades cada
vegada més com a alternatives a la resolucié judicial de
conflictes laborals.

Les mediacions presentades davant del Tribunal Laboral de
Catalunya han augmentat considerablement en els darrers
anys. En un periode de 13 anys, les mediacions —individu-
als i col-lectives— efectuades pel TLC s’han incrementat un
191,9%, passant de 335 el 1997 a 978 el 2009.

Taula 2. Evolucié de mediacions presentades davant

del TLC

Mediacions Mediacions

individuals col-lectives Total
1997 20 315 335
1998 15 327 342
1999 28 432 461
2000 30 438 468
2001 42 518 50515
2002 45 490 585!
2003 40 643 683
2004 65 613 678
2005 81 663 744
2006 108 718 826
2007 108 676 784
2008 147 751 898
2009 195 783 978

Font: Elaboracié propia amb dades del TLC.

Les mediacions efectuades pel Departament de Treball,
després d’una clara tendéncia a la baixa durant els anys

Llibre Blanc de la Mediacié a Catalunya



CAPITOL 4

LA MEDIACIO EN L'AMBIT LABORAL

2006 i 20073, han augmentat significativament durant el
2008 i, especialment, 2009. EI DT ha passat de realitzar
73.507 mediacions (tant individuals com col-lectives) el
2005 a realitzar-ne 113.381 el 2009. Es a dir, el nom-
bre de mediacions totals presentades el 2009 davant el
DT ha augmentat en un 54,24% des de 2005 i en un
33% des de 2008. El nombre de mediacions col-lectives
efectuades davant del DT ha sofert una tendencia a la
baixa des de 2005. Aquesta tendencia s’ha capgirat
I'any 2009, on les mediacions col-lectives davant del DT
han augmentat un 22,4% en relacio al periode anterior.

Taula 3. Evolucié de mediacions presentades davant

del DT

Mediacions Mediacions

individuals col-lectives L
2005 73.259 248 73.507
2006 66.000 204 66.204
2007 66.156 183 66.339
2008 85.035 165 85.200
2009 113.179 202 113.381

Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball.

Grafic 1. Evolucido de mediacions presentades davant del DT
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Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball.

Com es pot observar de les dades anteriors, el nom-
bre de mediacions presentades davant d’ambdés orga-
nismes ha augmentat significativament en els darrers
anys. L'actual situacioé de crisi economica permet expli-
car aquest fenomen. L'augment de conflictes laborals
(acomiadaments, reduccions salarials, etc.) ha derivat
en un augment significatiu del nombre de mediacions
presentades davant del DT i TLC. Aixi també, hom pot
explicar 'augment del nombre de mediacions presenta-
des davant del TLC per la voluntat creixent dels agents

socials catalans d'incloure en els convenis col-lectius
clausules de submissio als procediments del Tribunal
Laboral de Catalunya, les quals obliguen a empreses i
treballadors a resoldre els seus conflictes davant d’un
organisme de resolucié extrajudicial de conflictes labo-
rals com és el TLC. En aquest sentit, actualment més
del 95% de convenis col-lectius de sector d’'ambit ca-
tala ja recullen la mencionada clausula de submissio
al TLC.
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5.1.4 Dimensions del conflicte laboral

En aquest apartat analitzem les dimensions dels diferents
conflictes laborals que es sotmeten als procediments de
mediacio del Departament de Treball o Tribunal Laboral
de Catalunya.

En primer lloc considerarem les dimensions de les me-
diacions laborals de conflictes col-lectius efectuades
pel Departament de Treball durant el 2009. Per ana-
litzar les dimensions dels conflictes col-lectius laborals,
es prenen com a variables el nombre de treballadors i
d’empreses afectades en els conflictes presentats da-
vant de cadascun dels organs de mediacio. Com es
pot observar en la taula segiient, els 202 conflictes col-
lectius presentats davant del DT afecten a un total de
220 empreses i 87.554 treballadors.

Taula 4. Dimensions de les mediacions col-lectives
efectuades pel DT el 2009

Anilbie Empreses Treballadors
total de
. afectades afectats
conflictes
pledlduiens 202 220 87.554
col-lectives

Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball.

En relacié a les mediacions individuals, s’utilitzen les
dades referents a les quantitats acordades com a indi-
cador per analitzar les dimensions del conflicte. Com es
pot observar a la taula seglent, les 113.179 mediaci-
ons individuals realitzades pel DT durant el 2009 han
donat lloc a un total de 834.384.584'73€ en concepte
de quantitats acordades.

Taula 5. Dimensions de les mediacions individuals efectuades pel DT el 2009

Quantitats acordades

Acomiadaments

Sancions

Quantitat Altres Total

Mediacions individuals 812.244.202,97

8.813,79

12.105.405 10.026.162,98 | 834.384.584,73

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'Observatori del Treball.

En relacio a les mediacions presentades davant del
Tribunal Laboral de Catalunya, a continuacié adjun-
tem una taula on es mostra les dimensions de les
mediacions (individuals i col-lectives) en funcié del

nombre de treballadors i empreses afectades. Com
es pot observar, en les 978 mediacions realitzades
pel TLC han intervingut 1.346 empreses i 274.050
treballadors.

Taula 6. Dimensions de les mediacions (individuals i col-lectives) efectuades pel TLC el 2009

Total de conflictes

Empreses afectades Treballadors afectats

Mediacions totals | 978

1.346 274.050

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'informe estadistic de I'any 2009 del TLC.

A partir de les dades de que disposem, no és possible
efectuar cap tipus de comparacié, en termes de dimen-
sions del conflicte, entre les mediacions presentades da-
vant del TLC i DT.

5.1.5 Mediacions laborals i dimensions
d’empreses

Resulta interessant, també, analitzar les mediacions
en funcié de les dimensions de les empreses que sén

part en el conflicte en questié. Tanmateix, és important
mencionar que no disposem de dades en relaci6 a les
mediacions dutes a terme pel Departament de Treball
en funcié de les dimensions de les empreses part del
conflicte. Aixi doncs, I'analisi es centrara en el TLC, ja
que si tenim dades sobre el nombre de procediments*
duts a terme pel Tribunal Laboral de Catalunya durant el
2009 segons les dimensions de les empreses involucra-
des en el conflicte.
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El nombre d’expedients presentats davant del TLC es
reparteix entre els diferents tipus d’empreses en termes
aproximadament equitatius. El 32% dels procediments
presentats davant del TLC correspon a conflictes on in-
tervenen empreses de menys de 50 treballadors. Les
empreses entre 50 i 100 treballadors intervenen en el
25% dels procediments presentats davant del TLC. Si-
milarment, el 22% dels procediments presentats davant
del TLC implica a empreses entre 101 i 250 treballadors.

Finalment, el 11% i el 10% dels expedients presentats
davant del TLC impliquen a empreses entre 251 i 500
treballadors i empreses de més de 500 treballadors, res-
pectivament.

A continuaci6 es mostra el quadre corresponent als pro-
cediments presentats davant del TLC en funci6 de les
dimensions de les empreses part d’aquests conflictes
laborals:

Grafic 2. Mediacions efectuades pel TLC el 2009 segons la dimensio6 de les empreses

PROCEDIMENTS
PER TAMANY D’EMPRESES

31,82%

Menys de 50 treballadors

De 50 a 100 treballadors 24,82%

De 101 a 250 treballadors 21,82%

De 251 a 500 treballadors 11,27%

Meés de 500 treballadors 10,27%

Font: Informe estadistic de I'any 2009 del TLC.

Es important mencionar que els percentatges del grafic
anterior en cap cas fan referéncia a la tendencia o pro-
babilitat de les empreses de formar part d'un conflicte
laboral presentat davant del TLC. Es a dir, el fet que el
32% dels procediments presentats davant de TLC tingui
com a part una empresa amb menys de 50 treballadors
i un 25% dels procediments tingui com a part empreses
entre 101 i 200 treballadors, no implica de cap mane-
ra que tant les empreses de menys de 50 treballadors
com les que tenen entre 101 i 200 treballadors tinguin
la mateixa tendéncia a formar part de conciliacions pre-
sentades davant del TLC. El grafic anterior Unicament
aporta informacié en relacié a la composicio, en funcié
de les dimensions de les empreses part, dels expedients
presentats davant del TLC.

BMenys de 50 [@De 50 a 100
[ODe 251 a 500 EMés de 500

[ODe 101 a 250

Per a determinar la freqUéncia de participacié en pro-
cessos de mediacio dels diferents tipus d’empreses, cal
analitzar la composicié de les empreses a Catalunya en
funcié de les seves dimensions. Segons dades de I'Insti-
tut Nacional d’Estadistica pel 2009, el 99% de les empre-
ses a Catalunya s6n empreses amb menys de 50 treba-
lladors®, mentre que Unicament el 32% dels expedients
presentats davant del TLC tenen com a part empreses
amb menys de 50 treballadors. Per contra, les empre-
ses amb més de 500 treballadors Unicament suposen
el 0,06% del total d’empreses registrades a Catalunya
pero formen part del 10% dels procediments presentats
davant del TLC. Aixi doncs, les empreses de menys de
50 treballadors es veuen involucrades en menys proce-
diments davant del TLC que les empreses amb més de
50 treballadors.
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5.1.6 Mediacions laborals i demarcacio
territorial

A continuaci6 s’analitzen les mediacions laborals realit-
zades a Catalunya al llarg del 2009 en atenci6 a la de-
marcacio territorial en que s’han efectuat.

Com es pot observar en la taula seglient, la major part
de les mediacions efectuades davant del DT que es

Taula 7. Mediacions DT segons demarcacio territorial

realitzen a Catalunya es fan a la provincia de Barcelo-
na; concretament, el 83,45% del total de mediacions.
Aquesta dada no és gens sorprenent, tenint en compte
que la majoria de les empreses es troben localitzades a
la provincia de Barcelona®. Tot i que en menor terme,
també es realitzen mediacions a les altres provincies de
Catalunya: Girona (6,14%), Lleida (3,66%) i Tarragona
(6,75%).

Mediacions individuals Mediacions col-lectives Total mediacions % Total mediacions
Barcelona 94.445 168 94.613 83,45
Girona 6.950 11 6.961 6,14
Tarragona 7.642 18 7.660 6,75
Lleida 4.142 5) 4.147 3,66
Catalunya 113.179 202 113.381 100

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'Observatori del Treball.

El mateix patr6 s'observa si s'analitzen les mediacions,
tant individuals com col-lectives, que s’efectuen davant del
TLC. Del total de mediacions realitzades davant del TLC a

Taula 8. Mediacions TLC segons demarcacio6 territorial

Catalunya el 2009, el 86,1% s’efectuen a la provincia de
Barcelona, el 7,15% a la provincia de Girona, el 5,42% a la
provincia de Tarragona i el 1,33% a la provincia de Lleida.

Mediacions individuals Mediacions col-lectives Total mediacions % Total mediacions
Barcelona 178 664 842 86,1
Girona 12 58 70 7,15
Tarragona 5 48 53 5,42
Lleida 0 13 13 1,33
Catalunya 195 783 978 100

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'informe estadistic de I'any 2009 del TLC.

5.1.7 Materia del conflicte laboral

Resulta del nostre interes determinar la composicié dels
procediments de mediacié presentats davant del TLC i
DT en funcié de la materia objecte de conflicte.

En relaci6 a les mediacions efectuades davant del De-
partament de Treball, Unicament disposem de dades de
la materia del conflicte en relaci6 a les mediacions indi-
viduals.

El DT durant I'any 2009 va dur a terme un total de
113.179 mediacions individuals. Aquestes es poden
classificar en funcié de 'objecte del conflicte: acomi-
adaments, sancions, reclamacions de quantitat o al-
tres. A continuacié adjuntem la taula de dades amb el
nombre total de conciliacions individuals promogudes
pel DT classificades en funcié de la materia del con-
flicte:
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Taula 9. Mediacions individuals segons motiu

Acomiadaments

Sancions

Quantitat Diversos Total

Mediacions individuals 49.174

2.970

50.809 10.226 113.179

Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball.

Com es pot observar a partir de la taula anterior, una
mica menys de la meitat de les mediacions dutes a
terme pel DT fan referéncia a reclamacions de quantitat.
Concretament un 44,89% de les mediacions efectua-
des davant del DT tenen com objecte conflictes relaci-
onats amb reclamacions de quantitat dels treballadors.
Els conflictes laborals relacionats amb acomiadaments
figuren com a segon motiu de conflicte i representen el
43,45% de les mediacions efectuades pel DT. En termes
més residuals, les mediacions relacionades amb sanci-
ons o procediments disciplinaris suposen el 2,62% i les
mediacions relacionades amb altres materies el 9,03%
del total de mediacions.

Aproximadament la mateixa distribucié s'aprecia en els
procediments presentats davant del Tribunal Laboral de
Catalunya’. En aquest sentit, la major part de les me-
diacions presentades davant del TLC tenen per objecte
reivindicacions salarials®. Tanmateix, el percentatge de
mediacions en materia de salari és inferior al TLC i uni-
cament suposen un 24,3% del total, front el 44,89% de
les mediacions efectuades pel DT. Es important destacar
el pes que tenen les mediacions en materia de jorna-
da, calendari i vacances presentades davant del TLC
(16,07%). A continuaci6é s’adjunta un quadre amb el
nombre de procediments duts a terme pel TLC durant el
2009 segons el tema objecte del conflicte:

Grafic 3. Procediments del TLC segons motiu del conflicte

PROCEDIMENTS PER TEMES

Salari 357 24,30%

Jornada/Calendari/Vacances 236 16,07%

Categoria Professional 55 3,74%
Organitzaci6 del Treball 39 2,65%
Drets Socials 21 1,43%
Drets Sindicals 62 4,22%
Salut Laboral 40 2,72%
Acomiadaments Objectius 41 2,79%
Negociacié Col.lectiva/Pacte Empresa 57 3,88%

Inc.CC/Pacte Emp./Acords 173 11,78%

3%

2%

16%

Int./Apl.CC/Pact.Emp./Acords 59 4,02% 4%
o
" 3%
Clausula Inapl. Salarial 27 1,84% 3% 4o 1% 3%
Vaga 57 3,88% Wsalari WJomada/Calend./Vac. [iCat. Professional
DOrg. Treball EDrets Sodials DIDrets Sind.
Modificacié Subst. Cond. Treball 40 2,72% mSalut Laboral WAcom. Obj. [Neg.Col./Pact. Emp.
@Inc. CC/P.Emp./Acords OlInt./Ap.CC/P.Emp./Acords  [ClInapl.Sal.
Altres Causes Laborals i 9,59% BVaga WMod.Subst.Cond.Treb. WAltres Causes Lab.
Reconeixement Condici6 Trade 23 1,57% mReconeix.Cond. Trade BExt.Cont.Trade
Extincié Contracte Trade 41 2,79%

Font: Informe estadistic de I'any 2009 del TLC.

De l'analisi de les dades presentades en aquest apartat,
es pot concloure que, tant en el DT com en el TLC, les
mediacions en materia de reclamacions salarials prenen
especial importancia. Tanmateix, cal mencionar que els

conflictes en matéria d'acomiadaments suposen apro-
ximadament la meitat del total de mediacions dutes a
terme pel DT. En el cas del TLC, prenen especial relleu
els conflictes en matéria de jornada, calendari i vacances.
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5.1.8 Mediacions laborals per sectors
economics

A continuacio presentem dades relatives a la distribucio
de les mediacions per sectors economics (agrari, indus-
tria, construccio i serveis). L'objectiu és determinar quins

sectors tenen més tendéencia a resoldre els seus conflic-
tes laborals —tant individuals com col-lectius— a través
de mecanismes extrajudicials de resolucié de conflictes
com son la conciliacié i la mediacio.

En primer lloc analitzem les mediacions dutes a terme
pel Departament de Treball durant el 2009:

Taula 10. Mediacions individuals del DT segons sector economic d’activitat

Agricultura Industria Construccio Serveis No consta Total
Mediacions individuals 619 28.196 18.949 45.565 19.850 113.179
Mediacions col-lectives 0 102 3 48 49 202

Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball.

De la taula anterior es deriva que la major part de me-
diacions individuals tenen com a parts treballadors |
empreses integrades en el sector dels serveis. Concre-
tament, un 40,26% de les mediacions individuals re-
alitzades davant del DT s’integren en el sector serveis.
Seguit d’aquest sector, trobem els sectors de la indUstria
(que representa el 24,91% del total de mediacions) i de
la construccié (16,74%). En relacié a les mediacions
col-lectives, la majoria d’elles s'integren en el sector de
la industria (50,49%) i en el sector serveis (23,76%).
Les mediacions que afecten a treballadors i empreses
integrades en el sector de l'agricultura sén clarament

minoritaries; concretament, Unicament representen el
0,0054% de les mediacions en conflictes col-lectius.

Observem un patré similar en les mediacions presenta-
des davant del TLC al llarg del 2009. Dels 995 procedi-
ments® presentats davant del TLC, 509 afecten a empre-
ses i treballadors del sector serveis, 424 del sector indUs-
tria, 31 del sector de la construccio, O al sector agricola
i 31 que es classifiquen en la categoria “altres”. A con-
tinuacio s’adjunta un quadre amb els procediments que
es presenten davant del TLC classificats en funcio del
sector economic i d’activitat al qual afecten:

Grafic 4. Procediments del TLC segons sector economic i d’activitat.
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Font: Informe estadistic de I'any 2009 del TLC.
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En ambdos casos (DT i TLC) és important recordar
que aquestes dades son en termes absoluts. Es a dir,
Unicament ens indiquen el nombre absolut de medi-
acions que afecten a cadascun dels quatre sectors
economics. Aquestes dades no ens permeten de cap
manera determinar el sector economic que recorre
amb més freqUencia a la conciliaci6 i mediacié com a
férmules per a solucionar els seus conflictes laborals.
Per a poder efectuar aquesta analisi, cal analitzar la
composicio de les empreses registrades a Catalunya
segons sector economic. En aquest sentit, el 80,41%
de les empreses registrades a Catalunya pertanyen al
sector serveis, el 13,12% a la construcci6 i el 6,47%
al sector de la industrial®. Si relacionem aquestes
dades amb la participacié de cadascun d’aquests
sectors en l'activitat de mediacio del TLC i DT s’ob-
serva com, les empreses del sector serveis suposen
un 80,41%, pero Unicament participen en un 40-
50% de les mediacions efectuades pel DT i TLC.
Contrariament, les empreses catalanes del sector de
la indUstria representen un 6,47%, perd participen
en el 24,91% dels processos de mediacid presentats
davant del DT i en el 42,61% dels presentats davant
del TLC. Aixi doncs, es pot concloure que, tot i que
la major part de mediacions individuals tenen com a
parts treballadors i empreses integrades en el sector
dels serveis, les empreses del sector industria recor-
ren amb més freqliéncia a la resolucio extrajudicial
dels seus conflictes laborals que les empreses dels
altres sectors economics.

5.1.9 Mediacions laborals en funcié del
resultat

Finalment, interessa analitzar les mediacions, tan in-
dividuals com col-lectives, dutes a terme pel TLC i DT
en funcié del seu resultat final. El que interessa és
determinar el percentatge de conflictes presentats da-
vant d’aquests organs autonomics de resolucio extra-
judicial de conflictes que finalitza amb un acord entre
les parts, quin percentatge finalitza sense avinencga, la
proporcié de conciliacions intentades sense efecte i el
percentatge de les mediacions que finalitza per desis-
timent o incompareixenca de les parts.

Abans de procedir amb aquesta analisi és important
fer una precisié important. No és possible centrar I'es-
tudi des d’un punt de vista d’exit — fracas de les medi-
acions. Aixo és aixi perque, en primer lloc, la mera vo-
luntat de les parts d’optar per la via de la mediacio ja
és tot un exit. En segon lloc, no és possible afirmar que

aquelles mediacions finalitzades sense acord entre
les parts constitueix un fracas de la tasca de mediacio
de la institucio. La resolucid extrajudicial d’'un con-
flicte laboral es veu afectada per molts factors (volun-
tat de les parts, entitat del conflicte, etc.) totalment
independents de la tasca mediadora del professional.
Aixi doncs, en aquest apartat, a més d’analitzar la
composicié de les mediacions presentades davant
del DT i TLC en funci6 de la seva forma d’acabament
(avinenca entre les parts, sense avinenca, desistides,
etc.), s’efectua una analisi en relacio a aquelles me-
diacions efectives. Es a dir, I'analisi també es centra
en determinar la proporcié de mediacions en que els
i les professionals d’aquests organs han pogut exercir
la seva tasca conciliadora o mediadora. Aixi doncs,
es consideren mediacions efectives aquelles media-
cions que finalitzen amb o sense avinenca entre les
parts, i s’exclouen aquelles mediacions intentades
sense efecte, desistides, arxivades, etc. Per intentar
analitzar el grau d’efectivitat d’aquests dos organis-
mes, no ens centrarem en el nombre o proporcié de
mediacions que finalitzen amb acord entre les parts,
sin6 que tindrem en compte el nombre o proporcio
de mediacions efectives. Cal excloure aquelles medi-
acions no efectives donat que en aquestes és la vo-
luntat o comportament de les parts la que determina
el seu resultat sense que I'drgan mediador o els i les
professionals que hi treballen hagin pogut influir en
aquest resultat.

5.1.9.1. Mediacions laborals efectuades pel DT en fun-
cio del resultat

En primer lloc, s'analitzen les conciliacions i media-
cions dutes a terme pel Departament de Treball du-
rant el 2009. El total de 202 mediacions col-lectives
i 113.179 individuals es classifiquen en funci6é del
seu resultat o forma d’acabament. En aquest sentit,
es consideren mediacions amb avinenga aquelles que
finalitzen amb I'acord de les parts; sense avinenca
aquelles que finalitzen sense I'acord de les parts; in-
tentades sense efecte aquelles que finalitzen per la
incompareixencga de la part o les parts demandades;
considerades i no presentades aquelles on, citades les
parts, la part promotora no compareix a l'acte; i desis-
tides aquelles on la part promotora de la conciliacio
compareix a I'acte per desistir del conflicte. A continu-
acio s’adjunten dues taules amb les dades referents a
aquesta questio:
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Taula 11. Mediacions col-lectives i individuals del DT segons forma d’acabament

. Sense Intentades Considerades i no Desistides i Total de
Avinenca : -

avinenca sense efecte presentades altres conflictes
el 18 146 27 4 7 202
col-lectives
Nediqclons 23.580 33.777 48.729 4.668 2.425 113.179
individuals
Total 23.598 33.923 48.756 4.672 2.432 113.381

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'Observatori del Treball.

Taula 12. Mediacions col-lectives i individuals efectives del DT segons forma d’acabament

. Mediacions . % m. efectives % m. efectives
Total conflictes . % m. efectives . .
efectives amb avinenca sense avinenca
ST 202 164 81,18 10,97 89,03
Col-lectives
2 EEE TS 113.179 57.357 50,68 41,11 58,89
Individuals
Total 113.381 57.521 50,73 41,03 58,97

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'Observatori del Treball.

Del total de mediacions presentades davant del DT,
el 20,81% finalitzen amb avinenga entre les parts. El
29,92% dels conflictes finalitzen sense acord entre les
parts i el 49,27% restant finalitzen per incompareixen-
ca de la part demandada o desistiment de la part pro-
motora. Aixi doncs, els professionals del DT poden in-
tervenir i realitzar el seu paper com a mediadors, en un
50,73% de les conciliacions presentades. EI 49,27%
restant dels conflictes finalitzen per incompareixenca
de la part demandada o desistiment de la part promoto-
ra. Si atenem Unicament a les mediacions efectives, es
pot observar que el percentatge que finalitzen amb avi-
nenca i sense avinenca varia lleugerament. El 41,03%
de les mediacions efectives finalitzen amb avinenca
entre les parts i el 58,97% finalitzen sense avinenca
entre les parts.

En relacié a les mediacions col-lectives, el 8,91% dels
conflictes presentats davant del DT finalitzen amb avi-
nenca. Per contra, el 72,27% dels conflictes finalitza
sense avinenca. El 13,36% de les mediacions col-
lectives sén mediacions que finalitzen per incomparei-
xenca de la part o de les parts demandades. | el per-
centatge restant (5,46%) fa referéncia als conflictes
col-lectius que son considerats i no presentats, desistits
o finalitzen per altres motius. E/ percentatge de mediaci-

ons col-lectives efectives és del 81,18%. El percentatge
de mediacions col-lectives efectives que finalitzen amb
avinenca entre les parts és del 10,97%. Aixi doncs, /a
gran majoria dels conflictes laborals col-lectius presen-
lats davant del DT no aconsegueixen finalitzar amb un
acord entre les parts.

En relaci6 a les mediacions individuals, el 20,83% fina-
litzen amb acord entre les parts. Per contra, el 29,84%
dels conflictes presentats davant del DT el 2009 varen fi-
nalitzar sense avinenga entre les parts. La major part de
les mediacions individuals varen finalitzar per incomparei-
xenca de la part demandada (concretament un 43,05%).
El percentatge restant (6,28%) representa les mediaci-
ons individuals que varen finalitzar per desistiment de
la part promotora de la mediaci6 o per altres motius. El
percentatge de mediacions individuals efectives (és a dir,
el percentatge de mediacions individuals en relaci6 a les
quals el DT ha pogut intervenir i realitzar la seva tasca
mediadora) és del 50,68%. D’aquestes mediacions efec-
tives, el 41,11% finalitzen amb avinenca entre les parts i
el 58,89% restant finalitzen sense avinenca.

El percentatge de mediacions que finalitzen amb acord,
tant si es tenen en compte el total de mediacions com
Unicament les mediacions efectives, és clarament
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major per a les mediacions individuals. Tot i aixo, és
important constatar com el percentatge de mediacions
efectives és significativament superior en relacié als
conflictes laborals col-lectius.

Es interessant analitzar les mediacions individuals
dutes a terme pel DT en funcié de la materia i el seu

resultat. L'objectiu d’aquesta analisi és determinar si el
percentatge de les mediacions individuals finalitzades
amb acord entre les parts presenta diferéncies en fun-
ci6 de la materia del conflicte. A continuacié s’adjunta

la taula corresponent:

Taula 13. Mediacions individuals del DT segons motiu i forma d’acabament

. Sense Intentades Considerades i no Desistides i Total
Avinenca . .y
avinenca sense efecte presentades altres mediacions

Acomiadaments 18.206 13.361 14.795 1.833 979 49.174
Sancions 275 1.516 952 135 92 2.970
Reclamacions de 4.414 14.238 28.796 2.237 1.124 50.809
quantitat

Diversos 685 4.662 4.186 463 230 10.226
Total 23.580 33.777 48.729 4.668 2.425 113.179

Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball.

La taula anterior es pot traduir en la seglient, on les dades es troben en termes percentuals:

Taula 14. Mediacions individuals del DT segons motiu i forma d’acabament

% Avinenca % Sense % Intentades % Considerades i no % Desistides i

° ¢ avinenca sense efecte presentades altres
Acomiadaments 37 27 30 4 1,99
Sancions 9 51 32 5 3,10
Reclamacions de
quantitat 9 28 57 4 2,21
Diversos 7 46 41 5 2,25
Total 21 30 43 4 2,14

Font: Elaboracié propia amb dades de I'Observatori del Treball.

La taula anterior mostra com dnicament els conflic-
tes individuals en matéria d’acomiadaments finalit-
zen amb acord presenten un percentatge significatiu
(37%). De la resta de mediacions individuals presen-
tades davant del DT, el percentatge que finalitzen amb
acord és menor al 10%. La major part de les medi-
acions (exceptuant les relacionades amb acomiada-

ments) individuals finalitzen sense avinenga o per
incompareixenga de la part demandada. Les mediaci-
ons que finalitzen per desistiment de la part promotora
de la conciliacio o per altres questions son merament
residuals.

La taula seglient mostra el percentatge de mediacions
efectives segons la matéria del conflicte:
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Taula 15. Mediacions individuals efectives del DT segons motiu i forma d’acabament

3 _— - % m. efectives amb % m. efectives sense
% mediacions efectives avinenca avinenca
Acomiadaments 64,19 57,67 42,33
Sancions 60,30 15,35 84,65
Reclamacions de quantitat 36,71 23,67 76,33
Diversos 52,29 12,81 87,19
Total 50,68 41,11 58,89

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'Observatori del Treball.

Com es pot observar a partir de la taula anterior, el per-
centatge de mediacions efectives que finalitzen amb avi-
nenca entre les parts és relativament reduit. Unicament
en relacio als conflictes en matéria d’acomiadaments,
aquest percentatge és significatiu (57,67%).

Aixi doncs, cal precisar I'afirmacio anterior segons la
qual el percentatge de mediacions (totals o efectives)
que finalitzen amb acord és major en relacio a les medi-
acions individuals. E/ percentatge de mediacions (totals
o efectives) efectuades davant del DT que finalitzen amb
acord entre les parts és similar i molt reduit tant en les
mediacions col-lectives com en les individuals. Unica-
ment les mediacions individuals en matéria d'acomiada-

ments que finalitzen amb acord presenten un percentat-
ge raonablement elevat.

5.1.9.2. Mediacions laborals efectuades pel TLC en
funcié del resultat

En segon lloc, s’analitzen les mediacions —individuals i
col-lectives— dutes a terme pel Tribunal Laboral de Ca-
talunya durant el 2009. L'objectiu d’aquest apartat és
determinar la composicié de les mediacions presenta-
des davant d'aquest organ en funci6 del seu resultat. A
continuacié s'adjunten dues taules amb les dades cor-
responents:

Taula 16. Mediacions del TLC segons forma d’acabament

. Sense Intentades . . Total de
Avinenca . Desistides Arxiu . .
avinenca sense efecte mediacions
Mediacions col-lectives 324 334 93 22 10 783
Mediacions individuals 78 65 39 1 12 195
Total 402 399 132 23 22 978

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'informe estadistic de I'any 2009 del TLC.

Taula 17. Mediacions efectives del TLC segons forma d’acabament

.. Mediacions % Mediacions % m. efectives % m. efectives
Total mediacions X . . .
efectives efectives amb avinenca sense avinenca
Mediacions col-lectives 783 658 84,04 49,24 50,76
Mediacions individuals 195 143 73,33 54,55 45,45
Total 978 801 81,90 50,19 49,81

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'informe estadistic de I'any 2009 del TLC.
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Atenent al nombre total de mediacions —individuals i col-
lectives— presentades davant del TLC, el percentatge de
les que finalitzen amb avinenca entre les parts és del
41,1%. El 40,8% del total de mediacions presentades
davant del TLC finalitzen sense acord entre les parts.
Molt més reduits son els percentatges de les altres for-
mes d'acabaments dels conflictes portats davant del
TLC: el 13,5% finalitzen per incompareixenca de la part
demandada, el 2,35% finalitzen per desistiment de la
part promotora de la conciliacio i el 2,25% dels conflic-
tes s’arxiven. D’aquestes dades es pot extreure la con-
clusié segtient: el TLC intervé activament en el 81,9%
de les mediacions presentades. Del total de mediacions
efectives, el 50,19% finalitzen amb avinenca entre les
parts i el 49,81% restant finalitzen sense avinenca.

Els percentatges son similars si analitzem les mediaci-
ons col-lectives i individuals per separat. EI 41,38% de
les mediacions col-lectives finalitzen amb avinenca entre
les parts, el 42,66% sense avinenga, 1'11,88% de les

mediacions intentades finalitzen sense efecte, el 2,81%
son desistides i I'1,28% son arxivades. Similarment, de
les mediacions individuals realitzades davant del TLC,
el 40% finalitzen amb acord entre les parts, el 33,33%
sense avinenca, el 20% finalitzen per incompareixen-
ca de la part demandada, el 0,51% son desistides i el
6,15% restant sén arxivades. Similarment, el percentat-
ge de mediacions col-lectives efectives (84,04%) varia
lleugerament del percentatge de mediacions individuals
efectives (73,33%).

En relacié a les mediacions col-lectives, és interessant
analitzar el percentatge de les que finalitzen amb acord
en funcié de si hi ha hagut convocatoria de vaga o no.
En aquest sentit, del total de 783 mediacions col-lectives
efectuades davant del TLC, en 52 ha mediat amb con-
vocatories de vaga. A continuacié s’adjunta la taula amb
les mediacions col-lectives amb i sense convocatoria de
vaga classificades en funcié del seu resultat final:

Taula 18. Mediacions col-lectives del TLC segons forma d’acabament i segons si hi ha hagut vaga

. Sense Intentades . . Total
Avinenca - Desistides Arxiu et
avinenca sense efecte mediacions
Mediacions col-lectives amb vaga 18 20 9 3 2 52
Mediacions col-lectives sense vaga 306 314 84 19 731
Total 324 334 93 22 10 783

Font: Elaboracié propia amb dades de I'informe estadistic de I'any 2009 del TLC.

Analitzar la taula anterior ens permetra determinar si la
vaga té algun efecte sobre la probabilitat que les media-
cions col-lectives presentades davant del TLC finalitzin
amb acord entre les parts. El percentatge de mediacions
col-lectives que finalitzen amb acord entre les parts quan
hi ha una convocatoria de vaga és del 34,61%. Per con-
tra, quan no hi ha vaga, el percentatge de mediacions
que finalitzen amb acord es del 41,86%. Com es pot
observar, el percentatge de mediacions que finalitzen
amb avinenca entre les parts en un i altre cas és similar.
Conseqglientment, no sembla possible determinar que la
vaga afavoreixi la probabilitat d’acord entre les parts.

Tanmateix, resulta interessant analitzar I'evoluci6 de les
mediacions col-lectives en les que ha mediat vaga i els
percentatges d’aquestes que han finalitzat amb acord
entre les parts. Com es pot observar de la taula que es
presenta a continuacio, la convocatoria de vaga afavoreix
lleugerament majors percentatges de mediacions que fi-
nalitzen amb avinenca entre les parts. Si es compara els
percentatges de mediacions sense convocatoria de vaga
finalitzades amb acord amb aquells de mediacions amb
convocatoria de vaga finalitzades amb acord entre les
parts, els percentatges d’aquestes darreres son lleuge-
rament superiors.

Taula 19. Mediacions col-lectives del TLC amb avinenca entre les parts i vaga o no

Medlac[ons avinenga % no vaga no vaga + % vaga vaga + %
col-lectives avinenca avinenca
1993 175 92 52,57 144 70 48,61 31 22 70,97
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-
Mediaci.ons avinenga % no vaga no vaga + % vaga vaga + %
col-lectives avinenca avinenca

1994 220 121 55,00 185 101 54,59 35 20 57,14
1995 252 118 46,83 204 98 48,04 48 20 41,67
1996 307 149 48,53 260 118 45,38 47 31 65,96
1997 S 160 50,79 261 140 53,64 54 20 37,04
1998 327 170 51,99 284 150 52,82 43 20 46,51
1999 432 190 43,98 859 150 41,78 73 40 54,79
2000 438 197 44 98 382 172 45,03 56 25 44 .64
2001 513 222 43,27 443 187 42,21 70 55 50,00
2002 490 253 51,63 431 224 51,97 59 29 49,15
2003 643 307 47,74 589 281 47,71 54 26 48,15
2004 613 525 53,02 551 291 52,81 62 34 54,84
2005 663 307 46,30 609 281 46,14 54 26 48,15
2006 718 345 48,05 652 311 47,70 66 34 51,52
2007 676 291 43,05 623 269 43,18 53 22 41,51
2008 751 364 48,46 701 340 48,50 50 24 48

2009 783 SHiS 39,97 731 306 41,86 52 18 34,61
Total 8.365 3.924 46,91 7.409 3.489 47,09 907 446 49,17

Font: Elaboracié propia amb dades dels informes estadistics del TLC de 1993-2009.

5.1.9.3. Mediacions laborals efectuades pel TLC i DT
en funcié del resultat

El present apartat es centra en comparar les mediacions
presentades davant del TLC i DT en funcié del resultat
final. Tot i les diferencies existents entre aquests dos or-
ganismes, és interessant fer aquest exercici de compa-
racié per a determinar si existeixen caracteristiques o tri-
buts d’una o altra institucié que afavoreixen I'assoliment
d’acord entre les parts.

Per exemple, és interessant analitzar si la voluntarie-
tat amb que les parts accedeixen a la mediaci6 efec-

tuada pel TLC té efectes sobre, no només la probabi-
litat amb que les parts solucionaran el seu conflicte,
sind també sobre el percentatge de mediacions efec-
tives (aquelles en les quals el mediador intervé direc-
tament, amb independeéncia de si les parts arriben a
un acord 0 no).

A continuacié es mostra una taula on es resumeix el per-
centatge de mediacions efectives presentades davant
d’ambdues institucions, aixi com el percentatge de me-
diacions que finalitzen amb acord entre les parts.

Taula 20. Mediacions efectives i finalitzades amb avinenca efectuades pel TLC i DT el 2009

()
% m. efectives | % mediacions | % m. efectives | % m. efectives me diiions % m. efectives
TLC + acord TLC + acord TLC DT + acord DT + acord DT

ediseiche 84,08 41,38 49,24 81,91 8,91 10,97
col-lectives

ST vere 40 54,55 50,68 20,83 41,11
individuals

Total 81,90 41,1 50,19 50,73 20,81 41,03

Font: Elaboraci6 propia amb dades de I'Observatori del Treball i I'informe estadistic de I'any 2009 del TLC.
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Com es pot observar clarament de la taula anterior, e/
Tribunal Laboral de Catalunya presenta majors percen-
tatges de mediacions efectives que el DT. Es a dir, el TLC
intervé en la mediacié d’'un major nombre de conflictes
presentats per les parts. Si prenem en consideracio el
total de mediacions, el TLC intervé en el 81,9% dels con-
flictes interposats, mentre que el DT intervé en el 50,73%
dels conflictes. Tanmateix, si s’analitzen només les medi-
acions col-lectives, s'observa que el percentatge de medi-
acions efectives és molt similar entre una i altra institucio.

En relacio al percentatge de mediacions amb avinenca
entre les parts, existeixen importants diferéncies entre
les dues institucions. Si hom té en compte el total de
mediacions, el 41,1% dels conflictes presentats davant
del TLC finalitzen amb acord entre les parts, enfront del
20,81% dels casos presentats davant del DT. Els per-
centatges son similars si Unicament s'analitzen les me-
diacions individuals. Les diferencies en percentatges de
mediacions que finalitzen amb avinenca entre les parts
s’eixamplen quan es centra I'analisi en les mediacions
col-lectives. En el 41,38% les mediacions col-lectives
presentades davant del TLC finalitzen amb acord entre
les parts, davant del 8,91% de les mediacions col-
lectives realitzades pel DT. Tanmateix, si atenem Unica-
ment a les conciliacions efectives, les diferencies entre
els dos organs disminueixen drasticament. Del total de
mediacions efectives del DT, el 41,03% finalitza amb avi-
nenga entre les parts. Lleugerament diferent al 50,19%
de les mediacions efectives del TLC que finalitzen amb
acord entre les parts.

De I'analisi efectuada es pot derivar que la voluntarietat
de les parts pren gran importancia a I'hora d’explicar els
majors 0 menors percentatges de mediacions efectives,
pero no afecta al percentatge de mediacions efectives
que finalitzen amb avinenca entre les parts. Altres valors
a tenir en compte son la rapidesa en convocar a les parts
per part del TLC (cinc dies habils) i els mecanismes po-
sats a disposicié d’empreses i treballadors per resoldre
qualsevol tipus de conflicte laboral mitjancant les seves
Comissions Tecniques.

5.1.10 Resultats de I'estudi

A continuacio sintetitzem esquematicament els resultats
que es deriven de I'estudi de les mediacions, individuals
i col-lectives, formulades davant del Tribunal Laboral de
Catalunya i el Departament de Treball durant I'any 2009:

° El TLC intervé majoritariament en mediacions col-
lectives i el DT majoritariament en mediacions in-
dividuals.

° El nombre de mediacions efectuades davant del
TLC ha augmentat considerablement en els dar-
rers deu anys.

° Les empreses petites i mitjanes es veuen involucra-
des en menys procediments davant del TLC que
les empreses grans.

° Les mediacions en matéria de reclamacions de
quantitat o de reivindicacions de tipus salarial
tenen gran importancia, tant en relacio a les medi-
acions efectuades pel DT com pel TLC.

° En termes absoluts, en el sector de serveis, seguit
del d’'industria, és on es presenten més mediaci-
ons. En el sector agricola és on hi ha menys medi-
acions en termes absoluts. Tanmateix, en termes
relatius, les empreses del sector de la indUstria re-
corren amb més freqléncia a la mediacio per a la
resoluci6 de conflictes laborals.

° El percentatge de mediacions que finalitzen amb
0 sense avinenca entre les parts és similar per les
conciliacions efectuades pel DT. Unicament les
mediacions individuals en materia d'acomiada-
ments presenten major probabilitat de finalitzar
amb acord entre les parts (superior al 50%). La
majoria dels conflictes (exceptuant les mediacions
individuals en materia d’acomiadaments) finalitzen
per incompareixenca de la part demandada.

° El percentatge de les mediacions —individuals i col-
lectives— presentades davant del TLC que finalitzen
amb 0 sense avinenga entre les parts és similar i
superior al 40%.

° La vaga afavoreix lleugerament la probabilitat
d’acord entre les parts en conflictes col-lectius.

° La voluntarietat de les patronals i sindicats catalans
per resoldre els seus conflictes laborals mitjancant
organismes de resoluci6 extrajudicial de conflictes
creats mitjangant acords interprofessionals pren
gran importancia per explicar els majors 0 menors
percentatges de mediacions efectives. Tanmateix,
no afecta al percentatge de conciliacions efectives
que finalitzen amb avinenca entre les parts.

5.2 Analisi quantitativa: la mediacié

laboral interna

En el present apartat s'exposen els resultats obtinguts
de I'enquesta sobre la mediacié empresarial a Catalunya
realitzada pel Llibre Blanc de la Mediacié a Catalunya
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a través del Gabinet d’Estudis Socials i Opinid Publica.
L'enquesta s’ha realitzat mitjancant I'enviament d’'un
gUestionari a 400 persones del departament de Recur-
sos Humans o encarregades de questions juridiques
d’empreses catalanes. L'objectiu d’aquesta enquesta és
determinar el coneixement, Us i avantatges de la me-
diaci6 laboral interna en el si de les empreses per a la
resolucié de conflictes laborals; és a dir, la mediacio rea-
litzada al marge del DT i TLC.

Tal i com s’ha comentat anteriorment, 400 persones del
departament de Recursos Humans o encarregades de
qUestions juridiques d’empreses catalanes han estat en-
questades. Del total d’'empreses enquestades, el 31,5%
son de la ciutat de Barcelona, el 48% de la resta de la
provincia de Barcelona, el 10% de la provincia de Giro-
na, el 6,25% de la provincia de Lleida i el 4,25% de la
provincia de Tarragona. Pel que fa les dimensions de les
empreses, el 35% tenen menys de 3 treballadors assala-
riats, el 20,8% tenen entre 3 i 5 treballadors assalariats,
el 12% entre 619, el 13,3% entre 10 19, el 13% entre
20199 i el 3,5% tenen 100 o més treballadors assala-
riats. El 2,5% restant no sap o no respon a la pregunta.

De I'enquesta sobre mediacié empresarial a Catalunya
enviada a 400 persones del departament de Recursos
Humans o encarregades de qUestions juridiques d’em-
preses catalanes es poden extreure les seglients con-
clusions:

1. Elevat coneixement de la mediacié per a la resolucio
de conflictes laborals i empresarials

El 65% de les empreses enquestades coneixen la me-
diacié per a la resolucié de conflictes entre empreses o
entre el personal i 'empresa. Aixi doncs, es pot afirmar
que existeix un elevant coneixement de la mediacio la-
boral interna com a mecanisme per a la resolucié de
conflictes laborals.

D'aquest 65% d’empreses que ha sentit a parlar de la
mediacio laboral i empresarial, el 30,4% sén empreses
de Barcelona ciutat, el 49,2% de la resta de la provin-
cia de Barcelona, el 10,8% de la provincia de Girona, el
6,9% de la provincia de Lleida i el 2,7% de la provincia
de Tarragona.

Atenent a les dimensions de I'empresa, del total d'em-
preses que coneixen la mediaci6 laboral, el 29,6% tenen
menys de 3 treballadors assalariats, el 20,4% entre 3 5
treballadors assalariats, el 10,8% entre 61 9, el 15,4%
entre 101 19, el 16,9% entre 201 99, el 5% tenen 100 o
més treballadors assalariats i el 2% no sap o0 no contesta
a la pregunta.

2. Insuficient Us de la mediaci6 laboral interna per a la
resolucié de conflictes laborals

Del total d’'empreses que coneixen la mediacio laboral i
empresarial per a la resolucio de conflictes, inicament el
14,6% ha utilitzat la mediacié per a la resolucié interna
de conflictes laborals. Menys del 15% han acudit a la
mediacid, més enlla dels processos de mediacio realit-
zats davant del TLC i DT, per a la resolucio dels conflictes
laborals.

Del total d’empreses que han utilitzat la mediacié laboral
interna, el 15,8% sén empreses de Barcelona ciutat, el
60,5% empreses de la resta de la provincia de Barce-
lona, el 13,2% empreses de la provincia de Girona, el
2,6% empreses de la provincia de Lleida i el 7,9% em-
preses de la provincia de Tarragona.

En relacio a les dimensions de I'empresa, el 18,2% de
les empreses que han utilitzat la mediaci6 laboral inter-
na tenen menys de 3 treballadors assalariats, el 36,4%
entre3i5,el9,1% entre6i9, el 18,2% entre 10i 19 i
el 18,2% entre 20 i 99 treballadors.

3. Us infreqiient de la mediacié laboral interna

La freqUeéncia en I'Us de la mediacio6 laboral interna per
a la resolucio de conflictes laborals és molt reduida. Aixi,
del total d’empreses enquestades que han utilitzat la
mediaci6 laboral interna, el 39,5% no han realitzat cap
mediacié durant el 2008. El 47,4% de les empreses
que han utilitzat la mediacié laboral interna han realitzat
entre 1 i 3 mediacions al llarg del 2008. El percentatge
d’empreses que han utilitzat la mediacié amb més fre-
qlencia és molt reduit: el 7,89% ha realitzat entre 4 i
6 mediacions i només el 2,63% n'ha realitzat entre 7 i
10. El 2,63% restant no sap o no respon a la pregunta
formulada.

4. La mediaci6 laboral és adequada per resoldre multi-
plicitat de conflictes

La mediacid laboral interna ha estat utilitzada per a resol-
dre conflictes laborals en una multiplicitat de materies.
Tanmateix, ha estat utilitzada per resoldre, majoritaria-
ment, conflictes en matéria d’acomiadaments o finalit-
zaci6 de contracte (23,7%), malentesos o desavinences
(15,8%), calendari, horari o vacances (10,5%) o conflic-
tes derivats de la interpretacié del conveni o reglament
(10,5%). Més residualment, la mediacié laboral interna
també ha estat utilitzada per algunes empreses catalanes
per a resoldre conflictes en materia de sancions (7,89%),
canvis en l'organitzacié de la produccié (7,89%), ab-
sentisme (5,26%), retribucions (5,26%), feina mal feta
(2,63%), disminuci6 del rendiment (2,63%) i informacié
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entre treballadors (2,63%). El 15,65% restant no sap o
no respon a la pregunta.

5. La majoria de les empreses considera oportuna la
implementacié de la mediacié laboral interna

Tal i com s’ha comentat anteriorment, Unicament el 14,6%
de les empreses enquestades ha utilitzat la mediacio labo-
ral interna. Aixi, el 85,4% restant no han utilitzat la media-
ci6 interna com a mecanisme per a la resolucié de conflic-
tes laborals. Tanmateix, d’aquestes empreses, el 63,11%
considera oportuna la implementacié d’algun tipus de
procediment de mediacié per a la resolucié de conflictes
laborals. Concretament, del total d’empreses que no han
utilitzat la mediacié laboral interna, el 41,9% considera
oportuna la implementacié d'algun tipus de procediment
de mediaci6 per a la resolucié de tot tipus de conflictes
entre el personal i 'empresa o conflictes entre el personal
de I'empresa, 15,8% ho considera oportl pels conflictes
individuals, perd no pels conflictes col-lectius i el 5,41%
ho considera oportl tnicament pels conflictes col-lectius.

Tot i que és molt significatiu que el 63,11% de les em-
preses que no utilitzen la mediaci6 laboral interna con-
siderin oportuna la seva implementacio, cal tenir en
compte que encara existeix un percentatge significatiu
(33,8%) d’empreses que considera que la mediacio la-
boral interna no seria oportuna per a la resolucié de con-
flictes laborals. El 3,5% restant no sap o no contesta a la
pregunta formulada.

6. La rapidesa en la resolucié del conflicte: avantatge
principal de la mediacié laboral interna

Del total d’empreses que han sentit a parlar de la medi-
acio laboral interna, la majoria (58,1%) considera que la
rapidesa en la resoluci6 del conflicte podria incentivar la
utilitzacié de la mediacio per a la resolucié de conflictes
entre el personal i 'empresa. Aixi mateix, s’han apuntat
altres avantatges de la mediacié que podrien incentivar
el seu Us per a la resolucio de conflictes laborals: abarati-
ment dels costos per I'empresa (23,8%), control del risc
i la capacitat d'incidéncia en la resolucio final (8,85%),
confidencialitat (3,85%) i altres avantatges (2,31%). El
3,07% restant no sap o no contesta a la pregunta.

Si s’analitza en major profunditat la qlestio de I'abarati-
ment de costos, una amplia majoria d'aquelles empreses
que han utilitzat la mediaci¢ laboral interna consideren
que la mediacio laboral interna genera menys costos que
la litigacio als tribunals. Concretament, el 39,5% consi-
deren que els costos de la mediaci6 per a la resolucié
de conflictes dins de I'empresa comparats amb els li-
tigis que arriben als tribunals sén menys de la meitat i

el 15,8% considera que sén entre la meitat i el 75%.
Tanmateix, el 13,2% de les empreses que han utilitzat
la mediacié laboral interna consideren que els costos de
mediacio6 i de litigacié son similars. El 31,6% restant no
sap 0 no respon a la pregunta formulada.

6  Analisi qualitativa

6.1 Analisi qualitativa: la mediacié
laboral a Catalunya

En el present apartat es realitza una analisi qualitativa
de la mediacié laboral a Catalunya amb I'objectiu de de-
terminar els avantatges, inconvenients i factors que afa-
voreixen i impedeixen la mediacié laboral, tant externa
com interna a I'empresa, per a la resolucio de conflictes
laborals.

6.1.1 Metodologia

L'analisi qualitativa de la mediaci6 laboral a Catalunya es
composa de dos estudis diferents:

En primer lloc, s’han realitzat set entrevistes a persones
del departament de Recursos Humans o d'Assessoria
Juridica d’empreses i sindicats de Catalunya que han
acudit als serveis de mediacio del TLC durant el mes de
gener del 2010, L'objectiu perseguit amb la realitzacié
d’aquestes entrevistes en profunditat és determinar I'Us
per part de les empreses i els sindicats de la mediacié i
els avantatges i desavantatges que el seu Us dona a les
empreses o sindicats involucrats en un conflicte laboral.
Es per aquest motiu que les entrevistes en profunditat
s’han realitzat a persones del departament de Recur-
sos Humans o d’Assessoria Juridica de sis empreses
i sindicats de Catalunya que han acudit als serveis de
mediacié del TLC durant el mes de gener del 2010.

En segon lloc, s’han enviat qlestionaris a catorze medi-
adors i mediadores professionals en exercici en el De-
partament de Treball i Tribunal Laboral de Catalunya®.
Les respostes d'aquests catorze mediadors i mediadores
son representatives de la mediacié laboral a Catalunya,
donat que el Departament de Treball i el Tribunal La-
boral de Catalunya sén les dues principals institucions
que realitzen mediacions en I'ambit laboral a Catalunya.
L'objectiu perseguit amb la realitzacié dels qlestionaris
és determinar aquells factors o procediments que po-
drien afavorir I's de la mediacié en suposits de con-
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flictes en I'ambit laboral. | és per aquesta questié que
els questionaris s’han enviat a mediadors i mediadores
professionals de les dues principals institucions de me-

FITXA TECNICA TREBALL QUALITATIU
Nom grup: Mediacié Laboral (ET-3)

A. Focus Group

diacio laboral a Catalunya: el Departament de Treball i el
Tribunal Laboral de Catalunya.

Aquesta és la fitxa tecnica:

Nuamero i perfil dels participants Data

Principals temes tractats

14 Mediadors

Gener i Febrer 2010

Factors i procediments que afavoririen I'Gs de la
mediacié en conflictes laborals

400 Persones del Departament de Recur-

Coneixement, Us i avantatges de la mediaci6 laboral

505 ,Humans © CEATEES LEEs [Urfelies il 21000 interna per a la resolucié de conflictes laborals.
de I’empresa

B. Entrevistes

Tipus d’entrevista Perfil de I’entrevistat Data

1 Semiestructurada Assessor juridic empresa 21.1.2010
2 Semiestructurada Assessor juridic sindicat 21.1.2010
3 Semiestructurada Recursos Humans 21.1.2010
4 Semiestructurada Assessor juridic empresa 21.1.2010
5 Semiestructurada Assessor juridic sindicat 25.1.2010
6 Semiestructurada Recursos Humans 25.1.2010
7 Semiestructurada Assessor juridic sindicat 1.2.2010

C. Estudis de cas

Nom del cas Breu descripcio6 del conflicte Perfil de les parts Territori afectat
Els treballadors de I'empresa sol-liciten A
. o Comité d’empresa (sector del
. que els treballadors en situacié d’IT durant .
1 IT i vacances . . . . metall) i representants de Barcelona
el periode vacacional puguin gaudir de les ,
i I’empresa.
vacances després de la IT.
Els treballadors i I'empresa no aconse- o
. . . Comité d’empresa (sector del
Calendari gueixen arribar a un acord sobre el calen- .
2 ; it metall) i representants de
laboral dari laboral, concretament en relaci6 al ,
, . I'empresa.
periode i durada de les vacances.

6.1.2 La mediaci6 laboral davant del DT i
el TLC

De les entrevistes en profunditat realitzades a persones
del departament de Recursos Humans o d’Assessoria
Juridica de sis empreses i sindicats de Catalunya que
han acudit als serveis de mediacié del TLC durant el mes

de gener del 2010 es poden extreure les seglients con-
clusions:

1. Us generalitzat de la mediacié davant del DT i TLC

Totes les empreses i sindicats entrevistats han utilitzat
els serveis de mediacié del DT. Tanmateix, el nombre
de vegades que han utilitzats aquests serveis en els
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darrers dos anys varia significativament. En aquest sen-
tit, una de les entrevistades no ha utilitzat els serveis
de mediacio del DT en els darrers dos anys, una entre
1-10 vegades, una altra entre 11-25 vegades, una altra
entre 26-49 vegades i dues més de 50 vegades en els
darrers dos anys.

Totes les empreses i sindicats entrevistats han utilitzat
els serveis de mediaci6 del TLC. Tanmateix, a diferencia
de la mediaci6é efectuada davant del DT, la freqiencia
amb que les empreses i sindicats recorrent a la media-
ci6 del TLC és menor. En aquest sentit, Unicament una
de les empreses ha recorregut a aquesta mediacié més
de 50 vegades en els darrers dos anys, dos entre 11-25
vegades i dos més entre 1-10 vegades.

Aquesta diferencia en la frequéncia d’ds de la mediacio
davant del DT i TLC pot venir explicada perque, tal com
s’ha comentat anteriorment, la mediacié efectuada pel
DT és un tramit obligatori previ a la interposicié d'una
demanda judicial.

2. Multiplicitat de conflictes laborals que es poden re-
soldre mitjancant la mediaci6

Els conflictes laborals que les persones entrevistades
han identificat com a susceptibles de resoldre’s mitjan-
cant la mediacié son els seglients: conflictes en mate-
ria de jornada laboral, salari, calendari, expedients de
regulacié d'ocupacié (ERO), vagues, conflictes d’inter-
pretacié de disposicions convencionals, etc. La majoria
de les empreses i sindicats entrevistats consideren que
la majoria dels conflictes laborals, tant individuals com
col-lectius, que sorgeixin es poden resoldre mitjancant
la mediacio.

3. Elevat percentatge de conflictes laborals que finalit-
zen amb acord entre les parts

Dues de les empreses i sindicats entrevistats han indi-
cat que aproximadament el 50% dels conflictes laborals
sotmesos a la mediacié han finalitzat amb acord entre
les parts. Aquest percentatge ha augmentat fins entre el
80-90% en dos de les empreses i sindicats entrevistats.
| Unicament en un suposit, I'empresa o sindicat entrevis-
tat ha indicat que el percentatge de conflictes laborals
que finalitzen amb acord entre les parts és, aproxima-
dament, entre el 20-30%. La darrera empresa o sindicat
entrevistada considera que no és possible determinar
el percentatge de conflictes que finalitzen amb acord,
donat que sovint les parts arriben a un acord fora del
procediment de mediacio.

4. La naturalesa de I'assumpte i les caracteristiques
de les parts son els dos motius principals que més
contribueixen a la resolucié del conflicte mitjancant
la mediacié

Els principals motius al-legats per les empreses i sindi-
cats entrevistats que més contribueixen a la resolucio
del conflicte mitjancant la mediaci6 sén la naturalesa
de l'assumpte i les caracteristiques de les parts. Aixi
mateix, la intervencié de la persona mediadora, la com-
plexitat de I'assumpte o la valoracio¢ realitzada sobre les
pretensions de les parts, també han estat mencionats
com a factors rellevants que permeten pensar que al-
tres conflictes laborals es podrien haver resolt mitjan-
cant la mediacio.

5. El temps i el cost de la mediacié depenen de les
circumstancies del conflicte

En termes generals, el temps i el cost de la resolucid
laboral de conflictes mitjangant la mediacié dependra
de les circumstancies que concorrin en el cas concret
(quantia, complexitat de I'assumpte, etc.). Tanmateix,
les empreses i sindicats entrevistats han estat capacos
de fixar com a durada de referéncia de la mediacio de
conflictes laborals en un periode entre una sessié (1-2
hores) i dues sessions de feina i tasques especificament
de mediacid. En relacio al cost de la mediaci¢ laboral,
la majoria de les empreses i sindicats entrevistats des-
taquen que la mediaci6 laboral és gratuita; tot i que una
de les entrevistes destaca que també cal tenir en compte
els costos de temps, imatge i aquells no quantificables
economicament.

6. Escassa informacidé en relacié a la quantia destinada
per les empreses i sindicats a la gestio dels seus
conflictes laborals

No ha estat possible obtenir dades en relaci6 a la quantia
destinada per les empreses i sindicats a la gestio dels
seus conflictes laborals. La major part de les empreses i
sindicats entrevistats, per motius de confidencialitat, no
han respost, o ho han fet de forma molt amplia, a aques-
ta pregunta de I'entrevista. Unicament una empresa o
sindicat entrevistat ha concretat que, aproximadament,
el 50% de la jornada laboral del personal del Departa-
ment de Recursos Humans es destina a la resoluci6 de
conflictes laborals existents en el si de I'empresa.

En relacioé a recursos per a I'organitzacioé de cursos de
formacié sobre negociacié o participacid en procedi-
ments de mediaci6, unicament dos de les empreses i
sindicats entrevistats han afirmat que a la seva compa-
nyia s’han organitzat cursos d’aquestes caracteristiques.
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7. Estalvi de costos, pluralitat de parts i relacié laboral
vigent: principals avantatges de la mediacio per a la
resolucié de conflictes laborals

Els avantatges de la mediaci6 laboral que han apuntat
les empreses i sindicats entrevistats son multiples i
molt diversos. Els tres principals avantatges apuntats
son els seglents: és Util en els casos on hi ha una
pluralitat de parts, quan les parts tenen una relacio
vigent i permet controlar els costos de la resolucié del
conflicte. Aixi mateix, els seglients factors també han
estat mencionats com a motius que afavoreixen la re-
soluci6é de conflictes laborals mitjancant la mediacio:
permet evitar els procediments d’arbitratge, tenir el
control sobre el resultat, és Util per a resoldre contro-
versies que afecten a empreses situades a estats dife-
rents, assegura la confidencialitat del resultat, permet
gue guanyi tothom i fa responsable a les persones de
les seves decisions.

8. Satisfaccié elevada amb les actuals institucions de
mediacié laboral

La major part de les empreses i sindicats entrevistats
estan satisfets amb I'actual sistema judicial de resolu-
ci6 de conflictes i amb el vigent sistema de conciliacié
prévia obligatoria a la interposicié d’'una demanda. Uni-
cament en una ocasi6 es qualifica el sistema de con-
ciliacié previa obligatoria com un mer tramit previ a la
interposicié d’una demanda laboral sense importancia
practica.

9. Una multiplicitat de causes permeten explicar I'es-
cassa utilitzacié de la mediacié laboral

Les causes apuntades per les empreses i sindicats en-
trevistats que permeten explicar I'escassa utilitzacié de
la mediacié en la resoluci6 de conflictes laborals son
multiples, sense que hagi estat possible destacar un
0 més factors principals. Les causes apuntades en les
entrevistes son les seglients: els procediments judicials
son relativament rapids, relativament barats i donen lloc
a sentencies vinculants el compliment de les quals pot
ésser imposat pel jutge, la mediacié requereix una solu-
cié de compromis (splitting the baby), no arriba a resul-
tats basats en el dret, es prefereix I'arbitratge i els laudes
arbitrals, trobar un mediador qualificat és dificil, existeix
una cultura del conflicte i de guanyador-perdedor i que
la justicia és la Unica soluci6 i, finalment, el personal de
les empreses o sindicats dedicats a la gestio de conflic-
tes estan més familiaritzats amb altres sistemes de reso-
luci¢ de conflictes.

10. La proximitat en la resolucié del conflicte i la inter-
vencio de persones qualificades son dos dels avan-
tatges del DT i TLC que afavoreixen la mediacio
laboral

Les sis empreses i sindicats entrevistats han respost que
aquelles caracteristiques del DT i TLC que afavoreixen
la mediacio laboral son: la proximitat del problema, la
negociacio individualitzada, la intervencié de persones
mediadores qualificades, la implicacioé seriosa de I'’Admi-
nistracio i el fet que la resoluci6 del conflicte es troba en
mans de les parts.

11. La insuficient intervencié proactiva de les perso-
nes mediadores i la limitacié del temps sén dues
caracteristiques del DT i TLC que dificulten la me-
diacié laboral

Les sis empreses i sindicats entrevistats han respost que
aquelles caracteristiques del DT i TLC que dificulten la
mediacio laboral son la manca de dedicacio i intervencid
proactiva de les persones mediadores en la resolucio del
conflicte i la manca de temps que les parts poden desti-
nar a la resolucio del conflicte.

12. Multiplicitat de mesures per incentivar la mediacié
laboral

Finalment, els factors o elements per incentivar la me-
diaci¢ laboral indicats per les empreses i sindicats en-
trevistats també son multiples i diversos. Concretament:
obligatorietat de la mediacid, tenir en compte I'actitud de
les parts durant el procediment de mediacio o concilia-
ci6 prévia en el procediment judicial, aposta decidida de
la negociacio col-lectiva per la mediacié laboral, major
difusio dels organismes dedicats a la mediacié laboral i
dels seus avantatges i major predisposicié de les parts a
resoldre el conflicte i arribar a un acord.

6.1.3 Factors i procediments que
afavoririen I'Gs de la mediaci6 en
conflictes laborals

Dels questionaris enviats a catorze mediadors i mediado-
res professionals en exercici en el Departament de Tre-
ball i el Tribunal Laboral de Catalunya es poden extreure
les seglients conclusions:

1. Multiplicitat de conflictes laborals adequats per pro-
moure la mediaci6 laboral

Els mediadors i mediadores professionals que han par-
ticipat en el qlestionari han destacat una multiplicitat
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de conflictes laborals en relaci6 als quals seria adequat
promoure la mediaci6 laboral. Tot i aix0, destaquen pel
nombre de vegades que han estat mencionats els con-
flictes relacionats amb la negociacié col-lectiva, conflic-
tes col-lectius, convocatoria de vagues, calendari i re-
tribuci6. Aixi mateix, també han estat mencionats com
a susceptibles de ser resolts mitjancant la mediacio els
conflictes en matéria d’expedients de regulacié d’ocupa-
ci6, modificacio de les condicions de treball, conciliacio
de la vida laboral i familiar, jornada laboral i classificaci
professional. En sentit contrari, nou dels catorze medi-
adors i mediadores participants en el glestionari han
respost que no existeixen materies o conflictes laborals
no susceptibles de ser resolts mitjangant la mediacio.
Tanmateix, dos de les persones entrevistades han apun-
tat que no haurien de sotmetre’s a la mediacié aquells
conflictes laborals en que s’ha vulnerat flagrantment i de
forma voluntaria la llei o hi ha intervingut algun tipus de
violéncia.

2. Aposta clara per la comediacié amb presencia fisica
dels mediador i d’ambdues parts

La gran majoria dels mediadors i mediadores entrevis-
tades consideren que en I'ambit laboral el més recoma-
nable és la comediacio. Existeix una clara preferencia
per un procediment de mediacié amb la presencia de
representants d'ambdues parts, donat que aixd permet a
les dues parts sentir-se representades en el procediment
de mediacio. Tres dels mediadors entrevistats considera
que la opci6 per un mediador individual o la comediacié
depen de les circumstancies del cas concret; i Unica-
ment una de les persones entrevistades aposta per la
mediacio mitjancant un mediador individual.

Aixi mateix, també existeix un ampli consens a I'hora
d’'apostar per un procediment de mediaci6 amb la pre-
sencia, en totes les sessions, de les parts involucrades
en el conflicte. Onze dels catorze mediadors entrevis-
tats consideren que, en I'ambit laboral i com a norma
general, no és convenient un procés de mediacié que
inclogui sessions en les que no estiguin presents totes
les parts involucrades. Unicament tres dels mediadors
i mediadores entrevistades consideren que I'existencia
de sessions individuals amb les parts en el context d'un
procediment de mediacio seria adequat en I'ambit de la
mediacio laboral.

Finalment, existeix una unanime oposicié a I'ts de siste-
mes de mediacié on-line en 'ambit de la mediaci6 labo-
ral. El total de les persones entrevistades s’han oposat de
forma clara a aquest tipus de procediments de mediacio.

3. Procediment de mediacié laboral sense limitacions
en la seva durada ni en el nombre de sessions

La majoria dels mediadors i mediadores que han parti-
cipat en el qlestionari consideren que no seria adequat
introduir, en 'ambit de la mediaci6 laboral, durades ma-
ximes del procediment de mediacié. Concretament, nou
de les catorze persones entrevistades consideren que no
s’ha de limitar la durada del procediment de mediacio ni
el nombre de sessions de mediacié. Unicament quatre
del total de mediadors i mediadores consideren que la
limitacio del procediment de mediacié o del nombre de
sessions seria una mesura convenient en I'ambit de la
mediaci6 laboral. Tanmateix, les persones que aposten
per aquesta opcié no responen, seguidament, a la pre-
gunta de quin hauria de ser la duracioé recomanable d’'un
procediment de mediaci6 laboral. | es limiten a indicar
que el termini maxim del procediment de mediacié hau-
ria de ser raonable i atenent a les circumstancies del
cas. Unicament una de les persones entrevistades con-
sidera que el nombre de sessions maximes hauria de
ser quatre en conflictes individuals i entre vuit i deu en
conflictes col-lectius.

4. Discrepancies entorn la conveniencia d’un periode
de reflexié i clara oposicié a un termini de revocacio
de I'acord

Existeixen certes discrepancies en relacié a la conveni-
encia d'introduir un periode de reflexio en 'ambit de la
mediacio laboral. La meitat dels mediadors i mediadores
entrevistats consideren convenient introduir un periode
de reflexid abans de la signatura de 'acord de mediacio
en I'ambit de la mediacié laboral. |, contrariament, I'altra
meitat no considera convenient la introduccié d’aquesta
mesura.

Inequivoc és el posicionament dels mediadors i medi-
adores entrevistades en relacié a la conveniéncia d’un
termini de revocaci6 de I'acord en I'ambit de la media-
cio6 laboral. La totalitat de les persones participants en el
qUestionari consideren innecessari introduir un termini
de revocacié de I'acord.

5. Oposicié a un termini minim entre mediacié i medi-
acié entre les mateixes parts

La major part de les persones participants en el ques-
tionari consideren que no ha de transcorre un termini
minim determinat entre un procediment de mediacio6 i
un altre amb les mateixes parts implicades. Tot i aixo,
quatre dels mediadors i mediadores entrevistades si
que consideren convenient la introduccié d’'una mesura
d’aquestes caracteristiques.
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6. La mediacié ha de tenir incidéncia en els terminis
de prescripci6 i caducitat i pot suspendre el proce-
diment judicial quan les parts ho sol-licitin

La majoria dels mediadors i mediadores entrevistades
(vuit del total de catorze) consideren que la mediacié
ha de tenir incidéncia en els terminis de prescripcié i
caducitat. Tanmateix, existeix certa discrepancia en re-
laci6 a quin ha de ser el moment a partir del qual ha
de ser rellevant el procediment de mediacio6 als efectes
dels terminis de prescripcio i caducitat. Les dues opci-
ons apuntades son des de la sessio informativa del pro-
cediment de mediacité o des de la firma de I'acta inicial
de mediacio.

En relaci6 a la suspensi6 del procediment judicial, la
major part dels mediadors i mediadores entrevistades
consideren que la mediacid pot suspendre el procedi-
ment judicial quan les parts o els advocats ho sol-licitin.
Unicament en dos casos s’ha considerat que la mediacié
ha de suspendre en tot cas el procediment judicial.

7. Intervencié preceptiva dels advocats en el procedi-
ment de mediacié laboral i desacord amb la revisié
de legalitat de I'acord per part dels advocats

La gran majoria dels mediadors i mediadores partici-
pants en el present estudi consideren que la intervencio
dels advocats en el procediment de mediacio6 laboral no
és imprescindible donat que la seva intervencio al llarg
de totes les sessions ha de dependre Unicament de la
voluntat de les parts. Tanmateix, quatre de les persones
entrevistades consideren que els advocats si que hauri-
en de ser presents en la sessio informativa.

En relacio a quina hauria de ser la intervencié dels ad-
vocats en la redaccio6 i signatura de I'acord en I'ambit de
la mediaci¢ laboral, existeix divergéncies entre els medi-
adors i mediadores entrevistades. La meitat consideren
que hauria de ser obligatori que els advocats revisessin la
legalitat dels acords de mediacié adoptats per les parts,
mentre que l'altra meitat s'oposa a aquesta mesura.

8. Llista taxada de causes de recusacié del mediador

Existeix un ampli consens entre els mediadors i medi-
adores entrevistades en relacio a limitar la capacitat de
les parts de recusar al mediador. Concretament, nou
dels questionaris resposts consideren que les parts no
poden recusar al mediador per qualsevol causa, sin6d
Unicament en aquells suposits en que concorrin algu-
na de les causes legalment taxades. En conseqiencia,
les persones entrevistades consideren que no s’ha de
limitar el nombre de recusacions que les parts poden fer
del mediador, donat que la limitacio s’obté mitjancant la

limitaci6 de les causes que poden ser invocades per a
recusar al mediador.

9. Mediaci6 posterior a la senténcia

La conveniencia de permetre intervencions de mediacio
després de la sentencia per tal d’evitar reclamacions ju-
dicials en execucié o recursos també és una questio dis-
cutida entre els mediadors i mediadores entrevistades.
Del total de persones que han respost a aquesta pregun-
ta, set consideren que si ha de ser possible la realitza-
ci6 d’intervencions de mediaci6 després de la sentencia
judicial. Una d’aquestes persones, pero, especifica que
Unicament per a efectuar aclariments de la sentencia.
La resta de persones entrevistades consideren que no
s’han de permetre intervencions de mediacio després de
la senténcia judicial.

10. Bona fe, transparéncia, neutralitat i flexibilitat:
quatre principis importants a la mediacié laboral

Més enlla dels tres principis classics de la mediacio
(voluntarietat, imparcialitat i confidencialitat), la practi-
ca totalitat dels mediadors i mediadores entrevistades
consideren que caldria que la llei contemplés altres
principis addicionals. Unicament dues de les persones
participants en el qlestionari han considerat innecessari
introduir principis més enlla dels legalment previstos en
I'actualitat. El principi de la bona fe ha estat el més men-
cionat per part de les persones que han participat en el
qUestionari per a completar els tres legalment previstos,
acompanyat dels principis de transparencia, flexibilitat i
neutralitat.

11. El principi de confidencialitat en la mediacié la-
boral

L'objecte de la confidencialitat en la mediacié laboral és
una questié pacifica. Aixi, la gran majoria de mediadors
i mediadores participants en el qlestionari consideren
que l'objecte de la confidencialitat abasta tota la informa-
ci6 verbal, documentacié escrita i els acords adoptats.
Tanmateix, dins d’aquesta amplia majoria, la meitat con-
sideren que el principi de confidencialitat no regeix en
aquells suposits en que els acords s’homologuin. Només
en una de les respostes es considera que I'objecte de
la confidencialitat és Unicament aquella informacié que
s’ha declarat confidencial o que la llei aixi ho estableixi.

Les persones subjectes al principi de confidencialitat
tampoc és una questio objecte de discussio. En aquest
sentit, vuit del total de mediadors i mediadores entre-
vistades consideren que estan subjectes a la confiden-
cialitat totes les persones que intervenen en el procedi-
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ment de mediacio: el mediador, les parts i qualsevol altra
persona que directa o indirectament obtingui informacié
sobre la mediacio. Tanmateix, existeix un grup important
de les persones consultades (concretament, quatre dels
catorze entrevistats) que considera que la confidenciali-
tat Unicament obliga al mediador, en virtut del seu secret
professional; i dos que consideren que la confidencialitat
obliga al mediador i a les parts.

Existeix una clara divergencia en relacié a la convenien-
cia que les parts es comprometin per escrit a complir
amb el deure de confidencialitat. En aquest sentit, set
del total de persones entrevistades consideren que una
mesura d’aquestes caracteristiques seria convenient i
adequada en 'ambit de la mediaci6 laboral, mentre que
sis sostenen la posici6 contraria.

Aixi mateix, també existeix certa discussio i escepticisme
en relacio al fet que la llei prevegi la possibilitat que el
mediador sigui cridat com a testimoni en un procedi-
ment judicial. Set dels mediadors i mediadores entre-
vistades consideren convenient aquesta mesura, mentre
que cinc sostenen la posicié contraria.

La sanci6 de I'incompliment del principi de confiden-
cialitat hauria de ser sancionat, segons les respostes
aportades pels mediadors i mediadores participants en
el qlestionari, des de I'ambit del dret privat, pel centre
de mediaci6 al que pertany el mediador en qlestio, el
Col-legi Professional de Mediadors o I'dorgan jurisdiccio-
nal corresponent.

12. 'abast de la voluntarietat en la mediacié laboral

El principi de voluntarietat en I'ambit de la mediacio la-
boral és entes, per part dels mediadors i mediadores par-
ticipants en el qlestionari, com la possibilitat de desisti-
ment que poden exercir les parts en qualsevol moment
del procediment de mediacid. En aquest sentit, onze
dels questionaris resposts estableixen que I'abast de la
voluntarietat ha de ser el fet que les parts puguin desistir
en qualsevol moment del procediment de mediacié. Aixi
mateix, sis dels qlestionaris resposts consideren que el
principi de voluntarietat també inclou la facultat de de-
sistiment per part del mediador per a qualsevol causa o
per a causes fonamentades (per exemple, les parts no
col-laboren en absolut i la mediacié resulti inviable).

13. La neutralitat del mediador en I'ambit de la medi-
acio laboral

Els mediadors i mediadores que han respost el questio-
nari identifiquen la neutralitat del mediador amb la seva
imparcialitat (no fer prevaldre els interessos d’una de les
parts, no arribar a un acord de forma prévia amb una de

les parts, etc.) i la falta d’interés en el resultat de la me-
diacié. Aixi mateix, la confianca de les parts, dels altres
mediadors i I'actuacid basada en I'ética han estat tres
factors que, en un dels questionaris, s’han identificat
amb la neutralitat del mediador.

De la mateixa manera ha estat interpretada la neutralitat
del mediador en aquells suposits en els que la mediacio
és oferta per un organ de I’Administracié. Tanmateix, en
un dels glestionaris resposts s’especifica que la neutra-
litat del mediador quan aquest forma part d’un organ de
I’Administracié implica no mediar en aquells suposits en
que I"’Administracié és una de les parts en conflicte.

14. Formacié integral genérica i especifica del medi-
ador

Existeix una clara aposta per la formacié integral generi-
ca i especifica dels mediadors en I'ambit de la mediacié
laboral. Concretament, nou de les persones consultades
consideren que els mediadors han de rebre una forma-
ci¢ integral generica i una formacio6 especifica en media-
cié laboral. Unicament en un qiiestionari s'estableix que
els mediadors, encara en I'ambit laboral, han de rebre
només una formacio integral geneérica, i tres questionaris
responen que aquesta formacié ha de ser Unicament es-
pecifica en I'ambit d’'actuacié del mediador.

Les persones entrevistades han destacat les segients
materies de la formacié dels mediadors: psicologia del
conflicte, empatia, tecniques de resolucié de conflictes,
tecniques de comunicacit (verbal i no verbal), tecniques
d’intel-ligéncia emocional, tecniques de gesti6 de con-
flictes, tecniques de negociacio, conflictologia, capacitat
d’escoltar, capacitat de comprensioé i formacié especifica
en I'ambit d’exercici del mediador (legislacié laboral, en
aquest cas).

Aixi mateix, també existeix un cert consens en el fet que
aquesta formacio ha de ser oferta per universitats i Col-
legis Professionals de Mediadors (nou de les persones
entrevistades i set, respectivament, aixi ho estableixen).
Aixi mateix, caldria la organitzacié de congressos, cursos
i sessions de formacié permanent, d’actualitzacié i reci-
clatge. Una de les persones mediadores entrevistades
ha fet notar que no hi ha necessitat d'un cos de me-
diadors certificats, donat que a I’Administracio ja hi ha
institucions que avalen la preparacié professionals dels
mediadors.

15. Col-legiacié i inscripci6 al registre com a requisits
per a exercir en I’ambit de la mediacié laboral

La major part dels mediadors i mediadores que han par-
ticipat en el gqlestionari consideren que no és necessaria
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la col-legiacio al col-legi professional per a poder actuar
com a mediador en I'ambit laboral. Concretament, deu
del total de persones entrevistades consideren inneces-
saria aquesta mesura, enfront a les dues persones que
la consideren procedent.

Contrariament, la inscripci6 al registre de mediadors
com a requisit per a exercir en mediacions laborals si
que es considera, majoritariament, una mesura neces-
saria i convenient. En aquest sentit, vuit de les persones
entrevistades consideren aquesta mesura adequada,
enfront de les quatre que s’hi oposen.

16. Elaboracié d’un protocol o guia de bones practi-
ques de la mediacio laboral

['elaboracié d'un protocol o guia de bones practiques de
la mediaci6 laboral és una mesura ampliament accepta-
da per les persones mediadores que han participat en la
resoluci6 del questionari. Concretament, dotze dels ca-
torze mediadors i mediadores entrevistades consideren
que l'elaboracié d’'un protocol o guia de bones practi-
ques de mediacié laboral seria una mesura convenient.

6.2 Analisi qualitativa: diagrames de

processos

La mediacio6 és un procediment informal, rapid i flexible.
Tanmateix, exigeix el respecte en temps i forma de certs
requisits: sol-licitud dels subjectes legitimats, la desig-
naci¢ de I'organ mediador, I'emplagament de les parts
i la seva compareixenca. Aixi doncs, el procediment de
mediacio laboral se sol dividir en tres fases:

o Fase 1: Premediacio: sol-licitud i tramitacio del
procediment. Linici del procediment de mediacio

correspon als subjectes legitimats en cada cas, els
quals hauran de presentar una sol-licitud escrita
dirigida al servei privat competent atenent a 'ambit
territorial del conflicte i/0, complementariament, a
la voluntat de les parts. Una vegada registrat I'escrit
de sol-licitud i admeés a tramit, es procedeix a la
designacio6 de I'organ mediador i 'emplacament de
les parts a I'acte de mediacié. En el cas de desisti-
ment o incompareixenga d’una o d'ambdues parts,
el procediment de mediaci¢ finalitzara en aquesta
primera fase.

o Fase 2: Acte de mediacio. En I'acte de mediacio
es procedeix a la presentacio de la persona medi-
adora, del conflicte, els seus antecedents i les de-
mandes i/o interessos de cadascuna de les parts.
A continuaci¢ es realitza la comunicaci6 entre les
parts, generacié d'idees per a la resolucié del con-
flicte i I'elaboracio i formulacié de propostes. Una
vegada formulada una proposta d'acord, les parts
procedeixen a negociar I'adopcié o no d’aquest
acord. En el cas que les parts arribin a un acord,
l'acte de mediaci6 finalitza amb la formalitzacié
de l'acord. En el cas que les parts no acceptin
la proposta formulada, les parts poden optar per
procedir a una segona volta de generaci6 d’idees i
elaboracié de propostes o donar el procediment de
mediaci6 per finalitzat.

o Fase 3: Postmediacio. Aquesta tercera fase €s op-
cional i implica I'execucito de I'acord que les dues
parts han adoptat com a conseqtéencia del proce-
diment de mediacio.

A continuaci6 es representa el diagrama del procedi-
ment de mediaci¢ laboral:
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6.3 Analisi qualitativa: estudis de cas

A continuacié es presenten dos casos practics de me-
diacions efectuades pel Tribunal Laboral de Catalunya,
on s'observa la tasca de mediacié de la persona medi-
adora aixi com la posada en practica de les diferents
caracteristiques que aquesta ha de reunir: capacitat de
comprensio i gestio, negociacio, control, creativitat, etc.

6.3.1 Estudidecas 1

Els representants legals dels treballadors (Comité d’Em-
presa) d’'una empresa del sector del metall de la pro-
vincia de Barcelona, presenta una sol-licitud de medi-
acié davant del Tribunal Laboral en data 21 d'octubre
de 2008, amb la seglient pretensio: “arribar a un acord
amb I'empresa perque en el suposit de baixes d’accident
de treball que requereixin ingressos o hospitalitzacio i re-
cuperacioé diaria durant el periode de vacances es pugui
garantir als treballadors afectats el gaudiment del seu
periode de vacances compres d'aquest periode de baixa
dins de I'any natural.”

El conflicte afecta a la totalitat la plantilla de la empresa,
uns 400 treballadors.

D'acord amb el que estableix el Reglament de Funcio-
nament del TLC, es cita a les parts en el termini de cinc
dies habils, és a dir pel 27 d’octubre de 2008 a les 10
hores, per la celebracié del preceptiu Acte de Mediacio.

Una vegada analitzats i estudiats per part dels membres
del Tribunal el posicionament d’ambdues represen-
tacions, i davant I'impossibilitat de arribar a un acord,
aquests realitzen la seglient proposta mediadora amb
la voluntat d’aconseguir una solucié que representi la
possibilitat d’aglutinar les postures de la empresa i dels
representants legals del treballadors:

En aquells suposits en que es produeixin les situacions
qgue a continuacio s'especificaran, els treballadors afec-
tats tindran dret al gaudiment, durant el propi any natu-
ral, dels dies de vacances corresponents segons el fet
determinant dins de les condicions que s'assenyalen:

a) Baixa per Accident Laboral que doni lloc a hos-
pitalitzacié per un periode de temps superior a
24 hores.

b) Que 'esmentada baixa haura de coincidir parci-
al o totalment amb el periode de vacances fixat
préeviament en el calendari laboral.

c) La baixa per Accident Laboral haura d'anar
acompanyada d’un procés de recuperacio, de-

gudament justificat, que contingui tots o part
dels dies de vacances col-lectives fixades en el
calendari laboral.

En qualsevol altre suposit en el que no es compleixin
les condicions anteriors no operara el benefici que es
contempla.

El Tribunal Laboral de Catalunya concedeix un termini
de 48 hores perque empresa i Comite puguin donar una
contestacio en relacio a 'acceptacio o no de la proposta
mediadora.

Ambdues parts, en data 29 d’octubre de 2009, comu-
niguen la seva acceptacié de la proposta efectuada, do-
nant el Tribunal Laboral de Catalunya per finalitzat I'Acte
de Mediacié amb el resultat d’Acord.

6.3.2 Estudi de cas 2

Els representants legals dels treballadors d’una empresa
del metall presenten una convocatoria de vaga de tres
dies amb sol-licitud de mediaci¢ davant del Tribunal La-
boral de Catalunya, el dia 9 de gener de 2008. La vaga
esta motivada per el seglient: “la negociacio del calen-
dari laboral per a 'any 2008 ha finalitzat amb el resultat
de sense acord, especialment en el tema de vacances,
ja que 'Empresa ens redueix una setmana de les 4 que
sempre s’han realitzat en el mes d’agost. 'empresa vol
imposar una serie de condicionants que limiten el gau-
diment d'aquesta setmana, aixi com I'amplitud a més
mesos per al gaudiment de les vacances.

D'acord amb el que estableix el Reglament de Funciona-
ment del TLC, es cita al Comite d’Empresa i la Direccié
de 'Empresa en el termini de cinc dies habils, és a dir
pel 16 de gener de 2009 a les 10 hores, per la celebracio
del preceptiu Acte de Mediacio.

A la vista dels plantejaments exposats per ambdues re-
presentacions en I’Acte de Mediacio, el Tribunal Laboral
de Catalunya, efectua una proposta mediadora de Ca-
lendari Laboral 2008, en relacié amb el Personal de Pro-
duccié de 'Empresa, prenent com a base els calendaris
laborals proposats per ambdues parts.

La proposta mediadora és la seglent:

a) El Calendari Laboral haura d’ajustar-se a les 1750 hores
anuals establertes pel Conveni Col-lectiu d’aplicacio.

b) Possibilitat de que un 50% de les Seccions, o en el
seu cas el 50% del personal de produccio, pugui gau-
dir durant el mes de marg-2008 (entre els dies 17 i
20, ambdds inclosos) dels dies de vacances pendents
de gaudiment.
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c) Possibilitat de que un 50% de les Seccions, o en el seu
cas el 50% del personal de produccio, pugui gaudir
durant el mes de desembre-2008 (entre els dies 22 i
23, ambdds inclosos, i alternativament els dies 29, 30
i 31) dels dies de vacances pendents de gaudiment.

En els casos b) i c) als efectes de completar el total
de dies de vacances a gaudir en el present any 2008.

d) El Comite de vaga haura de desconvocar la vaga pre-
vista per els dies 17, 18 i 21 de gener de 2008.

Una vegada traslladada la proposta a ambdues parts pel
seu estudi i analisi, la representacié dels treballadors i la
representacio empresarial, en el mateix Acte de Mediacio,
comuniquen la seva total conformitat amb los termes de
la proposta, donant el Tribunal Laboral de Catalunya per
finalitzat I'Acte amb el resultat d’Acord amb la correspo-
nent desconvocatoria de vaga per part del Comite de Vaga.

7  Prospectiva

7.1 Prospectiva: possible evolucié dels
conflictes

La situacié economica actual evidencia una clara ten-
dencia a I'alga dels conflictes laborals com a consequen-
cia d'acomiadaments, impagaments, Expedients de Re-
gulacié d’Ocupacio, retallades salarials, etc. La mediacio
laboral és clarament un mecanisme idoni per a fer front
a aquests increment dels conflictes laborals, atesa la
seva capacitat per a resoldre conflictes amb més certesa
i de manera més rapida i economica.

7.2 Prospectiva: adequacié de la

mediacié laboral

La mediacio és un mecanisme de resolucio de conflictes
susceptible d'adequar-se a I'evolucid que tindra lloc en
la gestio de conflictes i a les necessitats i caracteristiques
de les parts o sectors economiques implicats. Aquesta
flexibilitat i capacitat d'adaptacié i adequacié de la me-
diacio laboral és conseqguéncia de la seva amplitud per
a resoldre controversies laborals de forma rapida, segu-
ra, confidencial i més economica. Aixi mateix, la media-
cio laboral és un mecanisme que atorga seguretat a les
parts, ja que permet controlar els resultats del conflicte.

8 Caracteristiques de
la institucio de la
mediacio laboral

La mediaci6 laboral es caracteritza per les seglents
notes:

Voluntarietat: el pilar basic de la mediaci6 es troba
en la nota de voluntarietat. Aquesta voluntarietat
actua o es manifesta, segons els casos, en diverses
fases: en I'opcid de recorrer a aquesta institucio,
en I'esgotament de les diferents fases procedimen-
tals, en la consecuci6 d’un acord i en la posada en
practica d’aquesta acord.

o Obligatorietat: la nota d’obligatorietat caracteritza la
conciliacié obligatoria previa a la interposicié d’'una
demanda i de la submissié de conflictes laborals
al Tribunal Laboral de Catalunya com a resultat de
previsions convencionals.

° Confianga de les parts en la persona mediadora i
en el procés que inicien.

o Flexibilitat: el procés de mediacio s'adapta a les
necessitats de les parts (temps, durada de les ses-
sions, etc.).

o Participacio activa de les parts en conflicte: la fina-
litat de la mediaci6 és facilitar la comunicacié entre
les parts. La persona mediadora utilitza tecniques
altament cooperatives per a intentar desbloquejar
la situaci6 entre les parts, impulsant la comunica-
cio i facilitant la negociacio.

o Persona mediadora: la persona mediadora és una
persona preparada, formada i competent, neutral i
imparcial. La persona mediadora assumeix, a més
de l'obligaci6 principal de fer, les obligacions d’in-
dependéncia, imparcialitat, diligencia i comporta-
ment conforme a la bona fe.

o Procés rapid i economic: la mediacié és un sistema
més rapid i economicament més eficient que els
procediments judicial i arbitral.

o Solucions cooperatives: no existeix un guanyador
i un perdedor, sin6 que ambdues parts que inter-
venen en el procediment de mediacié guanyen;
estem davant d'una situacié win-win.

o Eficacia juridica i executiva de l'acord: I'acord al
que arriben les parts derivat del procediment de
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mediacit té eficacia juridica i executiva suficient
com per obligar a les parts a complir allo pactat.

o No impedeix recorrer a la via judicial o arbitral:
quan el procediment de mediaci6 finalitza sense
avinenga entre les parts, res impedeix que les parts
recorrin a la via judicial o a un procediment arbi-
tral. En cas d’acord parcial, la mediacio pot reduir i
clarificar les qliestions que s’han de resoldre en el
judici o en I'arbitratge.

9 El perfil de la persona
mediadora en la
mediacio laboral

La persona mediadora ha de ser una tercera persona
neutral, aliena i imparcial del conflicte existent entre les
parts. Aquesta persona és I'encarregada de dirigir el pro-
cediment de mediaci6 amb I'objectiu de facilitar la co-
municacio entre les parts i ajudar-les a arribar a un acord
mutuament satisfactori.

En el context concret de la mediacio laboral, la persona
mediadora ha de ser un/a professional del moén de les
relacions laborals amb amplis coneixements, especial-
ment practics, sobre la realitat d'aquest méon. Més enlla,
aquesta persona ha de comptar amb una formacié com-
plementaria sobre tecniques de mediacio, de negocia-
cio, de gesti6 i comunicacié (verbal i no verbal).

Concretament, la persona mediadora ha de comptar
amb les seglients caracteristiques o habilitats:

a)  Alienacié: la persona mediadora ha de ser una
tercera persona totalment aliena, independent i
imparcial a les parts, a la seva relaci¢ juridica i al
conflicte concret que aquestes mantenen. Aques-
ta caracteristica és fonamental per tal de garantir
la seva imparcialitat i neutralitat en el procés i, en
conseqléncia, la possibilitat que les parts arribin
a un acord.

b)  Diligéncia i bona fe: la persona mediadora ha d’ac-
tuar amb diligéncia i tenint en compte les exigen-
cies de la bona fe. Aixd implica que la persona
mediadora no ha d’actuar en contra dels interes-
sos d’una o ambdues parts, ni adoptar una actitud
passiva davant del conflicte ni obstaculitzar I'acord
de solucio.

c)  Coneixements teorics i practics del mon de les rela-
cions laborals: la persona mediadora ha de ser un
professional relacionat amb el mén de les relacions
laborals amb amplis coneixements, especialment
practics, sobre la realitat d’aquest mon.

d)  Capacitat de comprensio i gestic: la persona me-
diadora ha de ser capac de gestionar de forma
adequada la informacié que rep. Unicament si és
capac d’avaluar i entendre el conflicte per a identi-
ficar correctament els interessos i emocions de ca-
dascuna de les parts podra conduir correctament
la mediacio i fer arribar a les parts a un acord.

e)  Paper facilitador del procés: la persona mediadora
ha de guiar a les parts en conflicte amb diploma-
tica i tacte, creant un clima i contexts idonis per a
que les parts puguin discutir, negociar i arribar a
un acord.

f) Creativitat: la persona mediadora ha de tenir ca-
pacitat i creativitat suficient per a poder generar
i oferir solucions i alternatives imaginatives que
s'adapti de la millor manera possible als interessos
d’ambdues parts.

g)  Capacitat de control: és important que la persona
mediadora condueixi el procés de mediacié per tal
de controlar les situacions problematiques que pu-
guin sorgir i evitar reaccions negatives de les parts.

10 Recomanacions

Un cop analitzat I'estat de la questio de la mediacio labo-
ral a Catalunya, des d’un punt de vista quantitatiu i qua-
litatiu, 'equip de mediacié laboral formula les seglients
recomanacions amb la finalitat de fomentar la utilitzacio
de la mediacié per a resoldre conflictes laborals:

o Recomanacio 1: Aposta legislativa per la utilitzacio
preferent de la mediacié com a mitja extrajudicial
de solucié de conflictes laborals.

o Recomanacio 2: Aposta de la negociacio col-lectiva
per I'ts de la mediacié davant del Tribunal Laboral
de Catalunya per a la resolucié dels conflictes labo-
rals que puguin apareixer en relacio a la interpre-
tacié d’'un conveni o altres conflictes laborals que
apareguin en el sector d’activitat.

o Recomanacio 3: Apostar per la “mediaci6 activa”,
que atribueix a la persona mediadora la direccio
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de les negociacions, suggerir solucions i formular
recomanacions que serveixin de base per articular
I'acord de les parts, tot i que aquestes conserven
sempre la seva llibertat per acceptar o no les seves
propostes.

o Recomanacio 4: Ampliar les funcions de les per-
sones mediadores en la conciliacié previa obliga-
toria a la interposicié d’'una demanda laboral, per
tal d’afavorir la finalitzacié del procés de mediacié
amb avinenga entre les parts.

o Recomanacio 5: Revisar els procediments de me-
diacié per tal de flexibilitzar-los i adaptar els seus
tramits, termes i continguts dels acords als tipus
de conflictes, parts implicades i peculiaritats del
sectors productius.

o Recomanacio 6: Permetre la comediacié (procedi-
ment de mediacié amb la preséncia de represen-
tants d’'ambdues parts) en aquells suposits en que
les parts aixi ho sol-licitin, donat que aixd permet a
les dues parts sentir-se representades en el proce-
diment de mediacio.

o Recomanacio 7: Associar efectes perjudicials (con-
demna en costes, multa, etc.) a la incompareixen-
ca o desistiment injustificat d’'una de les parts a
I'acte de mediacio, per afavorir el nombre de con-
ciliacions efectives.

o Recomanacio 8: Establir una formacié especifica
per a aquelles persones mediadores que actuin en
mediacions en I'ambit laboral.

o Recomanacio 9. Major difusio dels organismes de-
dicats a la mediaci6 laboral i dels seus avantatges.

o Recomanacio 10: Elaboraci6 d’'un protocol d’ac-
tuacié de la persona mediadora que garanteixi
la seva imparcialitat, neutralitat, independéncia,
transparencia, diligencia, confidencialitat i actua-
ci6 segons les exigéncies de la bona fe.
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Annexos

ANNEX |: Model d’entrevistes en
profunditat

Mediacié laboral

Aquest document és part del projecte de recerca Lli-
bre Blanc de la Mediacié a Catalunya, impulsat pel
Departament de Justicia de la Generalitat de Catalu-
nya i executat en virtut del Conveni de 7 de novem-
bre de 2008 celebrat entre aquesta mateixa institucio
i 'Obra Social de la Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona.

12 Apéndix legislatiu

Directiva 2008/52/CE, del Parlament Europeu i el Con-
sell, de 21 de maig de 2008, sobre certs aspectes de la
mediacié en assumptes civil i mercantils.

Llei 20/2007, d'11 de juliol, de I'Estatut del Treball Au-
tonom.

Llei 42/1997, de 14 de novembre, Ordenadora de la Ins-
peccio de Treball i de la Seguretat Social.

Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut Basic de 'Empleat
Public.
Llibre Verd sobre les modalitats alternatives de solucié de

conflictes en 'ambit del dret civil i mercantil, Comissié de
les Comunitats Europees, abril 2002.

Reial Decret Legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel que
s’aprova el Text Refés de I'Estatut dels Treballadors.

Reial Decret Legislatiu 2/1995, de 7 d’abril, pel que
s'aprova el Text Refés de la Llei de Procediment Laboral.

Reial Decret-Llei 17/1977, de 4 de marg, sobre Rela-
cions de Treball.

El projecte té com a objectiu el desenvolupament d’'una
recerca en profunditat sobre I'estat de la mediacio i els
sistemes extrajudicials de resolucié de conflictes per tal
d’editar un llibre blanc que aglutini el coneixement ac-
tual en aquest ambit, analitzar i avaluar el funcionament
i els metodes de I'’ADR (Alternative Dispute Resolution),
calcular el cost i els beneficis socials d’aquesta metodo-
logia, identificar els conflictes més sensibles per a la im-
plantacié de la mediacio, elaborar guies de bones prac-
tiques i establir indicadors estadistics del funcionament i
resultats de la mediacio.

L'objectiu basic del seglient qiestionari és reunir la infor-
macié necessaria per conéixer la seva formacio i experi-
encia al ambit de la mediacio, partint de I'any 2008 com
referéncia temporal.

Moltes gracies per la seva col-laboracio.
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Dades de contacte

Nom

Companyia / empresa

Posici6 / carrec

Edat

Telefon de contacte

Adreca de correu electronic

D’acord amb la Llei 15/1999 de 13 de desembre de Pro-
tecci6 de Dades de Caracter Personal (LOPD) aquestes
dades seran tractades amb la maxima confidencialitat i
la informaci6 facilitada es tindra en compte Unicament a
efectes estadistics.

Coneix la mediacié (denominada, en ocasions, concilia-
ci6)?
Resposta

Ha utilitzat el Centre de Mediacid, Arbitratge i Conciliacio
(CMAC) per a resoldre conflictes lahorals?
Resposta

Amb quina fregiiéncia ha utilitzat la mediacié en els dar-
rers dos anys?

[0 vegades

[ 1- 10 vegades

[0 11- 25 vegades
126 — 49 vegades

[0 Més de 50 vegades

Ha utilitzat els serveis de mediacio i conciliacié que ofe-
reix el Tribunal Laboral de Catalunya?

Resposta

Amb quina freqiiéncia ha utilitzat la mediaci6 que ofereix
el TLC en els darrers dos anys?

[0 vegades
[ 1- 10 vegades
[J11- 25 vegades
126 - 49 vegades
[J Més de 50 vegades
Quin percentatge (aproximat) dels conflictes laborals que

ha presentat davant del CMAC finalitzen amb acord entre
les parts? | davant del TLC?

Resposta

Quins tipus de conflictes ha resolt mitjancant la mediacié?
Resposta

Quants conflictes creu que es podrien haver resolt o deri-
vat a la mediaci6?

Resposta

Quins motius el fan pensar que aquests casos es podrien
haver resolt en seu de mediacio?

[J Quantia

[J Naturalesa de I'assumpte

[ Caracteristiques de les parts
[0 Complexitat de I'assumpte

[ Valoracio realitzada sobre les pretensions de les
parts

[J Altres (especificar):

Quant de temps suposa la resolucié d’un conflicte?
Resposta

Quin cost té la resolucio d’un conflicte?
Resposta

Quina quantia destinen les entitats o els organismes em-
presarials a la gestié dels seus conflictes laborals?

Resposta

La seva companyia ha dut a terme o ha posat a disposicio
dels seus treballadors cursos de formacié sobre negoci-
acio per a la resolucié de conflictes? | sobre participacio
en procediments de mediaci6?

Resposta

Quins avantatges creu que suposaria per a les entitats o
els organismes empresarials poder recérrer a la mediacio
per a gestionar els seus conflictes empresarials?

Resposta

Llibre Blanc de la Mediacié a Catalunya
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O Es util per a resoldre controversies que afecten
a companyies situades a paisos diferents

O Es til per a les controversies amb companyies
dels EUA

O Es util en els casos on hi ha una pluralitat de
parts

O Es Gtil quan les parts tenen una relacié vigent
[0 Permet evitar els procediments d’arbitratge
[J Permet evitar els costos de I'arbitratge

[0 Permet limitar els costos de la resolucié del
conflicte

[J Permet tenir control sobre el resultat
[ Assegura la confidencialitat del resultat
[J Altres (especificar):

Quin és el seu grau de satisfaccio respecte del vigent sis-
tema judicial de resoluci6 de conflictes?

Resposta

Quin és el seu grau de satisfaccio respecte del vigent
sistema de conciliacié prévia obligatoria a la interposi-
cié d’'una demanda? Expliqui els motius que justifiquen la
seva resposta.

Resposta

Per queé creu que la mediacio no és ampliament utilitzada
per a la resolucié de conflictes lahorals?

[ Els procediments judicials sén relativament ra-
pids

[ Els procediments judicials sén relativament ba-
rats

[JEls procediments judicials donen lloc a senten-
cies vinculants el compliment de les quals pot
ésser imposat pel jutge

[ Preferim I'arbitratge i els seus laudes vinculants

[J Els meus clients no coneixen o no els hi agrada
la mediacio

[ Trobar un mediador qualificat és dificil

[ La mediacié requereix una solucié de compro-
mis (splitting the baby)

[ La mediacié no arriba a resultats basats en el
dret

[ El meu personal esta més familiaritzat amb altres
procediments

[J Altres (especificar):

Quines caracteristiques del CMAC i TLC considera que
afavoreixen la resolucié extrajudicial de conflictes labo-
rals? | quins tributs considera que dificulten I'assoliment
d’un acord entre les parts?

Resposta

Queé creu que podria incentivar el recurs a la mediacid per
part de les entitats o els organismes empresarials?

Resposta

ANNEX Il: Model qiiestionari

Aspectes generals/ introductoris

1.  Identifiqgueu almenys tres supdsits dins de I'ambit
de conflictes en que, al seu judici, seria adequat
promoure I'Gs de la mediacio.

2. A sensu contrario, hi ha algunes materies que con-
sidereu que haurien de ser excloses del recurs a la
mediacié? Heu trobat suposits en que sistematica-
ment no funcioni?

3.  Creieu que els sistemes de mediaci6 on-line serien
aplicables al vostre ambit d’analisi? En cas afirma-
tiu, identifiqueu algun suposit en que ho conside-
reu especialment rellevant.

Aspectes del procediment de mediacio

4. Qué seria més recomanable, com a criteri gene-
ral, el mediador individual o la comediacié? Podeu
identificar algun suposit concret en que sigui més
adequada I'opcié que no ha escollit?

5. El procediment de mediacié ha de tenir una du-
rada limitada? Si la resposta fora afirmativa, quin
seria el termini recomanable?

6. S’ha de limitar el nombre de sessions?

Ha de transcoérrer un temps determinat entre una
mediaci6 i un altre amb les mateixes persones?

8.  Considereu que la mediacié té incidéencia en els
terminis de prescripcio i caducitat? En cas afirma-
tiu, a partir de quin moment:

1- Sessio informativa.
2— Signatura acta inic

9.  Espossible, en el vostre ambit d’analisi, un procés
de mediacié en que no estiguin presents les dues
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

CAPITOL 4
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parts? O al contrari, considereu beneficios per al
procediment de mediacié en el vostre ambit que
aquest s’inicii amb un nombre de sessions indivi-
duals? En aquest cas quin seria el nombre maxim?

Com ha de ser la intervenci¢ dels advocats?
1- Han de ser presents a la sessi6 informativa?

2— Poden ser presents a totes les sessions de
mediacio?

3- Tant si es tracta de sessions conjuntes com
de sessions individuals?

Ha de ser obligatori que els advocats revisin la le-
galitat:

— dels acords adoptats per les parts en tots els
ambits (familiar, empresarial, escolar, penal,
etc?

— Només d’alguns ambits (familiar)? Quins?
Justifica-ho.

Les parts poden recusar el mediador per qualsevol
causa?

— S’ha de limitar el nombre de recusacions, que
les parts no puguin anar designant mediadors
amb finalitats merament dilatories?

Considereu necessari un periode de reflexié abans
de la signatura? | després de la signatura de
l'acord i, en conseqUéncia, un termini revocatori
de I'acord?

Considereu convenient que es puguin realitzar in-
tervencions mediadores programades després de
la sentencia per tal d’evitar reclamacions judicials
en execucio o recursos?

En relacid a la possibilitat de suspensio del procés,
considereu que

1. la mediaci6 suspen el procediment judicial
en tot cas

2. només es suspen la mediacié si és a instan-
cia del jutge

3. les parts o els advocats poden sol-licitar-la

Principis de la mediacio

16.

A banda dels tres principis classics de la mediacio
(voluntarietat, imparcialitat i confidencialitat), cal-
dria que la Llei en contemplés d'altres?

1- Bona fe.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

2— Flexibilitat.
3- Neutralitat.
4— Transparencia.

Quin ha de ser I'objecte de la confidencialitat:

1-Tot: la informacié verbal, la documentacio
escrita, fins als acords adoptats.

2— Tot, excepte si els acords s’homologuen.
3— Nomeés informacié de les sessions.

4— Excepcions: estigui en perill la integritat fisi-
ca i psiquica de les parts; a efectes estadis-
tics i de formacio.

5— Hi ha algun altre suposit en que podria ex-
cloure’s?

Qui esta obligat pel principi de la confidencialitat?

1-. La confidencialitat abasta tothom (el media-
dor, les parts i qualsevol persona que direc-
tament o indirectament obtingui informacio
sobre la mediacio)

2-. Només el mediador i les parts.

3-. Només el mediador, en virtut del seu secret
professional.

Considereu convenient que les parts que se sotme-
ten a mediacié es comprometin per escrit a complir
amb el deure de confidencialitat?

La llei que correspongui hauria de preveure que
el mediador no pugui ser citat per fer de testimoni
en judici?

Com sancionarieu l'incompliment del deure de
confidencialitat? Qui I'hauria de sancionar: el col-
legi professional de la professié d’origen? Algun
altre organ? El centre de mediaci6 en I'ambit del
dret privat?

Quin ha d’esser 'abast de la voluntarietat.

1- Les parts poden desistir del procediment en
qualsevol moment?

2— El mediador, pot desistir per qualsevol causa?

3—- Només per causes concretes (per exemple,
absencia de cooperacié de les parts)? Qui-
nes?

Que enteneu per neutralitat del mediador? En el vos-
tre ambit de treball, esmenteu fins a tres suposits en
els quals la neutralitat ha plantejat algun tipus de
problema. Si no n’hi ha hagut, indiqueu-ho.
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En cas que la mediaci6 sigui oferta per un organ
de I’Administracio, com creieu que s’hauria d'in-
terpretar la neutralitat?

L'estatut del mediador

25.

26.

27.

28.

La mediacio ha de ser integral o pot haver-hi una
formaci6 integral generica i un altra formacié espe-
cifica pels diferents ambits?

Cal tenir la formacioé especifica per cada ambit ju-
risdiccional? Cal una formaci6 diferenciada en fun-
cio del titol universitari de procedencia?

A qui correspon desenvolupar la formacié espe-
cialitzada en mediacio? Quins haurien de ser els
centres homologats?

1- Universitats
2— Col-legis professionals.
3— Altres...

Quin aspecte relacionat amb la formaci6 destacari-
eu de manera especial?

29.

30.

31.

32.

33.

34.

Com hauria de garantir-se, al vostre criteri, I'actua-
litzaci6 de la formacio?

Cal la col-legiacio al col-legi professional correspo-
nent per poder actuar com a mediador?

Cal la inscripci6 al registre de mediadors per exer-
cir tan en mediacions publiques com privades?

Seria adequat, a més d’una llei, I'elaboracié d'un
protocol o guia de bones practiques?

Quin aspecte en l'estatut del mediador us sembla
especialment rellevant? Heu trobat alguna man-
canga significativa en la normativa actual?

Qui pot sancionar el mediador?

1. només el col-legi professional del mediador
pot sancionar-lo

2. un altre organ, (quin?)

3. Els col-legis professionals conjuntament amb
altres organs

Observacions
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CAPITOL 4
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Notes

1 (SOC 489) 14487/01, 24 de novembre de 2001.

2 http://ec.europa.eu/employment_social/news/2002/may/conciliation_en.html

3 Unicament es disposen de dades en materia de mediacions efectuades pel Departament de Treball a partir de I'any 2005.
4 S’entén per procediments duts a terme pel TLC tant les conciliacions i mediacions com arbitratges. Tot i aix0, és possible

10
11

12

utilitzar aquest quadre com a representatiu del nombre de mediacions per dimensions d’empreses donada la insignificant
importancia del arbitratges dins del total d’expedients presentats davant del TLC (segons I'Informe estadistic de I'any
2009, unicament el 1,71% dels expedients presentats davant del TLC sén arbitratges, mentre que el 98,29% restant son
mediacions i conciliacions).

D’un total de 619.624 empreses registrades a Catalunya el 2009, 613.747 s6n empreses amb 50 treballadors o menys,
3.124 tenen entre 50 i 99 treballadors, 1.602 entre 100 i 199 treballadors, 771 empreses tenen entre 200 i 499 treba-
lladors, i 380 empreses tenen més de 500 treballadors. En termes relatius, el 99% de les empreses tenen menys de 50
treballadors, el 0,504% de les empreses tenen entre 50 i 99 treballadors, el 0,258% tenen entre 100 i 199 treballadors,
0,124% entre 200 i 499 treballadors, i el 0,0613% de les empreses tenen més de 500 treballadors. (Font: Institut Naci-
onal d’Estadistica).

Concretament, segon dades del 2009, el 75,43% de les empreses registrades a Catalunya es troben a la provincia de
Barcelona, el 9,42% a la provincia de Girona, el 5,95% a la provincia de Lleida i el 9,18% a la provincia de Tarragona
(Font: Institut Nacional d’Estadistica).

Veure nota num. 4.

Es important mencionar que dins de la categoria “salari” queda integrat qualsevol conflicte que tingui el seu origen en
reclamacions de tipus economic (plusos salarials, increments salarials, incentius, etc.), tant individuals com col-lectius.

Vegeu nota num. 4.
Institut Nacional d’Estadistica.

Per raons de confidencialitat en el tractament de les dades, no és possible revelar el nom de les persones, empreses 0
sindicats que han participat en aquestes entrevistes (Llei 15/1999 de 13 de desembre de Proteccié de Dades de Caracter
Personal).

Per raons de confidencialitat en el tractament de les dades, no és possible revelar el nom de les persones que han parti-
cipat en aquestes entrevistes (Llei 15/1999 de 13 de desembre de Protecci6 de Dades de Caracter Personal).

Llibre Blanc de la Mediaci6 a Catalunya



