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1. INTRODUCCION

La Constitucidon Espafiola de 1978 supone un cambio de paradigma en el
sistema de relaciones laborales. El modelo adoptado en la década de los 80 del pasado
siglo con la aprobacién del Estatuto de los Trabajadores supuso, entre otras muchas
cuestiones, la apertura a una posibilidad de establecer sistemas extrajudiciales de
resolucion de conflictos laborales. Tras varios intentos, dicha via se inicia en los
anos venideros consolidandose y afianzandose hasta nuestros dias.

Hasta ese momento, desde el punto de vista legal se habian constituido ciertos
mecanismos para la resolucion de los conflictos de trabajo. El propio Estatuto de
los Trabajadores alberga la posibilidad de que los convenios colectivos, a través
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de las comisiones paritarias, pudiesen resolver dichas controversias. Pero es la
posibilidad de establecer mecanismos extrajudiciales de resolucion de conflictos
mediante Acuerdos Interprofesionales lo que ocasiona la creacion -via autonomia
colectiva- de los sistemas tanto estatal como autonémicos que conocemos en la
actualidad.

En la Comunidad Auténoma andaluza se crea el Sistema Extrajudicial de
Resolucién de Conflictos Laborales en Andalucia (SERCLA), que tiene como
objetivo fundamental establecerse como una herramienta util para la resolucion
de diferencias en el entorno de trabajo. Se analiza a lo largo de este trabajo de
investigacion su creacion, su evolucion y las modificaciones introducidas hasta
llegar a su regulacion actual. Para ello, se lleva a cabo un analisis de su Reglamento
de cara a poder entender mejor el estudio que se realiza del conflicto colectivo de
la Vid que tuvo lugar en la provincia de Cadiz en el afio 2022.

Dicho conflicto se vio fuertemente influenciado por el conflicto del metal
que tuvo lugar un afio antes y que obtuvo una enorme repercusion mediatica. Con
ese punto de partida, se analiza por nuestra parte el conflicto colectivo de la Vid,
sus planteamientos de partida, sus controversias y las dificultades que entrai6 la
negociacion hasta su resolucion. Todo ello, para poner de relieve la gran labor de
mediacion en la resolucion de conflictos laborales del SERCLA en Andalucia, un
sistema ya consolidado y con la suficiente experiencia como para poderse entender
como un mecanismo solvente y eficaz para la resolucion de conflictos laborales
tanto individuales como colectivos.

Sistema que no solo se configura como mecanismo extrajudicial, sino que,
entendemos, se ha afianzado como facilitador de los acuerdos entre las partes
litigantes. Pero no sélo como tal, sino que también ha terminado por conformarse
como un engranaje que propicia entre los diversos actores implicados una cultura
de la mediacion que posee, sin duda, en muchas ocasiones, un marcado cariz
preventivo. Todo ello, claro esta, fruto de la experiencia, del conocimiento, de la
pericia de los mediadores y de la interrelacién de la patronal y los sindicatos con
el fuerte apoyo de la Administracion Laboral.

2. LA CONFIGURACION LEGAL Y AUTONOMA DE
LOS SISTEMAS DE RESOLUCION EXTRAJUDICIAL DE
CONFLICTOS LABORALES

Podria decirse que el conflicto es inherente a las relaciones humanas en
general, a las relaciones personales en particular y, a lo que nos interesa para
el caso, a las relaciones de trabajo en su mas amplio sentido. De tal forma que
plantear la posibilidad de la inexistencia de conflictos entre trabajadores y
empresarios se podria considerar como una quimera o una entelequia. Dentro de
nuestro ordenamiento juridico existen diversas formas de resolver los conflictos
laborales. No es el principal el acudir a la jurisdiccion social en contra de lo que se
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pudiera pensar. Podemos optar por otra serie de mecanismos que nos ofrecen las
normas para solventar los conflictos con carécter previo a la via judicial (ARNAIZ
SERRANO, A. et al, 2018). Uno de ellos es la resolucion extrajudicial que nos ofrece
la Administraciéon Laboral a través de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
(ITSS), ala que se le atribuyen funciones de conciliacién, mediacion y arbitraje -art.
12.3 de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social- (ALONSO GARCIA, M. et al, 1979, 25-65). Por otro
lado, el art. 17 y ss. del Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones
de trabajo (BOE num. 28, de 09/03/1977), también establece un mecanismo de
solucion de conflictos de trabajo ante la Autoridad Laboral. El art. 24 de dicha
norma determina que la Autoridad Laboral intentara la avenencia entre las partes.
Mecanismos menos utilizados que los que se analizan en este trabajo con caracter
principal, pero que no dejan de estar a disposicion de las partes en conflicto.

También el Real Decreto-ley 5/1979, de 26 de enero, sobre creacién del
Instituto de Mediacidn, Arbitraje y Conciliaciéon (BOE nim. 32, de 06/02/1979)
establece mecanismos para la rapida solucion de los conflictos laborales. Se crea,
ex art. 1°, el Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion, con el cardcter de
Organismo Auténomo adscrito al Ministerio de Trabajo. El desarrollo reglamentario
se lleva a cabo a través del Real Decreto 2756/1979, de 23 de noviembre, por el que
el Instituto de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién asume parte de las funciones que
tiene encomendadas (BOE num. 291, de 05/12/1979). A través de estos mecanismos,
en el marco de las relaciones laborales, y con la finalidad de reducir el nimero de
procesos judiciales, el intento de conciliacidn previa entre las partes es una exigencia
legal que regula este Real Decreto en sus articulos 4 a 11, correspondiendo al Centro
de Mediacion, Arbitraje y Conciliacién (CMAC) la gestion de los conflictos laborales
individuales, mientras que al SERCLA (para el caso de la Comunidad Auténoma de
Andalucia) la atencion de los conflictos colectivos. Aunque se ha de decir que, de
forma progresiva, ha ido asumiendo también el SERCLA ciertas controversias sobre
conflictos individuales de trabajo a partir del afio 2009 (clasificacién profesional,
movilidad funcional, trabajos superiores o de inferior categoria, modificaciéon
sustancial de condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos, periodo de
disfrute de vacaciones y licencias, permisos y reducciones de jornadas -incluidos
los vinculos al cuidado de hijos e hijas y familiares-). De tal forma que se ha de
plantear papeleta de conciliacion previa ante el CMAC en los supuestos individuales
de despido, extinciones de contrato, reclamaciones de cantidad, declarativas de
derechos y sanciones con despido y, para el caso de los conflictos colectivos y
algunos individuales (MARQUEZ PRIETO, A, 2021), la papeleta de conciliacion
se ha de plantear ante el SERCLA.

Por tltimo, los Convenios Colectivos Sectoriales o de Empresa, en base al art.
85.3.c) del Estatuto de los Trabajadores, podran designar una Comision Paritaria
para someter las discrepancias producidas en su seno a los sistemas no judiciales de
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solucién de conflictos establecidos mediante los Acuerdos Profesionales. También,
la Comision Paritaria del convenio, ex art. 91.1, podra tener conocimiento y podra
resolver de las cuestiones derivadas de la aplicacion e interpretacion de los convenios
colectivos sin perjuicio de las competencias atribuidas a la jurisdiccién social.
Los convenios colectivos podran establecer procedimientos como la mediacion
y el arbitraje para la solucién de las controversias derivadas de la aplicacion e
interpretacion de los convenios colectivos (apartado 2 del art. 91 del ET). En esa
linea, en los supuestos de conflicto colectivo relativo a la interpretacion o aplicacién
del convenio, debera intervenir la Comision Paritaria del mismo con caracter previo
al planteamiento formal del conflicto colectivo en el marco de los procedimientos
extrajudiciales de resolucion de conflictos laborales (art. 91.4 del Texto Refundido
del Estatuto de los Trabajadores).

Pero la resolucion de un conflicto laboral no tiene -necesariamente- que pasar
por un proceso judicial. Ademas de todo lo anteriormente expuesto, en ese sentido,
existen diversas formas de resolucion de los conflictos laborales previos. El art. 84.1
de la Ley 36/2011 establece un mecanismo ante el Letrado de la Administracién
de Justicia. Se establece asi una posibilidad de intento de conciliacion previa al
acto de celebracion del juicio donde se plantea una posibilidad de mediacion para
formular posibles soluciones equitativas sin necesidad de celebrar el juicio. Incluso,
justo antes de la celebracion del juicio, el propio Juez o Magistrado, en ocasiones, y
aunque la norma asi no lo prevea, puede fomentar el acuerdo previo a la resolucién
judicial como medida alternativa. Se podria afirmar entonces que el ordenamiento
juridico laboral alberga toda una serie de mecanismos legales y convencionales
de cara a la evitacion del proceso judicial en contra de lo que se pudiese plantear.

En esa linea de evitacion de los pleitos judiciales, la propia norma procesal
laboral, la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdicciéon social
(BOE num. 245, de 11/10/2011), en su Titulo V del Libro Primero establece
los preceptos de cara a la evitacion del proceso judicial. El Capitulo I alberga
el contenido normativo de la conciliacién o mediacién previa a la via judicial,
asi como el de los laudos arbitrales. De tal manera que, segun se establece en
el art. 63 de la norma, como requisito sine qua non para la presentaciéon de la
demanda judicial, se exige un intento de conciliacién o mediacién previa ante el
servicio administrativo correspondiente o, en su caso, ante el 6rgano que asuma
estas funciones. Dicho érgano de conciliacion o mediacion previa a la via judicial
podra constituirse mediante Acuerdos Interprofesionales o a través de convenios
colectivos en base a lo previsto en el art. 83 del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores. Se establece la posibilidad de que, tanto a nivel estatal
como en el marco de las Comunidades Auténomas, las organizaciones sindicales
y las asociaciones empresariales mas representativas puedan establecer, a través
de Acuerdos Interprofesionales, clausulas sobre la estructura de la negociaciéon
colectiva (apartado 2 del art. 83 del ET). Dichas clausulas también podran pactarse
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a través de convenios o acuerdos sectoriales de ambito estatal o autonémico
siempre que, tanto los sindicatos como las asociaciones empresariales, cuenten
con la necesaria legitimacion para negociar, pudiéndose concertar acuerdos sobre
materias concretas (de los que forman parte los Acuerdos Interprofesionales ex art.
83.3 del ET). Es importante resaltar el hecho de que lo acordado en conciliacién o
mediacion -en cualquiera de las opciones que se plantea por parte del ordenamiento
juridico vigente- constituye titulo ejecutivo sin necesidad de ratificaciéon ante un
Juez o Tribunal (art. 68.1 de la Ley 36/2011). Lo que supone una garantia para las
partes y un mecanismo de auxilio al colapso de asuntos que vienen sufriendo los
Tribunales.

Por tanto, lo que da lugar a estos Acuerdos Interprofesionales son el intento
previo a la via judicial de resolver los conflictos laborales, conflictos que se pueden
calificar como un desacuerdo de intereses que parte de las diferentes posiciones
de las partes (trabajadores y empresarios) donde la Administracion Laboral juega
un papel importante -como veremos-. Sin entrar en mucho detalle, dentro de la
tipologia de conflictos nos podemos encontrar con los individuales, los plurales
y los colectivos. Es en el marco colectivo donde el SERCLA adquiere un papel
fundamental en la Comunidad Auténoma andaluza. Para su resolucién, dentro
de la modalidad procesal de conflictos colectivos, el apartado 1 del art. 156 de
la Ley reguladora de la jurisdiccion social preceptia como requisito necesario a
la presentacion de la demanda el intento de conciliacion o de mediacién en los
términos previstos en el art. 63 ante los procedimientos convencionales o sistemas
autonomos de resolucion de conflictos -medios alternativos o, también llamados,
medios extrajudiciales de resolucion de conflictos laborales- (Vid. In extenso
GRANADOS ROMERA, M=. 1., 2009).

Antes de seguir avanzando, por la importancia que supone en relacién con la
configuracion de los sistemas extrajudiciales de resolucion de conflictos, cabe llevar
a cabo una diferenciacion entre las diversas opciones de resolucion extrajudicial
de conflictos de trabajo: la conciliacidn, la mediacion y el arbitraje, puesto que los
matices son importantes. La conciliacion consiste en la intervencion de un tercero
en el conflicto de una forma imparcial. Con la particularidad de que dicho actor
debe facilitar el acuerdo entre las partes, pero no cabe la proposicion de soluciones
alternativas, sino que, por el contrario, ha de plantear un espacio adecuado para
que la mediacion obtenga un resultado satisfactorio en la resolucién definitiva
del conflicto. Normalmente la conciliacién se lleva a cabo en nuestra Comunidad
Auténoma ante el CMAC, donde un funcionario publico (un/a Letrado/a o
funcionario/a de la Autoridad Laboral) ejerce las funciones de conciliacion y
levanta acta como secretario del intento de conciliacion. Dicha conciliacidon puede
ser favorable (acuerdo de las partes), desfavorable (desacuerdo de las partes) e,
incluso, puede reflejar la no asistencia de alguna de las partes dentro del proceso
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de conciliacién. Esta ultima posibilidad puede acarrear posibles responsabilidades
para aquella parte que no acuda al proceso obligatorio de conciliacién.

Por otro lado, en la mediacion, la intervencién de un actor externo al conflicto
adquiere unos tintes diferentes. Se ha de facilitar el acuerdo entre las partes y, en este
caso, al mediador si que se le atribuyen facultades para poder proponer soluciones
alternativas que den lugar a una solucién proporcionada del conflicto de trabajo.
El papel del mediador, en este caso, es mas activo, aunque también debe someterse
a los requisitos de imparcialidad. Pero no es preceptivo que las partes acepten las
alternativas que pueda proponerse en el marco de la mediacién como si que sucede,
por ejemplo, en el caso del arbitraje. Por lo que respecta al arbitraje, el mismo
conlleva la intervencién de un tercero -también imparcial- que ha sido designado
de forma voluntaria por las partes (CRUZ VILLALON, J., 1995). La resolucién del
conflicto adopta la forma en un laudo arbitral que sera juridicamente vinculante
para las partes, ostentando el laudo titulo ejecutivo. En caso de no cumplimiento
se podra acudir a la jurisdiccion social para solicitar la ejecucion del laudo (art.
237y ss. de la Ley reguladora de la jurisdiccion social).

La no comparecencia a los actos de conciliacion o de mediacion, en base
a lo previsto en el art. 66 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, siendo obligatoria
su comparecencia para las partes, conlleva una serie de consecuencias juridicas.
Si el no compareciente resultase ser el solicitante, las consecuencias son la de no
tener por presentada la papeleta de conciliacion o la solicitud de mediacion. La
consecuencia inmediata es el archivo de las actuaciones. Lo que puede dar lugar a
que se puedan dejar pasar los plazos de caducidad de las actuaciones. Aunque se
podria iniciar otro procedimiento siempre que los plazos no hayan caducado. Por
otro lado, si resultase ser la otra parte la no compareciente, se hard constar en el
acta dandose por intentada la conciliaciéon o mediacion sin efecto. En este caso, el
apartado 3 del art. 66 dela Ley 36/2011 determina que el Juez o Tribunal impondra
las costas del proceso a la parte no compareciente (incluidos los honorarios de
Letrado o Graduado Social) hasta un limite maximo de 600 €, siempre y cuando
el fallo de la sentencia coincida en lo esencial con la pretensién contenida en la
papeleta de conciliacion o en la solicitud de mediacidn.

En base a todo lo anterior, desde la aprobacién de Estatuto de los
Trabajadores, la concertacién (MONEREO PEREZ, J. L., 1999) de diversos
sistemas de resolucion extrajudicial de conflictos ha resultado ser un mecanismo
efectivo para el cumplimiento de la normativa. A nivel estatal, el VI Acuerdo sobre
Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial), publicado
en el BOE num. 334, de 23 de diciembre de 2020 y firmado por UGT, CCOO,
CEOPE y CEPYME, mantiene vigente el Servicio Interconfederal de Mediacién
y Arbitraje (SIMA), que fue creado en 1996 para afrontar los conflictos laborales
(FUNDACION SIMA, 1999) que:
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1. Extralimiten el &mbito de la Comunidad Autonoma.

2. Para el caso de empresas o grupos de empresas vinculadas cuando el
conflicto afecte a varios centros de trabajo o empresas vinculadas en
diferentes Comunidades Auténomas.

3. Empresas, grupo de empresas o pluralidad de empresas vinculadas o
centros de trabajo de las mismas que se encuentren radicados en una
Comunidad Auténoma cuando estén en el ambito de aplicaciéon de un
convenio colectivo sectorial estatal, y de la actuacion realizada o de la
resolucion del conflicto puedan derivarse consecuencias para empresas y
centros de trabajo radicados en otras Comunidades Auténomas. En estos
supuestos sera preciso que el referido convenio prevea expresamente esta
posibilidad (art. 2.1 del VI Acuerdo). Los acuerdos adoptados en el SIMA
tienen, al igual que para el caso del SERCLA en Andalucia, eficacia erga
omnes como consecuencia del modelo que se adopto en la década de los
80 del pasado siglo xx que, dicho sea de paso, es un modelo sustentado
por la ratificacion de convenios internacionales como el Convenio 154
de la OIT sobre negociacion colectiva (GERNIGON, B., ODERO, A.y
GUIDO, H., 2000), o por ratificacién también de la Carta Social Europea
revisada que, en su art. 63.3, relativo a la negociacion colectiva establece
que, para garantizar el ejercicio efectivo del derecho de negociacion
colectiva, las partes se comprometen “a fomentar el establecimiento y
la utilizacion de procedimientos adecuados de conciliacion y arbitraje
voluntarios para la solucion de conflictos laborales”.

El VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (OLARTE
ENCABO, S., 2020) lo gestiona el SIMA, que es una Fundacion paritaria del
sector publico que esta tutelada por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social. Su finalidad es la de configurar un sistema de resolucion extrajudicial de
conflictos colectivos laborales a través de procedimientos de mediacién y arbitraje
(GRANADOS ROMERA, M2. 1, 2019), velando para que dichos procedimientos
se rijan por el principio de gratuidad, celeridad, igualdad procesal, audiencia de
las partes, contradiccion e imparcialidad conforme a lo previsto en el VI Acuerdo
(GRANADOS ROMERA, M. L., 2021). El SIMA sirve, por tanto, como soporte
administrativo y de gestion de los procedimientos que pone de manifiesto la
voluntad de las partes de afianzar un sistema de relaciones laborales construido y
administrado desde la propia autonomia colectiva de los interlocutores, tal y como
recoge el Preambulo del ANEXO del VI Acuerdo. De tal forma que el Acuerdo
supone la base normativa sobre el que se construye el sistema autéonomo. En este
caso, el SIMA, que es el que establece los procedimientos. El sistema se aplica a los
conflictos colectivos de trabajo. Para los individuales, como se ha dicho, se tendra
que acudir forzosamente al CMAC.
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Dicha estructura de autonomia colectiva se reproduce para la resolucion de
los conflictos laborales en el marco de las Comunidades Auténomas donde se han
establecido -via concertacion social- diversos sistemas extrajudiciales de resolucion
de conflictos. En Aragon se ha configurado el Servicio Aragonés de Mediacion y
Arbitraje (SAMA), en Asturias el Servicio Asturiano de Solucién Extrajudicial de
Conlflictos (SASEC), en Cantabria el ORECLA -que forma parte de la Fundacion
para las Relaciones Laborales de Cantabria-, en Castilla-La Mancha el Jurado
Arbitral Laboral, en Catalufia el Tribunal Laboral de Conciliacién, Mediacién
y Arbitraje, en Extremadura el Servicio de Mediacion y Arbitraje, en Galicia el
Consello Galego de Relaciéns Laborais (CGRL), en las Islas Baleares el Tribunal
D’ Arbitratge i Mediacié de les Illes Balears (TAMIB), en las Islas Canarias el
Tribunal Laboral de Canarias, en La Rioja e Tribunal Laboral, en Madrid el Instituto
Regional de Mediacion y Arbitraje (IRMA), en Murcia la Oficina de Mediacién y
Arbitraje Laboral, en Navarra el Tribunal Laboral de Navarra, en el Pais Vasco el
Consejo de Relaciones Laborales, en Valencia el Tribunal D “Arbitratge Laboral de
la Comunitat Valenciana (MOLINA NAVARRETE, C., 2020).

Es de resaltar por su importancia, antes de analizar el sistema andaluz, la
problematica que se ha producido con el SERLA, al que se ha intentado suprimir por
parte de la Comunidad Auténoma de Castilla y Leén (CONSEJO ECONOMICO
Y SOCIAL DE CASTILLA Y LEON, 2023), anuléndose la partida presupuestaria
e iniciandose la tramitacion de la disolucion del érgano por falta de financiacion.
Todo ello a pesar de que todos estos sistemas han resultado ser de una eficacia
extraordinaria para la resolucién de los conflictos colectivos de trabajo sin tener
que llegar a la via judicial. Lo que no sélo se ha planteado como un mecanismo
que ha aliviado la presion de los Tribunales, sino que también ha puesto de relieve
la eficacia de la autonomia colectiva frente a los conflictos laborales con el apoyo
importantisimo de la Administracion Laboral. Asilo pone de manifiesto la profesora
GRANADOS ROMERA al resaltar el éxito de dichos sistemas que “constituyen
una pieza clave del didlogo social y de nuestro ordenamiento juridico laboral”. Para
esta autora, los datos estadisticos “evidencian los numerosos efectos positivos de su
actividad”, defendiendo la idea de que la decision del gobierno de Castilla y Leon
de eliminar la Fundacion del Servicio de Relaciones Laborales (SERLA) “supone
un ataque directo al modelo democrdtico de relaciones laborales configurado por la
Constitucion de 1978, y la vulneracion de los derechos sobre los que aquel se sustenta”
(Passim, GRANADOS ROMERA, M2. 1., 2024). Mantiene la profesora GRANADOS
que la existencia de procedimientos autéonomos de solucion de conflictos laborales
“no es una opcion politica, sino un mandato constitucional que debe ser atendido y
garantizado por los poderes puiblicos™. Es por ello por lo que, “La retirada, por parte
de las Cortes de Castilla y Leon, de la subvencion del Servicio de Relaciones Laborales
para hacer inviables los procedimientos autonomos de resolucién de conflictos
previstos en el ASACL, supone la vulneracion del derecho de la libertad sindical de
los trabajadores de dicha comunidad auténoma que ven cercenada toda posibilidad de
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que los conflictos en los que se encuentran inmersos puedan resolverse via autonoma,
pero también genera una clara desigualdad con el resto de trabajadores pertenecientes
a otras Comunidades Auténomas que si disponen de tales procedimientos autonomos”
(GRANADOS ROMERA, M. 1., 2023).

3. EL SISTEMA EXTRAJUDICIAL DE RESOLUCION DE
CONFLICTOS LABORALES DE ANDALUCIA (SERCLA)

En la Comunidad Auténoma de Andalucia se ha reproducido el Acuerdo
Interconfederal estatal con la creacion del Sistema Extrajudicial de Resolucion de
Conflictos Laborales de Andalucia (SERCLA). Con dicho sistema, que depende de
la Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalucia, se
consolida la resolucién auténoma de resoluciéon de conflictos laborales (GIL PEREZ,
Mz=. E., 2012) en esta comunidad, creando un espacio donde la conflictividad viva de
las relaciones de trabajo en los diferentes sectores puede encontrar puntos en comun
sin tener que judicializar los conflictos de trabajo. Se ha manifestado este sistema
como de gran utilidad con una gestion apoyada por la Administracion Laboral,
pero con la participacién tanto de los sindicatos como de las confederaciones de
empresarios, contribuyendo -en gran medida- no sélo a la resolucion de conflictos,
sino que también al mantenimiento de la paz social como elemento clave del buen
desarrollo de las actividades laborales que favorezcan la competitividad de las
empresas (MARQUEZ PRIETO, A., 2011).

3.1. Su creacion

EISERCLA tiene su origen, como hemos visto, en un Acuerdo Interprofesional
que se reproduce a nivel andaluz. Por tanto, como fruto de la negociacion colectiva,
tiene fuerza vinculante dentro de la jerarquia normativa con naturaleza y efectos de
convenio colectivo (art. 3.1.b) del ET), tal y como recoge la Constituciéon Espaiiola
de 1978 en el apartado 1 de su art. 37 cuando nos dice que, “La ley garantizard el
derecho a la negociacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y
empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”. Por tanto, la regulacion
y reglamentacion del SERCLA poseen una fuerza directa y de influencia erga
omnes. Como sistema paritario creado tanto por los sindicatos firmantes como
por las organizaciones empresariales mas representativas, su administracion queda
encomendada a dichos sujetos colectivos. La intervencion de la Administracién
posee un caracter instrumental a través del Consejo Andaluz de Relaciones
Laborales (CARL). El CARL aporta los medios personales y materiales necesarias
para el desarrollo de este sistema extrajudicial de resolucion de conflictos laborales
(OLARTE ENCABO, S., 2021).

El SERCLA tiene un ambito de afectacion de la Comunidad Auténoma
Andaluza, teniendo presencia en todas y cada una de las provincias. Con la
particularidad de la provincia de Cadiz que, por su complejidad y dispersion
geografica, tiene tres sedes de SERCLA (Cadiz, Algeciras y Jerez de la Frontera).
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Como se ha adelantado, fundamentalmente el SERCLA atiende a conflictos
colectivos, a pesar de que se ha ido introduciendo poco a poco la resolucion de
ciertos conflictos individuales. Con la modificacién del Reglamento del SERCLA,
se ha producido una ampliacién del 4ambito competencial en conflictos individuales
a cuestiones directamente relacionadas con la pretension planteada. Asi se recoge
en el art. 4.3 in fine del Reglamento del SERCLA, que prevé que podran abordarse
determinadas cuestiones directamente relacionadas con la pretension planteada, si
las partes estan conformes en tratar estas cuestiones y en incorporarlas al eventual
acuerdo que se alcance. En estos casos, el acudir al SERCLA tendra un caracter
voluntario.

En cuanto a los conflictos colectivos de trabajo, antes de poder solicitar la
participacion ante este 6rgano para poder iniciar el correspondiente procedimiento
de resolucioén del conflicto, se ha de haber agotado la posibilidad de solventar
el mismo mediante la Comision Paritaria del convenio colectivo como requisito
indispensable, puesto que el SERCLA funciona con caracter subsidiario. No
obstante, como también se ha referido, los acuerdos tienen fuerza vinculante como
un convenio colectivo, obligando a todas las partes comprendidas en su ambito
de aplicacion, lo que supone una nota caracteristica de suma importancia, sobre
todo si se tiene en cuenta que nuestro sistema implica la afectacién a todas las
empresas y personas trabajadoras del ambito o sector de actividad sobre el que se
negocie el conflicto colectivo. Es esa una de las virtudes mas importantes -desde
nuestro punto de vista- de este sistema, puesto que evita la judicializacion de los
conflictos, no frustrando las pretensiones de las partes y vinculando la resolucién
del conflicto a una decision judicial que puede demorarse mucho en el tiempo tal
y como se encuentra nuestro sistema judicial.

Mediante la Resolucién de 30 de enero de 2015 de la Direccién General de
Relaciones Laborales, se ordena la inscripcion, depoésito y publicacion del Acuerdo
Interprofesional sobre Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales
de Andalucia (BOJA nim. 26 de 09/02/2015). Dicho acuerdo se firma el 7 de enero
de 2015 por parte dela CEA, UGT-A y CCOO-A, de conformidad con lo dispuesto
en el art. 83.3 ylos apartados 2 y 3 del art. 90 del Estatuto de los Trabajadores, y de
conformidad con lo dispuesto en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Mediante la
Resolucion de 2 de febrero de 2022 de la Direccion General de Trabajo y Bienestar
Laboral, se ordena la inscripcion y publicacion del Acuerdo Interprofesional por
el que se aprueba el Reglamento de funcionamiento y procedimiento del Sistema
Extrajudicial de Resoluciéon de Conflictos Laborales de Andalucia. Aunque el
SERCLA se crea el 3 de abril de 1996 al suscribirse el Acuerdo Interprofesional por
el que se constituia el Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales
de Andalucia, que se adscribia al Consejo Andaluz de Relaciones Laborales. Se
apostaba en el momento de su creacion -y se sigue apostando- por un sistema
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andaluz de relaciones laborales mas dindmico, mds justo y mas eficiente a través de
la autonomia colectiva. En el 2005, también mediante Acuerdo Interprofesional, se
amplia el sistema a la resolucion de determinadas controversias a nivel individual, lo
que ha sido, desde nuestro punto de vista, un acierto muy positivo. Se ha contribuido
con la creacion de este sistema al consenso, al didlogo y al mantenimiento de un
marco de relaciones laborales mas estable y con un marcado cariz preventivo. El
SERCLA se ha consolidado como un valioso instrumento para canalizar y resolver
la conflictividad laboral, facilitando la adopcion de acuerdos a todos los niveles y
en todos los sectores de la Comunidad Auténoma andaluza.

3.2. Elreglamento del SERCLA

La Disposicion adicional primera del Acuerdo Interprofesional sobre Sistema
Extrajudicial de Resoluciéon de Conflictos Laborales de Andalucia establecia una
clausula de desarrollo de este Acuerdo que se produciria mediante un Reglamento
que seria elaborado y aprobado por la Comision de Seguimiento prevista en la
Estipulacién Quinta del dicho Acuerdo. La facilitacion de medios y personal que
garantice la efectividad de los procedimientos de conciliacién-mediaciéon y de
arbitraje corre a cargo de la Administracion de la Junta de Andalucia, adscribiendo
la gestion del SERCLA al Consejo Andaluz de Relaciones Laborales (CARL) -tal
y como recoge la Disposicion adicional segunda del Acuerdo Interprofesional-.
En ese sentido, mediante la Resolucidon de 2 de febrero de 2022 de la Direccion
General de Trabajo y Bienestar Laboral, se ordena la inscripcion y publicacion del
Acuerdo Interprofesional por el que se aprueba el Reglamento de funcionamiento
y procedimiento del Sistema Extrajudicial de Resolucién de Conflictos Laborales
de Andalucia (BOJA num. 27, de 09/02/2022).

La naturaleza juridica del Acuerdo Interprofesional tiene eficacia, valor
juridico y capacidad general de obligar tal y como establece el Titulo III de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores. Es el SERCLA un sistema basado en la autonomia
colectiva y con la capacidad de autocomposicion que comprende los procesos de
conciliacién-mediacion y de arbitraje. Es de resaltar el hecho de que, para el caso
del SERCLA, la conciliacién y la mediacién estan intima, estrecha y directamente
relacionadas puesto que, ademas de intentar facilitar los acuerdos, la propuesta de
alternativas es una opcién que entra dentro el sistema de conciliacion-mediacién
del método SERCLA, a diferencia de lo que puede suceder en el CMAC.

EL Reglamento desarrolla el funcionamiento de los procedimientos revistos
en el Acuerdo Interprofesional de 2015 (art. 1). La tramitacion y resoluciéon de los
procedimientos se llevara a cabo a través de las comisiones de Mediacion y del
Colegio de Arbitros (art. 2). El démbito de afectacion territorial, conforme al art. 3
del Reglamento de Funcionamiento y Procedimiento del Sistema de Resolucion de
Conflictos Laborales de Andalucia (SERCLA), es el de la Comunidad Auténoma
Andaluza. Corresponde a cada sede provincial la tramitacion de los expedientes
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de los centros de trabajo afectados por el conflicto. Para el caso de los conflictos
de naturaleza interprovincial (conflictos que afecten a centros de trabajo de mas
de una provincia), su tramitacion se realizara en la sede de la provincia de Sevilla
(con caracter general), que es donde se ubican los servicios centrales del sistema.

Por lo que respecta al ambito funcional, el Sistema que regula el Acuerdo
Interprofesional sera de aplicacion tanto a conflictos individuales como colectivos.
En base a lo previsto en el art. 4.2 del Reglamento del SERCLA, los conflictos
laborales de naturaleza colectiva (relacionados de manera sucinta por nuestra parte)
que constituyen el objeto de los procedimientos son los siguientes:

a) Conlflictos de intereses que provengan de:

a. Procedimientos donde no se hayan alcanzado acuerdos de
naturaleza colectiva o la negociacion de materias concretas (planes
de igualdad, teletrabajo, etc.).

b. Conflictos sobre discrepancias surgidas en periodos de consulta
(arts. 40, 41, 44.9, 47, 51, 82.3 y art. 64.5 de la Ley Concursal).

c. A modo de clausula abierta, cualquier conflicto colectivo que
pudiera acordarse por parte de la comisién de seguimiento del
Reglamento.

d) Discrepancias en el seno de comisiones paritarias de los convenios
colectivos.

e) Conflictos que puedan dar lugar a la convocatoria de huelga, o que
se susciten sobre la determinacion de los servicios de seguridad y
mantenimiento en los supuestos de huelga (MONEREO PEREZ, J. L.,
2022).

Por su parte, aquellos conflictos laborales individuales que son objeto
de procedimientos ante el SERCLA son los siguientes (apartado 3 del art. 4 del
Reglamento):

a) Clasificacion profesional, movilidad y trabajos de superior o inferior
categoria.

b) Licencias, excedencias, permisos y reducciones de jornadas no vinculadas
al cuidado de hijos y familiares.

c) Vacaciones, licencias, permisos y reducciones de jornada vinculadas al
cuidado de hijos y familiares y a los derechos de conciliacion.

d) Movilidad geografica y modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo.

e) Régimen disciplinario (exceptuando las sanciones de despido).
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f) Lesiones de derechos fundamentales y libertades publicas -si su tutela
se ejerce de forma conjunta con alguna de las materias anteriores-.

g) Reclamaciones econdmicas relativas a los apartados anteriores, siempre
que se efectien conjuntamente con ellas.

h) Reclamaciones de cantidad, compensacion de gastos por traslados, gastos
de viaje y dietas, reclamaciones de ascenso o cobertura de vacantes,
derechos preferentes de ocupacion de otro puesto de trabajo en casos
de traslado de personas trabajadoras victimas de violencia de género,
etc.

Probablemente, la opcién de incluir materias individuales en el sistema tiene
que ver con el alto indice de resolucién de conflictos laborales en sede extrajudicial,
lo que ha motivado la ampliacién de asuntos a incluir con el Gnico objetivo de
desjudicializar las relaciones laborales en nuestra comunidad.

La reproduccion -en algunos casos casi en su totalidad- del contenido del
art. 4 del Reglamento del SERCLA no es baladi por nuestra parte. Como se puede
observar, los conflictos colectivos que se pueden plantear tienen mucho que ver
con la resolucién de los mismos via negociacion colectiva. En caso de bloqueo de
las negociaciones, el espacio proporcionado por el SERCLA y su método de trabajo
otorga a las partes una posibilidad de conciliacion de las posturas mediante la
intervencién de los mediadores del sistema. Mediadores que, ademas, y de forma
paritaria, estdn representados tanto la parte de los sindicatos mas representativos
(VALDES DAL-RE, E, 2010) como de la patronal, actuando el Letrado/a o el
funcionario/a del SERCLA como Secretario/a con las funciones administrativas
correspondientes. Aunque, como veremos mas adelante, la implicaciéon de los
empleados de la Administracion adscritos al sistema de cada sede, sin desmerecer
el esfuerzo tanto de los representantes de los sindicatos como de la patronal -que
es importantisimo teniendo en cuenta sus respectivas vinculaciones-, jurard un
factor fundamental para la resolucion de los conflictos que llegan al sistema. En ese
sentido, lo que confiere un alto nivel de virtuosidad al sistema del SERCLA es ese
papel fundamental que han de jugar tanto los mediadores como los empleados de
la Administracién que son los que, dejando a un lado las pretensiones propias de
las organizaciones a las que representan, atinan esfuerzos en pro de una resolucién
del conflicto colectivo en cuestion.

Las materias excluidas también se recogen en el Reglamento de SERCLA
(art. 4.4). Son las siguientes:

a) Las que versen sobre Seguridad Social (salvo los relativos a mejoras
voluntarias y planes de pensiones con origen en la negociacion colectiva).
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b) Los relativos a materia electoral, salvo que la empresa u organizacion
empresarial figure en la solicitud de mediaciéon como parte expresa del
conflicto.

c) Los conflictos relativos a la impugnacion de los estatutos de los sindicatos
y de las asociaciones empresariales o de su modificacion.

d) Los conflictos que afecten al sector publico para aquellas materias en las
que sea posible alcanzar un acuerdo o pacto cuando lo establezca una
norma con rango legal, o cuando el acuerdo suponga una transaccién
reservada a drganos ejecutivos o legislativos. Esta ha sido una de las
modificaciones importantes que ha sufrido el Reglamento del SERCLA.
La exclusion de determinados conflictos del sector publico por no
poderse alcanzar acuerdos por establecerlo asi normas con rango de
ley. Dicha exclusion hace referencia a las limitaciones previstas en
leyes presupuestarias para acordar en mediacién o someter a arbitraje
conflictos de trascendencia econémica en el sector publico. Es una
exclusion fundamentada que trae como consecuencia la imposibilidad de
poder llevar a cabo procesos de negociacion sobre ciertas materias, donde
el Derecho de funcidn publica o la normativa presupuestaria establecen
unos claros limites al respecto. Lo cual, alberga la 16gica material de la
reserva de ley con caracter basico que establece la Constitucion Espaiola
de 1978 en sus articulos 149.1.72, 149.1.13?, 149.1.172 y 149.1.182.

Para este ultimo caso, es de resaltar el poco uso que se hace del SERCLA
por parte de la Administracion en general. Cierto es que la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, “suprime la exigencia de reclamacién administrativa previa para demandar
a las entidades publicas (dejando a salvo las demandas en materia prestacional)
sustituyéndola por la exigencia de agotamiento de la via administrativa previa, toda
vez que el legislador entiende que aquélla carece de utilidad para los trabajadores.
En efecto, la Exposicion de Motivos de la Ley 39/2015 dice que se suprimen las
reclamaciones previas en las vias civil y laboral por la “escasa utilidad prdctica que
aportaban a los administrados'” (SANCHEZ PEREZ, P,, 2017, 253). Pero, teniendo
en cuenta la gran cantidad de asuntos controvertidos en materia de personal laboral
que conduce a una enorme conflictividad en el seno de las Administraciones
Publicas en general y, del amplio, vasto y complejo sector publico en particular
(véase el Titulo II -arts. 81 a 139- de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen
Juridico del Sector Publico), el uso de este sistema extrajudicial podria ser un
mecanismo que alivie la presion judicial que afecta a las relaciones de trabajo en las
Administraciones Publicas y en el sector publico con caracter general (BAQUERO
AGUILAR, J., 2024, a) y b)). Sobre todo, por el hecho de que, la configuracién del
sector publico se reproduce a todos los niveles de descentralizacion administrativa
de nuestro pais (ESCRIBANO GUTIERREZ, J., 2023).
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Es importante destacar que, dentro del caracter de los procedimientos, y para
lo que nos interesa en esta investigacion, el apartado 3 del art. 5 del Reglamento
del SERCLA establece que “El planteamiento ante el Sercla del intento de mediacion
tendrd igualmente cardcter preceptivo en los conflictos que den lugar a la convocatoria
de una huelga, debiéndose acreditar con la comunicacion formal de la huelga que se
ha instado la solicitud de mediacion por parte de quien la convoque, de conformidad
con lo previsto en el art. 28”. Hacemos hincapié en ello, sobre todo por el hecho
de que gran parte de esta investigacion se sustenta en el analisis del conflicto
colectivo planteado ante la sede del SERCLA de Jerez de la Frontera con ocasion
de la negociacion del Convenio Colectivo de la Vid de Cadiz en el afio 2022, donde
el SERCLA jugé un papel fundamental en la resolucion del conflicto tal y como
veremos ut infra.

El SERCLA se sustancia en una serie de procedimientos (art. 9 del
Reglamento): la mediacion (tanto en conflictos colectivos como individuales) y el
arbitraje (voluntario). La legitimacion para iniciar los procedimientos la tendran,
conforme se establece en el art. 10, “quienes sean titulares de un derecho subjetivo
o un interés legitimo, en los términos establecidos en el ordenamiento juridico”. Sin
entrar en mucho detalle, y con los matices que recoge el propio articulo -en los que
no vamos a profundizar por falta de espacio-:

- Paralos conflictos colectivos: organizaciones sindicales y empresariales,
empresas y 6rganos de representacion unitaria o sindical, comisiones
designadas por las personas trabajadoras en ausencia de representacion
sindical, representantes de grupos de empresas, asociaciones
empresariales, administracion concursal, sujetos legitimados en los
conflictos que puedan dar lugar a una huelga (CABEZA PEREIRO, J. y
MARTINEZ GIRON, ], 2008), etc.

- Para los conflictos individuales: las empresas y las personas
individualmente consideradas afectadas por el conflicto. También los
sindicatos que actiien en nombre e interés de las personas trabajadoras
afiliadas a ellos.

Conforme recoge el apartado 3 del art. 10, también ser podran personar y
ser tenidos por parte interesada en los procedimientos sobre conflictos colectivos
los sindicatos y las asociaciones empresariales con legitimidad para ello, asi como
los 6rganos de representacion legal o sindical siempre que su dambito de actuacién
se corresponda o sea mas amplio que el del conflicto. Se podran personar también
quienes acrediten tener un interés directo y legitimo en el resultado de la mediacion.

Parallevar a cabo los procedimientos de mediacion se constituyen comisiones
de mediacion de cara a solventar el conflicto. Los principios de actuacidn de las
mismas se rigen por la oralidad, la igualdad, la gratuidad, la imparcialidad, la
inmediacion y la celeridad (art. 14.1). Las comisiones de mediacién funcionan
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como drgano colegiado de cardcter bipartito. Se configura una comision para cada
conflicto laboral. En caso de conflictos colectivos se compondran de cuatro personas
mediadoras designadas por las organizaciones firmantes de los acuerdos. Para el
caso de los conflictos individuales, las comisiones estardn compuestas y validamente
constituidas por dos miembros (art. 15.1). Dichos miembros designados deberan
recibir formacidn en el ambito del sistema para poder ser designadas y desarrollar
sus funciones. Las comisiones estaran asistidas por una Secretaria -normalmente
un/a Letrado/a o funcionario/a de los servicios administrativos del CARL- que
prestara apoyo técnico y legal a la comision, estando dentro de sus funciones
la redaccion de las actas y el dar fe del contenido de las mismas (art. 15.4 del
Reglamento del SERCLA).

Los procedimientos ante el SERCLA pueden finalizar de diversas formas: 12)
con avenencia total o parcial sobre el objeto del conflicto, 2?) sin avenencia entre
las partes, intentado sin efecto, por desistimiento, con el archivo del expediente, o
con el sometimiento a un procedimiento de arbitraje (art. 23). En cualquiera de las
formas de finalizacion se levantara acta por parte de la Secretaria de la comision
de mediacidn. Para el caso de un procedimiento que haya finalizado sin avenencia,
las partes se podran someter a un mecanismo de arbitraje. Conforme establece el
apartado 5 del art. 23, cuando el intento de mediacion sea requisito previo a la
accidn judicial, la no comparecencia de la parte solicitada, el procedimiento se
tendra por intentado sin efecto y asi se hard constar en el acta de cara al inicio de
las actuaciones judiciales.

Como se ha comentado, el art. 24 establece la posibilidad de que la comision
de mediacion formule propuestas de soluciéon que podran ser o no aceptadas por
las partes, pudiéndose impugnar los acuerdos adoptados en los términos previstos
en los arts. 91 del ET y 67 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de
la jurisdiccion social (art. 27). Las propuestas formales de mediacion han sido
introducidas en el Reglamento del SERCLA como una posibilidad y como un acto
formal, supeditado a la aceptacion de las partes. La respuesta a dicha propuesta
podra llevarse a cabo en el mismo acto o en un momento posterior. Aceptada o no
por las partes, quedara constancia en el expediente de dicha propuesta. Aceptadala
propuesta formal de mediacion por ambas partes, el acto finalizara con el resultado
de avenencia. En caso de especial complejidad, la comisién de mediaciéon podra
solicitar un informe técnico que se incorporara a la propuesta formulada.

Si que nos interesa de manera particular resaltar -para el caso que nos
ocupa- los procedimientos de mediacion para supuestos especificos que recoge
el Reglamento del SERCLA, entre los que se incluye la mediacién previa a la
convocatoria de huelga (art. 28). Esta ha sido una incorporacién al Reglamento
del SERCLA de suma importancia. La obligatoriedad de mediacion previa en todas
las convocatorias de huelga que deberd acreditarse, con la comunicacioén formal
de la huelga, que se ha instado la solicitud de mediacion en el SERCLA (art 5.3).
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Los sujetos legitimados para convocar la huelga deben solicitar la actuacion de las
comisiones de mediacién con caracter previo a la fecha limite legalmente prevista
para la presentacion de la convocatoria de huelga. La mediacion se desarrollara
durante el tiempo necesario para poder poner fin a las discrepancias. Con el matiz
importante de que, incluso una vez presentado el preaviso, o de forma excepcional,
una vez iniciada la huelga con el fin de poner fin a la misma, las partes tienen la
obligacion de comparecer como consecuencia del deber de negociar. No es dbice
lo anterior para que, una vez convocada o iniciada la huelga, se puedan promover
procedimientos previstos en el Reglamento a instancia de los sujetos legitimados
sin que tengan efectos suspensivos sobre el derecho de huelga. En esa linea, el
nuevo Reglamento del SERCLA ha flexibilizado los plazos en el procedimiento
de mediacion previo a convocatoria de huelga. El art. 28 unicamente exige que la
solicitud se efecttie con caracter previo a la fecha limite legalmente prevista para
la presentacion de la convocatoria de la huelga. Ademas, iniciada la mediacion se
permitird que se desarrolle el tiempo necesario para poner fin a la discrepancia,
incluso una vez iniciada la huelga (BAYLOS GRAU, A., 1987).

Por dltimo, para poder llevar a cabo los procedimientos de mediacidn,
la incorporacion de la mediacidn en linea ha sido una de las modificaciones
importantes del Reglamento del SERCLA. El art. 9.2 del mismo contempla la
posibilidad de que los procedimientos puedan hacerse en la modalidad en linea,
ademas de la opcion presencial. La opcioén por una u otra modalidad sigue el
criterio general de la eleccion por la parte solicitante (art.21.3). La mediacién en
linea, durante la pandemia provocada por la COVID-19, ha sido fundamental en
muchos casos (BAQUERO AGUILAR, J., 2020). Aunque el Reglamento también
establece ciertas excepciones a esta regla:

a. La opcion por lo presencial debe estar fundamentada por causas
justificadas y por la imposibilidad de la mediacién en otra fecha por el
requerido de mediacion.

b. Par el caso de la opcion en linea, se puede desechar esta opcién por
carencia de medios tecnoldgicos. Pero se habra de avisar con una
antelacion minima de 24 horas al acto de mediacién por la parte
requerida La opcion que haga la persona solicitante determinara el modo
de comparecencia de la Comision de Mediacion.

Para el buen desarrollo de los procedimientos instados ante el SERCLA,
se ha desarrollado un Cédigo Etico (CONSEJO ANDALUZ DE RELACIONES
LABORALES) de actuaciones al que se han adherido tanto entidades (el Consejo
Andaluz de Colegios Oficiales de Graduados Sociales, la Asociacion de Laboralistas
ALAS yla Asociacion Nacional de Laboralistas ASNALA) como profesionales tanto
de la Comunidad Auténoma andaluza como de otras comunidades que han iniciado
procedimientos en la Comunidad Auténoma andaluza. E1 Cédigo Etico plantea un
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compromiso para llevar a cabo un cumplimiento de los valores, los principios y
las obligaciones que se reflejan en el mismo, con el tnico fin de favorecer la labor
mediadora ante el sistema. Las partes intervinientes en las sesiones de mediacién y/o
los profesionales de las relaciones laborales que las representen, una vez adheridos
al Cédigo, han de respetar el mismo en base a seis parametros:

1. Prepararadecuadamente la negociacion a desarrollar durante las sesiones
de mediacion con la persona representada como una oportunidad real
para reconciliar las posiciones e intereses de las partes en conflicto
y mejorar las relaciones futuras entre las mismas. Tal y como recoge
el Codigo Etico, el SERCLA es un espacio donde no es aconsejable
improvisar, creado para la negociacion real y efectiva, por lo que la
preparacion para la negociacion supone un aspecto fundamental.

2. Preavisar, en su caso, de la imposibilidad de asistir presencialmente o de
participar en linea en los actos de mediacién por causas sobrevenidas
con 24 horas de antelacion.

3. Priorizar o aconsejar desde su inicio la asistencia presencial o la
participacion en linea de las personas directamente afectadas por el
conflicto al acto de mediacion.

4. Participar en las mediaciones conforme a las reglas formales del SERCLA
y conforme al principio de buena fe negocial.

5. Cumplir los acuerdos alcanzados como parte firmante de los mismos,
dotandolos de seguridad juridica y eficacia, contribuyendo a generar
confianza en el SERCLA.

6. Especificamente para cuando el conflicto afecte al sector publico, la
Administracion publica (MAURIMAJOS, J., 2023), organismo publico,
agencia, entidad o empresa publica y/o quien acttie en su representacion
actuaran conforme al cédigo ético del SERCLA cuando se acuda
voluntariamente al acto de mediaciéon como una oportunidad para el
didlogo o acuerdo por encima de la excepcion legal de no estar obligado
a ello.

Como se puede observar, la creacion, la configuracion y la modificacion del
SERCLA y de su sistema a lo largo de los afios, asi como la experiencia acumulada
tanto por parte de la Administracion Laboral como por parte de los sindicatos y de la
patronal, ha configurado un sistema eficaz y eficiente, basado en principios éticos de
actuacion donde las partes en conflicto pueden acudir para solventar controversias
sin tener que pasar por la via judicial. Un sistema, sin duda, necesario, donde la
realidad viva de la conflictividad laboral encuentra puentes de unién de cara a
solventar los conflictos de trabajo. Con la importancia de que, la configuracién del
sistema, se ha desarrollado a través de los mecanismos auténomos que la norma
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proporciona, donde el papel tanto de la patronal como de los sindicatos, con la
ayuda de la Administracién, ha jugado y juega un papel transcendental.

4. EL CONFLICTO COLECTIVO DE LA VID (CADIZ 2022)

En el marco de la Comunidad Auténoma Andaluza la provincia de Cadiz
presenta unas caracteristicas importantes que la diferencia del resto, no sélo por
la dispersion geografica, sino que también por las ramas, sectores de actividad
y empresas que emplean a las personas trabajadoras. Es una de las provincias
andaluzas con mayor tasa de desempleo. En el primer trimestre de 2022 el nimero
de parados se situaba en 146.300. La tasa provincial de paro se situaba en el 26,30%,
siendo la autonémica para el mismo trimestre de 19,43%. De tal forma que existe
en esa franja temporal una brecha en los niveles de paro entre la provincia y la
Comunidad Auténoma de 6,87 puntos, y con respecto del resto del territorio
nacional de 12,65 puntos. El nimero de ocupados se situaba en 410.000. Por otro
lado, la tasa de empleo se situaba en el 39,16%. El porcentaje de economia sumergida
(trabajo no declarado) era de 7,07% (INSTITUTO DE EMPLEO Y DESARROLLO
SOCIOECONOMICO Y TECNOLOGICO DE LA DIPUTACION DE CADIZ,
2022). Para el afo 2022, el 17,93% y el 80,66% de la poblacion activa y ocupada,
respectivamente, pertenecia al sector econdmico de servicios. La afiliacidn a la
Seguridad Social alcanzé en 2022 los 391.121 trabajadores. El 76,14% realizan su
actividad en el sector servicios, el 6,95% en el sector de la construccion, el 9,15%
en la industria y el 7,38% en la agricultura.

Se ha de destacar al respecto de los datos aportados que, a pesar de que
el porcentaje de la industria y el de la agricultura es bajo en comparacién con el
del sector servicios en dicha provincia, la fuerza sindical del sector del metal en
la provincia de Cadiz conlleva el hecho de que la negociacién de los convenios
colectivos y la gestion de los conflictos se produzcan, en ocasiones, en condiciones
bastante rigidas. El poder de los sindicatos en el sector del metal irradia una fuerza
a algunos sectores de la provincia. Sobre todo, porque, muchos de los negociadores
de los sindicatos, se encuentran en mesas de negociacion de otros sectores para
aprovechar la experiencia negociadora que les ha brindado los ambitos de
negociacion de la provincia y de la Comunidad Auténoma andaluza.

La entrada en vigor de la Reforma Laboral de 2021 ha supuesto grandes
cambios que han afectado a la contratacion laboral (GARCIA GONZALEZ, G.,
2022), lo que ha incidido en cierta forma también en algunos aspectos clave que
se plantean en la negociacion del Convenio Colectivo de la Vid objeto principal
de este andlisis. Se registraron un total de 478.311 contratos en total en toda la
provincia de Cadiz, mejorando la estabilidad laboral durante este afio, ya que
los contratos indefinidos representaron el 32,78%. Aunque el sector servicios
representa el 74,76% del total de los contratos registrados en la provincia, el
sector del metal alberga una de las ocupaciones que mas han crecido durante el
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2022 junto con los profesionales de relaciones publicas. Donde mayor nimero
de demandantes de empleo existen en toda la provincia son en Jerez de la
Frontera (25.563), Algeciras (14.108), Cadiz (11.165), San Fernando (10.394),
Chiclana de la Frontera (9.779), Puerto de Santa Maria (9.303), La Linea de la
Concepcioén (9.219) y Sanlticar de Barrameda (8.190). El porcentaje de PIB por
ambito geografico y sector econdmico en términos porcentuales en la provincia
de Cadiz representa el 2,86% para la agricultura, el 11,30% para la industria,
el 7,14% para la construccidén y el 78,70% para el sector servicios (SERVICIO
PUBLICO DE EMPLEO ESTATAL, 2023, 10-13).

Partiendo de este andlisis sucinto de los datos que nos ha parecido interesante
aportar para entender el estado de la cuestion a abordar, pasamos a analizar la
problematica que plantea la negociacion del Convenio Colectivo de la Vid de 2022
en provincia de Cadiz.

4.1. La conflictivad previa que condiciona la negociacion: el conflicto del
metal de 2021

Ya hemos referencia anteriormente a la fuerza sindical de la que disponen los
sindicatos en el sector del metal en la provincia de Cadiz. Es por lo que, de forma
sucinta, analizamos en este apartado las circunstancias que rodearon al conflicto
del metal en dicha provincia en el aflo 2021. Hay que tener en cuenta que parte
de los actores que negociaron el conflicto del metal formaron parte de la mesa
de negociacion del Convenio Colectivo de la Vid de 2022, mostrando su fuerza
y también dejando entrever -en ocasiones- la disension entre los sindicatos mas
representativos (UGT y CCOO) en el conflicto del metal que incide, en cierta forma,
en la negociacion del Convenio de la Vid. En el primer conflicto, la mayoria sindical
en el sector pertenecia al UGT y, en el segundo, a CCOO. El juego politico-sindical
para obtener mayorias en los respectivos sectores fue un factor muy importante a
tener en cuenta en ambas negociaciones.

El punto de partida de las negociaciones del conflicto del metal de 2021
alberga diversos factores. Se parte de un convenio colectivo con ultraactividad
vencida. La negociacion colectiva para solventar el estado de la cuestion queda
bloqueada durante todo el afo 2021. Se parte de una huelga ya convocada y en
curso donde los medios de comunicacién jugaron un papel importante, puesto
que el conflicto trasciende de forma considerable a los mismos -incluso en medios
de comunicacién nacionales-. Otro de los factores a tener en cuenta fue el de la
intervencién de agentes externos no participantes en la mesa de negociacién que
mantenian posiciones propias. Con un convenio colectivo anterior que habia dejado
determinadas materias que se pretendia modificar, con un IPC que empezaba a
dispararse por encima de las previsiones, con una reforma laboral en ciernes, con
un ambito subjetivo que, aunque referido a la pequefa y mediana industria del
metal, afectaba directamente a las contratas de grandes industrias, y con unas
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diferencias importantes entre la Bahia de Cadiz, el marco de Jerez y el del Campo
de Gibraltar, la problematica de la negociacion planteaba una serie de cuestiones
que hacia mas dificil el llegar a un acuerdo sin la intervencion de agentes externos
que procurasen un marco de acercamiento entre las partes?.

Previamente a la crudeza del conflicto -que se traduce en la manifestacion de
la huelga- ya se habia celebrado un SERCLA sin acuerdo. La huelga se inicia el 10
de noviembre de 2021 sin cauce para la negociacion, con lo que la tensién a todos
los niveles fue in crescendo. Al poder interpretarse como muestra de debilidad la
solicitud de una vuelta a las negociaciones por cualquiera de las partes en conflicto,
la intervencion de la Administracion en este caso deviene como fundamental para
volver a sentar a las partes de cara a una solucidn satisfactoria del conflicto. Abre el
proceso de negociacion el Presidente del Consejo Andaluz de Relacione Laborales,
iniciandose asi un nuevo proceso de negociacion a instancias de la Consejera de
Empleo, Formacién y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalucia. Lo que denota
la importancia de la Autoridad Laboral en la mediacion de los conflictos colectivos
cuando los mismos afectan de forma notoria, no sélo a un considerable nimero
de trabajadores, sino que también a un sector productivo muy importante, como
es el caso del sector del metal en la provincia de Cadiz.

En la mesa de negociacidn, la representacion empresarial esta integrada por
dos o tres personas, lo que supone un problema en cuanto a las representaciones
ya que, dos o tres personas que representan a la patronal se enfrentan a veintiuna
personas que representan a los sindicatos. La comunicaciéon constante para
formular consultas supone un problema importante anadido. La Federacion de
Empresarios del Metal de la Provincia de Cadiz (FEMCA) -que también pertenece
a la Confederacion de Empresarios de la Provincia de Cadiz (CEC)- representa,
a través de distintas asociaciones provinciales, a 6.000 empresas de la pequefa y
mediana Industria del Metal, ocupando alrededor de 30.000 personas en la provincia
de Cadiz, teniendo en este conflicto la legitimacion tnica para la negociacion de este
convenio. En bancada social, 21 personas forman parte de la Comisiéon Negociadora
y del Comité de Huelga integrado por UGT-FICA de Cadiz y CCOO Industria
de Cadiz. UGT tiene la posicién mayoritaria en esta negociacion, habiendo una
presencia significativa de representantes de estas organizaciones del Campo de
Gibraltar. La portavocia de estas organizaciones se cataliza a través de los Secretarios

2 Las notas sobre el conflicto del metal de 2021 en Cédiz analizadas en este apartado, asi como
parte de las que analizaremos en el conflicto colectivo de la Vid, las aporta el Coordinador

Provincial del SERCLA de Cadiz, D. Emilio L. Sambucety Martin, el 20 de enero de 2023

en la “Jornada sobre conflictos colectivos y medios auténomos de resolucion: el ejemplo del

SERCLA”. Dicha Jornada se celebr¢ en la Facultad de Estudios Sociales y del Trabajo de la

Universidad de Mélaga de forma conjunta entre el Departamento de Derecho del Trabajo

y de la Seguridad Social de la Universidad de Granada y el Departamento de Derecho del

Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Malaga, en colaboracion con la Facultad

de Estudios Sociales y del Trabajo de la Universidad de Malaga y el Sistema Extrajudicial de
Resolucién de Conflictos Laborales de Andalucia (SERCLA).
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Generales Provinciales. Aunque mas avanzado el conflicto seran sustituidos en la
misma por Secretarios Generales a nivel andaluz. Hay que tener en cuenta que son
organizaciones y sindicatos que conocen bien el CARL, el SERCLA, a los equipos
de mediadores y, ademas, se conocen bien entre ellos.

Con una estrategia de negociacion basada en el método SERCLA (Vid in
extenso MUNDUATE, L., BUTTS GRIGSS, T., MEDINA, EJ. y MARTINEZ-
PECINQ, R,, 2014), se intenta generar conflanza para avanzar en las posiciones de
partida de las partes. Los representantes de los trabajadores piden una prérroga
para el 2021 del convenio anterior, el pago del IPC real que resulte del 2021 dando
facilidad para su abono durante el 2022, el inicio inmediato de la negociacién del
nuevo convenio desde 2022 (plus penosidad, etc.). Por parte de la patronal se plantea
un convenio colectivo de 4 afios, se cuestiona la ultraactividad del anterior a la vista
de las reglas legales actuales, unos incrementos retributivos fijos y no referenciados
al IPC real (moderados y de menos a mas a lo largo de la vigencia del convenio)
y se plantean una serie de nuevos temas a negociar que modifican el convenio
colectivo anterior (régimen disciplinario, nuevo tratamiento del absentismo, etc.).

La participacion del SERCLA en la resolucion de este conflicto fue
fundamental. La conflictividad llevada “a las calles” a través de las movilizaciones
sindicales supuso un hito, ya que no se producia con tanta intensidad desde hacia
décadas. La problematica alcanza un impacto mediatico tal que la intervencion de
la Autoridad Laboral y la mediacién de la Comision del SERCLA jugé un papel
transcendental en la resolucion del conflicto colectivo del metal. La breve reseia
de este conflicto es esencial en este apartado del trabajo de investigacion, porque el
mismo supone un marco previo de negociacion que da fuerza a los representantes
de los trabajadores en la negociacion de del convenio colectivo de la Vid de Cadiz
en el 2022.

4.2. La dificultad de la negociacion del convenio de la Vid

Con estos antecedentes recientes, en 2022 se inicia la negociacion del
conflicto colectivo de la Vid de Cadiz. Se parte de un convenio colectivo que se
negocia en el marco de la nueva reforma laboral. Se afiade a todo ello que el convenio
colectivo previo habia dejado determinadas materias ciertamente controvertidas
que se pretenden cambiar. Existe una gran desconfianza entre las partes como
consecuencia de una inadecuada redaccion de ciertos preceptos del convenio en
la negociacion anterior. El IPC se encuentra muy alto, algo que supone un bloqueo
importante en las negociaciones. Se parte de una huelga ya convocada y en curso
donde la presencia de los medios de comunicacion es constante. También, en este
caso, los agentes externos a la mesa de negociacién mantienen posiciones propias
que dificulta la negociacion, teniendo los negociadores de la patronal que elevar
consultas constantes durante todo el proceso de negociacion.
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Por parte de las personas trabajadoras se sientan en la bancada de lo social
12 personas, la mayoria con amplia experiencia en la negociacién de convenios
colectivos anteriores. Entre ellos se encuentra la Comisién Negociadora y el
Comité de Huelga integrado por CCOO Industria de Cadiz (mayoritarios en
esta negociacion) y UGT-FICA de Cadiz. Los papeles se invierten con respecto al
convenio del metal, lo que supone, en ciertos aspectos, un problema de entendimiento
entre los representantes de los trabajadores ya que, desde el principio, existe cierta
division de criterio en la accién sindical. Uno de los sindicatos negocia con los
representantes de las bodegas de Sanlticar de Barrameda fuera de la mesa como
medida de presién adicional. Como en el caso del convenio del metal, la portavocia
de cada organizacidn se cataliza a nivel de Secretarios Generales Provinciales.
Pero a medida que el conflicto va avanzando, se incorpora a la mesa negociadora
el Secretario General de CCOO a nivel andaluz, asumiendo la portavocia de su
organizacion, el liderazgo y la moderacién de la misma. También, en este caso,
las organizaciones sindicales conocen bien el CARL, el SERCLA vy al equipo de
mediadores, con lo que el nivel de confianza de partida supone un afiadido positivo
para el buen desarrollo de la mediacion. Existe, ademas, un buen conocimiento
de los representantes de la patronal que, en este caso, estan representados por dos
personas: un letrado externo con mucha experiencia en negociaciéon de convenios
anteriores que va acompanado de una persona que ocupa la Secretaria General de
la Patronal. Vuelven a aparecer reportes y consultas constantes con representados
ausentes, problemas de inmediatez en las respuestas, dificultad por diferencias de
criterio dentro de la misma organizacion patronal, etc. Se repite la circunstancia
de contar con buenos conocedores por ambas partes, en este caso, del CARL, del
SERCLA, del equipo de mediadores y de los representantes sindicales.

En esta ocasion, las posiciones de partida de las partes se encuentran muy
separadas. La experiencia previa del conflicto del metal supone un escalén a salvar
entre los sindicatos sentados a la mesa en representacion de los trabajadores. A lo
que se afiade la distancia entre lo propuesto por una y otra parte, que establece un
punto de partida mas dificultoso y distante para la negociacion.

Por parte de las personas trabajadoras se pide lo siguiente:

a) Una plataforma sindical fundamentada en 18 puntos (contratacion,
jornada, licencias, vacaciones, ayudas, plus de transporte, subida salarial
y la adaptacion del convenio a la reforma laboral).

b) Un incremento salarial de los tres primeros afios al 4% anual.

c) Siel IPC para los afos 2021 a 2023 es superior al 12% la actualizacion
de los salarios a tablas.

d) Paralos afos 2024 y 2025 incrementos del 3,5% anuales.
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e)

f)

g
h)

Si el IPC para los afios 2024 y 2025 es superior al 7% una actualizacién
a tablas.

Duracién del convenio colectivo por 5 anos.
Incremento salarial vinculado al IPC real.

Adaptacion del convenio a la reforma laboral de los contratos fijos
discontinuos.

La patronal plantea, por su parte, lo siguiente, como punto de partida:

a)
b)

d)

e)

f)

Una duracién del convenio colectivo de tres afios.

Medidas de flexibilidad: deslizamiento horario, distribucién irregular,
trabajo de fines de semana, contratos vinculados a las circunstancias de
la produccién, etc.

Subidas salariales fijas consolidables acompafiadas de otras subidas no
consolidables ligadas al ETBIDA (indicador financiero que muestra
el beneficio de la empresa que se calcula a partir del resultado final
de la explotacion sin incorporar elementos financieros -intereses de
la deuda-, tributarios -impuestos-, cambios de valor del inmovilizado
-depreciaciones- y de recuperacion de la inversion). El proposito del
ETBIDA es obtener una imagen fiel de o que la empresa esta ganando
o perdiendo en el nuicleo de negocio.

En materia salarial:

a. Parael 2021 el 2% a tablas y el complemento no consolidable al
2%.

b. Parael 2022 el 2,5% a tablas y el complemento no consolidable al
2%.

c. Parael 2023 el 2,15% a tablas y el complemento no consolidable
al 1% y la variable del ETBIDA entre el 1y el 1,5%.

Si el IPC del 2022 supera el 8%: 1% a tablas y 0,5% el complemento no
consolidable.

Si el IPC del 2023 supera el 9%: 1,5% a tablas y 0,75% el complemento
no consolidable.

Después de un bloqueo en la negociacion, la comision negociadora del
SERCLA formada por representantes de UGT, CCOO vy de la patronal, proponen:

a)
b)

Un periodo de vigencia del convenio de tres afos.

Centrar el incremento salarial en un 4% anual consolidable mas el 1%
anual en paga unica no consolidable.
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c) Compromiso de redaccion del resto del convenio ajustado a la reforma
laboral, haciendo un especial hincapié en la formulacion del contrato
fijo discontinuo muy utilizado en este sector.

Después de mas de un mes de negociaciones, con una huelga en curso y con
una convocatoria de huelga indefinida, se acepta el 3 de octubre de 2022 la propuesta
de mediacion del SERCLA, que es ratificada por las asambleas de trabajadores con
la ratificacion del acuerdo el 4 de octubre de 2022. Lo que pone de manifiesto la
labor importantisima de la mediaciéon del SERCLA en la resolucién del conflicto
del convenio colectivo de la Vid, tal y como analizaremos en el siguiente apartado.

5. LA LABOR DE MEDIACION EN LA RESOLUCION DEL
CONFLICTO DEL CONVENIO COLECTIVO DE LA VID: EL
SERCLA COMO MECANISMO EFICAZ PARA LA RESOLUCION
DE LOS CONFLICTOS LABORALES

En el largo recorrido del SERCLA (SERCLA, 2018) como sistema para
la resolucién extrajudicial de conflictos, el nimero de procedimientos resueltos
con avenencia es alto, con un porcentaje significativo en la provincia de Cadiz
(SERCLA. INFORME CONFLICTOS COLECTIVOS, 01/01/2024 a 31/05/2024;
SERCLA. INFORME CONFLICTOS INDIVIDUALES, 01/01/2024 a 31/05/2024).
Es de resaltar, por tanto, la importante labor de mediacion del sistema andaluz
para solventar los conflictos laborales (tanto individuales como colectivos) en sede
de autonomia colectiva. Es de todos conocido el hecho de que este sistema (asi
como el resto) ha descongestionado de forma significativa los juzgados (CONSEJO
ANDALUZ DE RELACIONES LABORALES, 2024). Pero no es ese el tinico valor
que se le puede vincular al funcionamiento de este sistema. Resulta de igual
importancia el hecho de que, los métodos utilizados, han generado una sinergia
de colaboracion entre las partes en conflicto (patronal y bancada social) que ha ido
en linea ascendiente conforme se ha ido consolidando el sistema.

Se ha ido puliendo y perfilando el mecanismo de mediacion del SERCLA,
hasta el punto de que se ha generado un método especifico, concretamente un
“Modelo de Referencia desarrollado en el SERCLA” para abordar las mediaciones
tanto colectivas como individuales (MUNDUATE, L., BUTTS GRIGSS, T.,
MEDINA, EJ. y MARTINEZ-PECINO, R., 2014, 75-90). Es este método el que
ha resultado ser eficiente para llegar a un acuerdo entre las partes en el conflicto
colectivo de la Vid de la provincia de Cadiz en el afio 2022. El conocimiento del
sistema, la formacion y la experiencia del equipo de mediadores, el conocimiento
de la realidad laboral donde se inserta el conflicto, el conocimiento de los actores
principales y, sobre todo, la implicaciéon personal del personal del SERCLA y de
los mediadores, han jugado un papel fundamental para la buena consecucion de
la mediacidn de cara a solventar el conflicto colectivo de la Vid de la provincia de
Cadiz de 2022.
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De tal forma que esta experiencia concreta nos sirve de referencia para poder
afirmar que el SERCLA se ha constituido y afianzado como un mecanismo eficazy
eficiente para la resolucion de los conflictos laborales en la Comunidad Auténoma
de Andalucia. Nos atrevemos a plantear, desde un punto de vista conceptual, tres
dimensiones para abordar la importante labor del sistema: la dimension formal,
la dimensién del fondo del asunto objeto de controversia y la dimension de la
representacion o teatralidad (oralidad e inmediatez de los procedimientos).

Desde el punto de vista de la dimension formal, el SERCLA no sélo ofrece
un sistema bien estructurado y que brinda una seguridad juridica a las partes
en conflicto. Partiendo de la posibilidad que ofrece la norma, la autonomia
colectiva, a través de los Acuerdos, ha generado un sistema eficaz y oportuno,
unos procedimientos oficiales conocidos por las partes en litigo. Otra vertiente
de la dimension formal es la objetividad que ofrece el método SERCLA. Tanto los
representantes de la patronal como los representantes de los sindicatos actuan en
todo momento imbuidos del papel de mediadores dejando a un lado los intereses
de cada colectivo.

La dimensién del fondo del asunto tiene que ver el conocimiento del
ordenamiento juridico y de la jurisprudencia. Los mediadores reciben una
formacion pertinente en relacion al método, pero ya traen un conocimiento de la
norma desde la practica sindical. Lo que es reforzado por el profundo conocimiento
de la normativa laboral en su amplio sentido de los funcionarios del SERCLA
que, a su vez, son apoyados por el equipo juridico del CARL para los casos muy
particulares.

Por ultimo, en relacion alo que hemos venido a denominar como dimensién
de la representacion o teatralidad, hay que tener en cuenta que los procedimientos
que se dirimen en sede SERCLA se resuelven de forma oral e inmediata (a pesar
de que muchos conflictos pueden durar semanas con multiples reuniones en
cada sede del SERCLA). Para ello, el conocimiento de las técnicas de negociacion
colectiva y, sobre todo, la experiencia en negociaciones, deviene en elemento basico
primordial y sustancial a la hora de poder llegar acuerdos sobre problemas concretos
(MONEREO PEREZ, J. L., 2024).

De manera que, estas tres dimensiones, junto con el método SERCLA, hacen
que este sistema sea propicio y adecuado para llegar a acuerdos previos a la via
judicial. Y, a pesar de que el numero de procedimientos sin avenencia también es
significativo, no hay que olvidar que, por un lado, en ocasiones existen intereses
particulares que no favorecen los acercamientos y, por otro lado, a pesar de que
no todos los procedimientos se puedan resolver de forma favorable, la cultura de
mediacion que se ha generado y que se genera con los distintos operadores juridicos
es fundamental (LOZANO LARES, E y ORDONEZ CASADO, M2. I, 2024) de
cara al buen funcionamiento del sistema y de la buena marcha de las relaciones
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laborales en cada una de las provincias o sedes del SERCLA en la Comunidad
Autonoma Andaluza.

6. CONCLUSIONES

Partiendo de lo previsto en normas con rango legal, la autonomia colectiva
crea en su momento una serie de sistemas extrajudiciales de resolucion de conflictos
laborales que se han reproducido a todos los niveles de descentralizacién autondmica.
Concretamente, en la comunidad autébnoma andaluza, el SERCLA se ha consolidado
como un elemento fundamental donde la realidad viva de la conflictividad laboral
encuentra un espacio formal donde las partes en litigo encuentran un espacio donde
poder llegar a acuerdos sin tener que acudir a la jurisdiccion social.

Para ello, la implicacion de la patronal, de los sindicatos y de la Administracion
Laboral andaluza ha sido fundamental. Prueba de ello es el importante papel que
jugd el SERCLA en el conflicto colectivo del metal en la provincia de Cadiz en
el afio 2021 que se reproduce -con los matices pertinentes- en la resolucion del
conflicto colectivo que surge en la negociacion del convenio de la Vid de Cadiz
durante el afio 2022.

Juega, por tanto, el SERCLA, un papel fundamental en la mediacion de
cara a favorecer la resolucion de los conflictos laborales de nuestra comunidad.
Se ha mostrado el sistema como un mecanismo eficaz y eficiente, y no sélo en
la resolucion, sino que también en la prevencion de la conflictividad puesto que,
de la labor desempenada a lo largo de los afos, tanto en la patronal como en la
bancada social, asi como también en los operadores juridicos que acuden al sistema,
se ha generado un “ambiente” de conciliacién que adquiere un fuerte caracter
marcadamente conciliador y preventivo.
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