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AGRUPACION TECNICA PROFESIONAL

INFORMA
«Desde los GABINETES PROFESIONALES»

EL "CATASTRAZO" ¥ EL NUEVO

VAI.OR DE REFERENCIA
INMUEBLES

Hacienda va a imponer su propio
valor teérico en los impuestos por
adquisicién de inmuebles. El peligro
'Qs que el valor de referencia grave
‘un valor ficticio y se traslade
la carga de la prueba al ciudadano.

EL VALOR DE REFERENCIA Y
EL IMPUESTO DE TRANSMISIONESEN 2022

En el pasado mes de julio se aprob6 la Ley de medidas de prevencion
y lucha contra el fraude que, entre otras novedades, introdujo el
nuevo valor de referencia que va a imponerse en 2022 como base
imponible para los inmuebles a efectos del Impuesto de Transmisiones
Patrimoniales y del Impuesto sobre Sucesiones, con implicaciones
también en el Impuesto de Patrimonio (aunque no deberia afectar a
inmuebles de su propiedad adquiridos antes de 2022).

Ese valor de referencia lo calcula la Direccion General del
Catastro, pero es diferente al valor catastral, que sigue vigente
a efectos del IBI o la declaracion por rentas imputadas en el IRPF,
por ejemplo.




Lo veremos en las compras de vivienda de segunda mano vy
en las herencias y donaciones de inmuebles a partir de 2022.

En la medida en que suponga un aumento de la

HEHENC'AS base imponible de los impuestos de Transmisiones

y de Sucesiones y Donaciones, si que conllevara

-YD,.O_ CIONES  yn mayor pago de impuestos. Y no solo eso:

|
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N < también se ha traspasado ahora al contribuyente la
i ~i carga de probar el valor del bien adquirido, que
| antes recafa sobre Hacienda cuando esta no estaba

de acuerdo con el valor declarado por el adquirente.

Con la informacién publicada hasta ahora por el Catastro, hemos
comparado los nuevos valores para tres viviendas en Madrid: el nuevo
valor fiscal es mayor que los anteriores —que hasta ahora definia la
Comunidad de Madrid- en dos de los casos (hasta un 58% superior en un
caso, y el 24% en el otro), y un 4% inferior en el tercer caso.

Basicamente, en las valoraciones a efectos de esos impuestos
(ITP y ISD) se pretende sustituir como base imponible el antiguo
“valor real” por el nuevo “valor de referencia”

Antes era el contribuyente quien declaraba el valor del bien
adquirido o heredado, conforme a reglas para hallar el valor de
mercado. Por ejemplo, si comprabas una casa, declarabas el valor
que habias pagado por ella. Eso era lo habitual, porque atréas quedoé
aquella época en que era muy frecuente escriturar por una parte y
pagar otra parte del precio en “B” . No decimos que ya no ocurra
pero es algo residual respecto a lo que pasaba hace 20 afos.
Mas adelante, Hacienda podia revisar ese valor declarado (hacer
una comprobaci6on de valores) si entendia que el valor declarado
estaba por debajo del que la propia Hacienda autonémica tenia en
sus céalculos.

Ocurria a menudo que los valores que usaba |la Hacienda autonémica
para sus comprobaciones eran valores puramente teéricos, sacados
de tablas y coeficientes. Los tribunales fueron anulando comprobaciones
de valores de las haciendas autonémicas y definieron que para
aproximarse al “valor real” del inmueble habia que tener en



cuenta sus caracteristicas reales, lo que en la préactica suponia
tener que efectuar una visita al inmueble para valorar su estado, etc.
Hay toda una jurisprudencia sobre la validez o invalidez de los
sistemas de valoracion usados por las GCAA a estos efectos.

Ahora se ha querido eliminar el problema de raiz. Se ha eliminado
de la Ley del Impuesto la referencia al “valor real” como base
impositiva. Ahora se sustituye por el “valor de referencia”
Este valor de referencia es nuevo, |lo determina el Catastro.
Pretende acercarse al valor de mercado y para ello se elabora
con base en las ventas realizadas ante notario. El Catastro ya
ha publicado un informe sobre el mercado inmobiliario que va a
servir de base para ese valor de referencia. Queda por ver coémo
quedan concretamente los nuevos valores de referencia para cada
inmueble. Teoricamente tienen que ser como mucho un 90% respecto
de los precios de mercado. Pero eso habra que verlo

Los tipos aplicables siguen siendo competencia de las comunidades
auténomas, por ahora.

*

A partir de 2022, Hacienda va a tomar ese nuevo valor de referencia
para aplicarlo al ITP y a Sucesiones.
El riesgo de nuevo es que ese valor (que no
deja de ser un calculo teérico) pueda ser
en muchos casos incluso superior al valor s
real de mercado que haya pagado el comprador. ' 31“&%
Esto o vamos a comprobar en unos meses o '
semanas, cuando comparemos ejemplos para
inmuebles concretos del valor de mercado ! ;
(el precio a que se estan vendiendo ese -
tipo concreto de casas en el estado en que se encuentre) y del

“valor de referencia” que resulte segln el Catastro.

f t'_'__;,; :

“Valor de referencia”

Es probable que haya casos en que ese valor de referencia sea
mayor al valor real de mercado, porque no se habra tenido en
cuenta la situacién real de ese concreto inmueble, o las
circunstancias legitimas que |levan a dos partes a negociar un
determinado precio de venta.

En todo caso, aunque se haya eliminado en la Ley del Impuesto la
referencia al “valor real” a efectos de calcular la base imponible,
lo cierto es que los impuestos siguen teniendo que responder al
principio constitucional de capacidad contributiva. Y que no




pueden basarse en valores tedéricos o ficticios. De modo que si
comprobamos que esos “valores de referencia” son mas altos que
los valores de mercado a los que realmente se transmiten los bienes,
habra que denunciarlo.

En teoria, si alguien declaraba antes el valor real de |la compra
del piso, no tendria por qué temer ahora, ya que el “valor de referencia”
se supone que va a ser como mucho el 90% de ese valor de mercado.
Pero esto es algo que hay que comprobar en los préximos meses

Cambia la carga de la prueba en perjuicio del contribuyente

Hasta ahora, antes de comprar un inmueble se aconsejaba consultar
el valor fiscal del bien, para adelantarnos a posibles problemas
con Hacienda. Hay miles de compradores de pisos a bancos que
compraron con descuento, que
vieron cémo Hacienda les
reclamaba por haber declarado VALOR FISCAL INHU_EBLES
un valor supuestamente inferior
al valor real.

El procedimiento era el
siguiente: el comprador del piso
presentaba |a declaracion de ITP
por el precio de compra “ Hacienda comprobaba el valor y si lo
estimaba bajo le dirigia una liquidaci6én provisional” el
contribuyente debia presentar sus alegaciones y recursos para
justificar el valor declarado.

ITP-AJD, DONACIONES, SUCESIONES

A partir de 2022, el orden cambia. EIl valor a declarar
debera ser el “valor de referencia” . Si el adquirente estima
que ese valor es mas alto del real de adquisicién, debera iniciar él
el procedimiento para impugnar ese valor de referencia.

Se traslada al contribuyente |la carga de tener que probar que el
valor de referencia no es correcto.
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kAS SOCIEDADES DE DOS $0€I0S Y -
LA RESOLUGION DE GONFLICTOS

j CUANDO EXISTEN

50% \ DIFERENCIAS DE
50% CRITERIO ENTRE

LOS SOCI0S8?

EL PROBLEMA ) ice i
os conflictos societarios son una
DE LAS de las causas mas frecuentes de

SOCIEDADES AL disolucion de una sociedad. Son

variadas las razones que pueden

50% llevar a los socios a tener problemas
relacionados con la llevanza de la
empresa, pero uno de los mas
problematicos siempre los encontramos
en las sociedades de socios al 50 %.

¢Qué es una sociedad de socios al 50%? ;Y una de 51-49%?

Son aquellas sociedades en las que dos socios tienen una participacion
en el capital social y la toma de decisiones completamente equitativa y a
partes iguales. En muchas de las sociedades que se constituyen al 50 %,
ademas, ambos socios son nombrados administradores de la sociedad.

En un primer momento, puede parecer l6gico. De hecho, muchas parejas
de socios que llegan a una asesoria empresarial para iniciar la andadura
empresarial lo hacen creyendo que al 50 % sera la mejor opcién. Sin
embargo, en muchas ocasiones, no lo es. Cuando las cosas funcionan, no
tiene por qué haber ningun problema, pero en el caso de que se genere una
discrepancia importante, esa paridad, esa igualdad entre los socios, suele
desembocar en un bloqueo societario.

Imaginemonos que vamos a lanzar una empresa, si esta empresa se crea
entre 2 socios, una de las recomendaciones probablemente sera que uno de
ambos socios tenga un 51% del capital social. Esto lo que implica es que
uno de ellos sera quien tenga la Ultima palabra ante la toma de decisiones.



En cuanto al reparto de beneficios, la diferencia 49-51% no suele suponer
una diferencia notable, pero facilita los consensos y suele evitar los bloqueos.
Cuando la sociedad se ha creado por socios al 50 %, los bloqueos pueden
ser eternos y terminar o bien en mediacion, o bien en tribunales, o bien en
disolucion.

Y lo mas conflictivo de todo es que, cuando comienzan las discrepancias
entre socios, estas suelen generar un bucle eterno. Ya no s6lo hablamos
sobre la decision en cuestion que ha provocado ese primer bloqueo, sino
gue esas posiciones enfrentadas hacen que los socios (y administradores)
no se pongan de acuerdo para nada. Hay casos en los que las empresas de
socios al 50 % con discrepancias no han podido ni ponerse de acuerdo para
aprobar las cuentas anuales o para tomar decisiones necesarias para que la
empresa siga funcionando en su dia a dia.

Por ello, ese porcentaje de diferencia que nos otorga el 51-49% agiliza
que esas discrepancias no desemboquen en un bloqueo. El momento de
dilucidar de qué socio tendra ese 51% puede ser incomodo, puede ser
polémico y por supuesto, puede ser una fuente de conflicto. Sin embargo,
mejor es pactar las cosas antes de comenzar con la sociedad, que tener que
resolverlos en el futuro en los tribunales o paralizar la vida de la empresa
con un bloqueo societario.

¢Qué otras opciones existen para evitar bloqueos en las
sociedades de socios al 50%?.

Establecer unos porcentajes de 51-49% no es la Unica solucidn para evitar
los problemas entre socios al 50 %.
En determinadas ocasiones, ambos
socios consideraran que su mejor .—*
opcion es la de establecer la sociedad a =
partes iguales. De hecho, pese a que A
muchos asesores traten de recomendar \ :
esa division para evitar conflictos, es
muy frecuente que los socios consideren
que ellos no los tendran. Al fin y al cabo,
si estan creando una empresa con una Unica persona, es porque esta
es "la elegida”.

Asi que, muchas sociedades se crean al 50% y desde los despachos de
asesoria economico-empresarial se trata de asistirles de la mejor forma para
que ese hipotético bloqueo nunca se genere.

Lo mejor es que la asesoria se encargue de redactar los estatutos de la
sociedad de modo que se prevean los posibles conflictos futuros y como se
resolveran estos. Es evidente que en unos estatutos no pueden contemplarse
todas las posibles fuentes de problemas, pero, si las mas habituales en
funcion del tipo de actividad que se vaya a ejercer o de la naturaleza
de los socios.
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El hecho de que ambos socios posean un 50% de las acciones puede
alargar (incluso estancar) los conflictos en el tiempo. Las sociedades al 50%
suelen ser aquellas PYMEs o empresas familiares en la que dos socios, de
forma paritaria, reparten a partes iguales el capital social de las sociedades e
incluso la administracion de la misma.

Es algo muy habitual que, por evitarse una discusion en el momento de
creacion de la sociedad, en el que nos encontramos en el “punto idilico” de
nuestra relacion, se pacte ese reparto de capital al 50% entre dos socios. Esto
no supone ningun problema en si mismo, pero complica las cosas cuando
hay diferencias de criterio importantes. Esto viene derivado por la falta de
mayorias absolutas, que generan un bloqueo hasta que ambas partes se
ponen de acuerdo. Y en muchas ocasiones, ese acuerdo nunca llega. Ni los
debates entre ambos socios ni la mediacion de un agente externo consiguen,
en ciertas ocasiones, resolver el conflicto.

La ultima opcién siempre debe ser acudir a los tribunales. Por muchas
razones. En primer lugar, el coste de esa resolucion sera mucho mas elevada
que si se hubiera prevenido en los estatutos e incluso que si contratamos los
servicios de un mediador. Pero también se vera muy resentida la imagen de
la empresa (hacia los propios empleados, pero también de cara a los clientes)
y por supuesto, el desgaste fisico y emocional que todo el proceso conlleva.

Por esa razén, muchas veces los conflictos en sociedades al 50 % terminan
en la disolucién de la sociedad. Si bien es cierto que hay ocasiones en las que
la constitucion de una sociedad al 50 % nos parece la opcidon mas razonable
(por ejemplo, en empresas en las que la idea de negocio parte de dos socios),
se deben tomar ciertas precauciones para evitar los bloqueos que puedan
llevarnos o bien a tribunales o bien a liquidacion de la sociedad.

La opcion de compra y el privilegio de voto, dos formas de
prevenir los bloqueos en las sociedades de socios al 50%.

Una de las opciones que tenemos es la de establecer, en el momento de la
creacion de la sociedad, una opcion de compra de todas o algunas de las
participaciones del otro socio en la sociedad. Asi, desapareceria la igualdad
que nos ofrece ese 50% sin
necesidad de que uno de los
socios deba abandonar por completo

la sociedad o que pueda liquidarse su El prOblema de las

parte sin que la sociedad deba ser ap il _ O(y
disuelta. La opcion de compra no SOClEdades 315 ()
es algo que incluiremos en los estatutos

de la sociedad, sino que lo haremos Mecatismos

para evitar ¢l blogueo

en un contrato privado entre los socios.

Societario
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Hay que tener en cuenta que en los estatutos, lo que normalmente se
establece es que aunque la mayoria de las decisiones se toman por mayoria
(51%), algunos de los mas importantes deben tener el voto favorable de 2/3
del capital. Sin embargo, también podemos en los estatutos diferenciar las
participaciones ordinarias (1 participacion = 1 voto) y las privilegiadas
(1 participacion privilegiada = 2 votos). En estos casos, lo mas frecuente es
que solo se pueda hacer uso del privilegio de voto para la adopcion de
acuerdos mas importantes.

La ventaja del privilegio de voto es que los beneficios se seguiran
repartiendo a partes iguales entre los socios, pero en caso de discrepancia,
sera uno de los dos quien tenga la ultima palabra. Es algo parecido al
resultado que nos daria haber establecido la sociedad al 51-49& en lugar
de al 50%.

De este modo, el riesgo mas importante de crear una sociedad al 50%, que
es la posibilidad de bloqueo societario, desapareceria.

¢Como puede ayudar la asesoria economica en la resolucion
de conflictos de socios al 50%?.

La labor de la asesoria y consultoria empresarial es asistir a los clientes
desde el momento de la creacién de la sociedad hasta toda la vida util de la
misma. Por ello, cuando dos socios estan dispuestos a crear una sociedad, lo que
se debe hacer es estudiar la situacion y pactar con los futuros socios cual sera la
mejor formula.

Como hemos visto, existen tres maneras de tratar de resolver estos conflictos:
1. Establecer de entrada unos porcentajes de 51-49%

2. Determinar un privilegio de voto

3. Pactar la opcion de compra mediante un contrato privado entre los socios.

De esta manera, podemos prever esa resoluciéon de conflictos sin que
generen un bloqueo que impidan el funcionamiento normal de la empresa.
En el caso de que esto no se haya
establecido asi en el momento de
la creacion de la RESOLUCION DE CONFLICTOS empresa, también
podemos ejercer de mediadores
en esos conflictos societarios para
tratar de impedir que el bloqueo
se alargue y termine o bien en tribunales
o bienenladisolucion de la sociedad.
Sin embargo, la figura de ese
mediador debe ser completamente
neutra y ajena a la empresa.

PACTO SOCIETARIO
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IPOSIIBILIE IDIEILIMO IPOIR /ACCIESO /AlL
OIRIDIEIN/AIDOIR Y /AL COIRIRIEDO
EELECTIROINICO DIEL TIRAIBAJAIDOR/ A

Breve comentario a la sentencia del
Tribunal Supremo (Sala de lo Penal)
nam. 328/2021, de 22 de abril.

Entre la facultad empresarial de acceso a
los dispositivos digitales puestos a disposicién
de la plantilla y los derechos fundamentales de
los trabajadores (a la intimidad, al secreto
de las comunicaciones y a la proteccion de datos
en el entorno digital) existe una tensién que debe
ser adecuadamente gestionada para evitar serias
contingencias que pueden ser incluso de indole penal.

Sobre esta materia existe una abundante doctrina
laboral de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo
(desde la conocida sentencia de 26 de septiembre de 2007, Rec. 966/2006 hasta la sentencia
nim. 594/2018, de 8 de febrero, caso Inditex) y del Tribunal Constitucional (entre otras, la nom. 241/2012, de
17 de diciembre y la nim. 170/2013, de 7 de octubre), asi como del TEDH (entre las mds recientes,
sentencias Barbulescu | y Il de 12 de enero de 2016 y de 5 de septiembre de 2017), siendo mds escasos los
precedentes en la jurisdiccion penal. Por ello resulta de especial relevancia la reciente sentencia de la
Sala de lo Penal del Tribunal Supremo nom. 328/2021, de 22 de abril, a que se refiere este breve andlisis.

Hasta esta Oltima sentencia, las dos resoluciones mads significativas dictadas en el orden penal
habian sido la sentencia del Tribunal Supremo nim. 528/2014, de 16 de junio y la ndm. 489/2018, de
23 de octubre. En la primera de ellas, el Alto Tribunal sostuvo que el acceso a los correos electronicos
no leidos del trabajador requeria como requisito inexcusable la autorizacion judicial por cuanto
afecta al derecho al secreto de las comunicaciones.

Tras la citada sentencia, se han producido cambios normativos (como el operado por la Ley Orgdnica
13/2015, de 5 de octubre, de modificacion de la Ley de Enjuiciamiento Criminal para el fortalecimiento
de las garantias procesales y la regulacion de las medidas de investigacion tecnolégica) y se han
dictado resoluciones muy relevantes (como las sentencias del TEDH en los asuntos Barbulescu | y 1)
que han afectado a esta cuestion. De ambas novedades se hizo eco la segunda de las sentencias de la
Sala de lo Penal del Tribunal Supremo a que se ha hecho referencia (la nim. 489/2018, de 23 de octubre).
En dicha resolucion, el Alto Tribunal ha matizado la sentencia dictada en 2014, restando importancia al
hecho de que los correos estén o no leidos, algo que, segin apunta, es de dificil determinacién y no
puede constituir la piedra angular sobre la que gira la solucion a la controversia. En cambio, la
sentencia pone el acento en la ausencia de toda expectativa de confidencialidad por parte del
trabajador que sufre la intromision, circunstancia que constituira la diferencia entre la injerencia
legitima y la que no lo es.

En el supuesto al que se refiere la Gltima sentencia aqui analizada se condena al propietario y
administrador Unico de una empresa como autor de un delito de descubrimiento y revelacion de
secretos, tipificado en el articulo 197.1 del Codigo Penal, por haber accedido al ordenador corporativo
deuntrabajador, a su correo electrénico corporativo —cuyas contraseiias eran conocidas por otros
trabajadores— y a su correo electronico personal, el cual habia sido instalado en el ordenador de la
empresa, pese a la prohibicién prevista en el Convenio Colectivo.
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En el caso analizado, los accesos se llevaron a cabo al existir sospechas de que el empleado podia estar
realizando obras en las que no participaba la empresa y que, ademds, podia estar utilizando para ello
recursos de la compania. A fin de aportar pruebas de la conducta del empleado en cuestion en un procedimiento
penal por delito de hurto, entre otros delitos, el administrador imprimio determinados correos
electrénicos remitidos y recibidos por el trabajador, sin que constara que el trabajador hubiera prestado
consentimiento para el acceso del ordenador o correo electrénico

Segun palabras textuales utilizadas por el Tribunal, «alli donde exista acuerdo expreso de fiscalizacion se
estara excluyendo toda expectativa de privacidad. Pero la exclusion de esa expectativa ha de ser expresa y consciente,
sin que pueda equipararse a ésta una pretendida renuncia derivada de la voluntad presunta del trabajador».

En este caso, ni la prohibicion contenida en el Convenio Colectivo de uso particular del ordenador, ni el
hecho de que se compartieran las claves de acceso al correo corporativo, justifican la intromision en la cuenta
de correo particular del trabajador, por lo que se confirma la condena de un aiio de prisién al empresario
por un delito de descubrimiento y revelacion de secretos, precisamente porque la prohibicion de instalar o
acceder al correo particular del trabajador a través del ordenador corporativo no es suficiente para legitimar el
acceso empresarial a los correos electronicos privados del trabajador.

Asi pues, el acceso al ordenador o al correo electronico corporativo de los empleados por parte de la
empresa en ningin caso puede ser ilimitado, sino que estd supeditado al cumplimiento de una serie de
requisitos necesarios, definidos tanto judicial como legislativamente, que ademds han sido refrendados por
la Guia de la AEPD (ver Post) el pasado 18 de mayo de 2021:

1. Delimitar la expectativa de privacidad de la persona trabajadora, mediante una instruccion clara de
limitar el uso del dispositivo digital a tareas profesionales.

2. Autorizar a la empresa, mediante una disposicion conocida por ambas partes, a llevar a cabo el acceso
de que se trate, mediante una disposicion asumida consciente y voluntariamente por el trabajador, no
siendo suficiente la prevision contenida en el convenio colectivo de aplicacion.

3. En caso de que el acceso se lleve a cabo, éste debe producirse con el mdximo respeto a la dignifica e
intimidad de la persona y, en particular, el acceso deberd ser proporcional. Para determinar si existe proporcionalidad
habrd que constatar, a su vez, la concurrencia de tres requisitos:

Que la medida sea susceptible de conseguir el objetivo propuesto (juicio de idoneidad).

Que, ademds, sea necesaria, en el sentido de que no exista otra medida mas moderada para la
consecucion de tal propésito con igual eficacia (juicio de necesidad).

Que, por Gltimo, sea ponderada o equilibrada, por derivarse de ella mds beneficios o ventajas para el
interés general que perjuicios sobre otros hienes o valores en conflicto (juicio de proporcionalidad
en sentido estricto).

El delito referido tutela el derecho fundamental Superado el test de proporcionalidad,

a la intimidad personal y sanciona conductas
muy diversas entre las que se encuentra el
apoderamiento de papeles, cartas o mensajes
de correo electronico y la utilizacion de medios
de escucha o grabacion de sonido o imagen. Este
delito se encuentra dentro del catalogo de los
que pueden derivar en responsabilidad penal
para las personas juridicas si no establecen
medidas adecuadas para prevenir su comision.

el empleador podrd adoptar la medida
de control, debiendo respetar en todo
caso el derecho a la intimidad personal
y, en particular, el derecho a la proteccion
de datos, si se produce un tratamiento
de datos personales de la persona.

En este contexto, no cabe duda de que
el uso generalizado de medios
telemadticos y el incremento exponencial
del teletrabajo hacen que resulte mds
importante que nunca la revision de las

politicas internas de aplicacion en las empresas y tomar en consideracion el estado de la jurisprudencia a la

hora de llevar a cabo investigaciones internas.
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Resolucion de conflictos laborales

. Los conflictos laborales pueden
. Resolucion de afectar gravemente a la
\ l;onfllctos Iaborales operatividad y la productividad

de la empresa, por lo que resulta
L . ° o .
e '\M‘. esencial anticiparse a los mlfmos
I l v cuando esto no sea posible,
resolverlos con rapidez.

Cualquier espacio de interaccién social acaba desembocando,
tarde o temprano, en algin conato de enfrentamiento o discusién.
Cuando ocurre dentro del trabajo hablamos de conflictos laborales.

Las rencillas acumuladas y la falta de comunicacién (o el exceso de
mala comunicacién, si se prefiere) pueden acabar afectando
negativamente al clima de trabajo.

Resolver correctamente los problemas laborales y los conflictos en
el trabajo es una prioridad de los responsables de Recursos Humanos.
La anticipaciény la proactividad

son las mejores armas para PASOS PARA UNA CORRECTA
mantener un buen clima ;
laboral y evitar que los -_ -~

profesionales desperdicien su ﬂPrevanlr _ »i)etactar _Resolver
energia en enfrentamientos
totalmente estériles.

Scour\ su origan. los Los peguenos roces La idea es llegar o
fl entre empleados y convertir un acion
pro ds propics laboral, @ prior,
del n(‘r: dia, pueden - ‘neqgativa’ en unco
llegar o convertirse oportuniclad de lct ¢ :pp
anaqraves con flic:tore 'I][[[(if ¥ Baca
lakorales partido

» Por ¢ |U|c ones
propias de la
empresa

ooy




{Qué son los conflictos
laborales? ’

iQué es ;Qué es conflicto
conflicto? laboral?
Entendemos por conflicto laboral [ el
0 2 P =] susCita
una mala relacién entre dos o mas , uiiacic e
trabajadores a resultas de algan Betendonss u Goc I
aspecto relacionado con su trabajo o : il i o

su funcién dentro de la empresa. elegn il oo
alge gua e importa o la
primera parte.

Generalmente, los conflictos se
evidencian en forma de discusiones, falta de confianza entre
companeros o, en el peor de los escenarios, formacién de bandos
enfrentados dentro de la plantilla.

No conviene confundir los problemas en una empresa con las

reacciones puntuales propias del caracter o del temperamento de los
empleados.

Por qué surgen conflictos en el trabajo?

Los entornos laborales suelen ser focos de tensién, en tanto que alli
convergen ambiciones, preocupaciones y expectativas muy distintas y que,
de manera muchas veces imprevista, desembocan en conflictos laborales.

Estas son algunas de las causas mas habituales:

Desigual percepcion de la realidad

Es una de las causas mas habituales. Cuando dos empleados difieren a la
hora de analizar una determinada situacién, es probable que esa diferencia
acabe degenerando en un conflicto mas o menos virulento dependiendo
del contexto.

Habitualmente ambos trabajadores tienen parte de razén en sus posturas.

Exceso de presion

Trabajar bajo presidn es casi una garantia de que estalle algiin conflicto,
bien entre empleados, bien entre estos y sus superiores.

Muchas empresas someten a su plantilla a unos niveles de exigencia
excesivos, con la idea de que asi se reforzard su productividad. En realidad,
pueden estar incubando importantes problemas en la empresa.



Asignacion de recursos

Los recursos son siempre limitados y, pese a que las empresas
acostumbran a asignarlos en funcién de criterios estratégicos, es posible
que algun empleado o algun departamento se sientan ninguneados.

Esto puede llevar a enfrentamientos entre companheros por una
distribucién de recursos aparentemente injusta.

Estilos dispares

Las personalidades de los trabajadores pueden traducirse en un clima
laboral de lo mas distendido o en un auténtico foco de conflictos. Esto es
especialmente habitual cuando los estilos de trabajo son mas dispares
dentro de un mismo departamento.

Suplantacion de roles

Muchos profesionales no llevan nada bien que un compahero asuma
funciones que, a su juicio, les corresponden a ellos.

En ocasiones, este tipo de situaciones se originan por una planificaciéon
deficiente por parte de la empresa.

Opiniones o valores diferentes

No todos los trabajadores comparten los mismos valores ni tienen los
mismos objetivos o aspiraciones vitales. Es posible que una determinada
situacion sea muy deseable para un empleado pero no complazca a otro.

Las opiniones divergentes pueden ser incluso enriquecedoras para la
empresa si se canalizan correctamente. En caso contrario, los conflictos
laborales estan servidos.

* Cho gue- anire 1oz objethvos | perspectivas,

valores @ intereses personales de los
trabajadores con los de la empresa
= Recursosilimitados e insuficientes.para
desempenar el trabajo.
e Aspiraciones da los trabajadoras por
e orar susGendiciongs.| dbarales
'_'
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Tipos de conflictos laborales

Examinadas las causas mas comunes, veamos cudles los tipos de
conflictos laborales que se reproducen madas facilmente en las empresas:

Interpersonales o intrapersonales: un porcentaje muy elevado de los
conflictos tienen como protagonistas a varias personas. Otras veces, en
cambio, las tensiones se dan dentro de un mismo trabajador.

Intergrupales o intragrupales: como en el caso anterior, es posible
que los problemas en la empresa se originen por el choque entre
varios grupos de trabajadores o que los conflictos se produzcan
dentro de un mismo equipo de trabajo.

Desinformacion o mala comunicacion: los malentendidos son algo
casi cotidiano en las empresas y no deberian desembocar en conflictos
graves aunque muchas veces sucede exactamente asi.

Problemas contingentes o aplazados los conflictos contingentes son
relativamente comunes pero tienden a solucionarse de manera casi
automatica. Los problemas aplazados, por el contrario, pueden
hacerse crénicos y agravarse con el paso del tiempo.

Conflictos soterrados o silenciados: es la situacion que se da cuando
algunos empleados estan disgustados o enfadados con otros pero estos
no se han percatado de ello o no le han dado tanta importancia.

Como prevenir los conflictos laborales

Anticiparse a los problemas en la empresa puede ser la mejor forma
de evitar un mayor dano a su actividad a raiz de conflictos entre los
trabajadores.

No hay ninguna férmula secreta que asegure que un negocio
mantendrd su paz interna en cualquier circunstancia pero hay una serie
de items que pueden ayudar a conseguirlo.

Mostrar agradecimiento

Muchos conflictos se originan por la insatisfacciéon de parte de los
trabajadores por su situacién en la empresa. Quiz4 un mejor plan de
incentivos o un simple agradecimiento a tiempo puede ayudar a
disipar los nubarrones de un conflicto en ciernes.



cOMO

*Comunicacion interna
*Organizaciéon

*Cohesion
*Asertividad
*Empatia

Priorizar la afinidad profesional en las contrataciones

Cada vez mas empresas introducen criterios
de afinidad profesional a la hora de afrontar un

PREVENIR EL CONFLICTO Proceso de contratacion.

Al fin y al cabo, es el mejor momento para
asegurarse de que los nuevos empleados
encajaran correctamente en la empresa.
Un software de reclutamiento y selecciéon
(ATS) ayuda a definir estos requisitos y a
evaluar correctamente a los candidatos.

Fomentar la empatia

Es una de las cualidades méas importantes para poder trabajar en
equipo. Apostar por la formacién de los empleados para fomentar una
mayor inteligencia emocional puede ser una buena forma de construir
equipos mas cohesionados.

Aprender a negociar

La disparidad de opiniones se va a producir la mayoria de las veces
que haya que tomar una decisién en equipo. Por consiguiente, resulta
imprescindible que los profesionales aprendan a negociar para llegar a
acuerdos que, aun no satisfaciéndolos completamente a todos ellos,
eviten conflictos.

Detectar problemas latentes

Las empresas pueden anticiparse a los conflictos laborales si analizan
periédicamente cual es el estado del clima de trabajo.

Un software de encuestas a empleados facilita esta tarea al ofrecer a
los trabajadores la posibilidad de notificar cualquier circunstancia que
les preocupe o disguste de manera totalmente confidencial. Ademas,
estos datos pueden tratarse de manera estadistica, a fin de comprobar
si el problema se ha resuelto a tiempo.

Sinceridad entre companeros

La asertividad o la capacidad para expresar una opinién diferente sin
sentirse mal por ello ni ofender a otro companero es una cualidad
personal que puede ahorrar muchos problemas en la empresa.
Por consiguiente, conviene fomentar un clima de sinceridad y
confianza en la plantilla.

17
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Resolucion de conflictos laborales | 6 pasos

Si hemos llegado tarde para evitar la aparicién de problemas
laborales, no queda otra que lidiar con ellos. Sea cual sea la situacién
que se plantee, la empresa debe seguir los siguientes pasos para la
resolucién de conflictos laborales.

1. Mantener la calma y la imparcialidad

Salvo en los casos en los que sea evidente que una de las partes es la
causante ultima del conflicto, la compania no puede posicionarse a
favor de un trabajador como punto de partida. Por lo tanto, los
responsables de la mediacién o de la resolucién del conflicto han de
mantener la calma y mostrarse como agentes imparciales para que las
partes confien en ellos.

2. Definicion de objetivos

No podemos pensar que cualquier conflicto podrd resolverse de
manera absolutamente satisfactoria para todos en poco tiempo.
Consecuentemente, resulta mas sensato fijarse objetivos graduales,
como por ejemplo favorecer un entendimiento entre las partes,
permitir la reanudacién del trabajo en un equipo o superar un problema
especialmente angustioso para los trabajadores.

3. Comprobar que los trabajadores quieren resolver su conflicto

Situado en tercer lugar pero este paso debe darse en diferentes
momentos de la mediacién. Ninglin problema en la empresa se
solucionara si alguno de los empleados implicados no esta convencido
de la necesidad de superar esa situacion.

4. Evitar ataques personales y promover una vision mas amplia de
las cosas

En los conflictos mas tensos, los trabajadores pueden llegar a proferirse
acusaciones muy graves e incluso a formularse descalificaciones
personales. Los responsables de la resolucién de conflictos no pueden
consentir esta dialéctica bajo ninguna circunstancia. Mas bien les
corresponde ofrecer una panordmica distinta de la situacién
aprovechando su imparcialidad.
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5. La resolucion no puede posponerse ni eternizarse

En el apartado de prevencién de conflictos hemos visto cémo tanto
la empresa como los propios empleados pueden anticiparse a estos
problemas gracias a la formacién y a la deteccién precoz de problemas.
Sin embargo, cuando se observa que la situacién no podra encauzarse
sin ayuda externa, conviene actuar con rapidez porque de lo contrario
los problemas se agravaran.

De igual manera, una vez se ha iniciado un expediente de mediacion
o resoluciéon de conflictos laborales, este no puede prolongarse
indefinidamente porque causaria frustracién y desconfianza entre las partes.

6. Evaluacion

Como si de una métrica laboral mas se tratara, los responsables de
RR. HH. tienen que comprobar si el conflicto se ha resuelto debidamente
o si, por el contrario, sigue latente en la empresa.

Un software de evaluacién puede ayudar en este sentido al medir el
rendimiento laboral de los empleados implicados en el conflicto y
constatar si ha tenido una evolucién favorable desde el momento en
que supuestamente se resolvié el problema.

Técnicas de resolucion de conflictos laborales

Llegados a este punto, posiblemente te estés preguntando cual es la
mejor forma de intervenir en un problema laboral y ayudar a las partes a
superar sus diferencias. Existen diferentes técnicas de resolucién de
conflictos laborales que conviene te-
ner en cuenta.

Mediacion ; ﬂ

Es el método mas socorrido y al o — _.Q
que ya hemos hecho referencia en el 4 -
apartado anterior. Sencillamente, la Mediackin (W
empresa designa a un responsable y Solucian  J§ 9 A8
para la mediacién (en el caso en que e f"-“-l””ii-if?
esta figura no existiera previamente) R e

y este procura un entorno de didlogo
y reflexion que, finalmente, ayude a '
resolver los conflictos. Es muy similar

a un acto de conciliacion.

Facilitacion

Es una técnica recomendada para problemas leves, como pequenos
roces entre companeros o malentendidos. Se da la oportunidad a los
trabajadores de acordar una solucién pactada a cualquier problema sin
que la empresa intervenga mas alla de plantear un marco de conciliacién.
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Arbitraje

Cuando los conflictos se han enquistado, el arbitraje ayuda a conocer
qué es lo que solicita cada parte, qué puede hacer la empresa para
favorecerlo y qué es lo mejor para la buena marcha del negocio. Esta
técnica se asemeja a un juicio convencional, con el responsable del
acto actuando como juez.

Resolucion de conflictos laborales en los tribunales

No es un desenlace deseable pero cuando la empresa se ve incapaz
de resolver una situacién de conflicto, debe dejar paso a la justicia
ordinaria. En cualquier caso, la mayoria de conflictos laborales que se
resuelven en los tribunales son los que tienen como objeto un
contencioso entre la empresa y algun trabajador.

Por ejemplo, en 2019, los mediadores del Tribunal Laboral de
Navarra consiguieron que el 63,6% de las reclamaciones se resolvieran
sin necesidad de activar la via judicial, favoreciendo un acuerdo previo
entre las partes.

Ejemplos de resolucion de conflictos laborales

¢Cémo saber cual es la mejor forma de actuar ante un problema en la
empresa? Observa los siguientes conflictos laborales ejemplos y sus
posibles soluciones.

Comentarios negativos: cuando un empleado propala rumores o
comentarios negativos sobre un companero, la intervencién de un
perfil de liderazgo transformacional puede ayudar a ese trabajador a
cambiar radicalmente de actitud.

Impuntualidad: la implementaciéon de sistemas de control horario
puede evitar este problema, dado que esta situacion supone un agravio
comparativo para los trabajadores puntuales.

Discriminacion: supervisar todos los repartos de tareas y promover
la integracion de los perfiles de trabajadores méas discriminados, son las
respuestas mas efectivas a este problema. También sirve para combatir
el mobbing laboral.

Roles en la empresa: la creacién de planes de carrera y planes de
incentivos contribuye a evitar los choques entre empleados a resultas
de su rol dentro de la compania. También ayuda una buena definicién
del organigrama de la empresa.
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:f.-.f"cuestnonarlo Formativo

A continuacion fag:llltamos algunas preguntas especificas
en referencia al «Area de Formacion Continuada».

La contestacion de las mismas le permitira saber si

ha fijado los conceptos formativos propios en esta materia.
Para la comprobacion de las respuestas correctas puede
consultar la pagina 23 de nuestro Boletin Oficial.

1.- Definimos conflicto laboral como:
a) una mala relacién entre dos o mds trabajadores debido a algin aspecto
relacionado con su trabajo o funcién dentro de la empresa.
b) la diferencia de valores , objetivos y aspiraciones de los trabajadores de
una empresa.
c) un malentendido entre el empresario y los trabajadores.

2.- Los conflictos laborales suelen ser focos de tensién que surgen en el
entorno laboral por distintas causas como:

a) desinformacién o mala comunicacién.
b) ataques personales o acusaciones graves.
c) exceso de presién o suplantacién de roles.

3.- Algunos de los tipos de conflictos laborales més comunes que se
producen en la empresa son:

a) interpersonales o intrapersonales, intergrupales o intragrupales.
b)leves,graves o muy graves.
c) por insatisfaccién, disparidad de opiniones o descalificaciéon personal.

4.- La resolucién de los conflictos laborales por parte de la empresa
consta bésicamente de seis pasos, entre ellos la definicién de
objetivos con consiste en:

a) mantener siempre estables los objetivos de la empresa.

b) fijar objetivos graduales como favorecer el entendimiento entre las
partes o reanudar el trabajo en equipo.

: c) fijar objetivos variables siempre en funcién de cual sea el origen del conflicto.

5.- La técnica mds habitual de resolucién de conflictos laborales es la
Mediacién, consistente en: ,

para procurar un entorno de didlogo y reflexién con la finalidad de
" resolver el conflicto. '
b) dar la opor’rumdad a los trabajadores de acordar una solucién pcc’rada
ol problemo sin que intervenga la empresa.

el }E,'

I .-.‘I !‘hhuumlto il Wlﬁrilﬂ'ﬂ#ﬁ I I: :
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~a) designar un responsable para la mediacién por parte de la empresa '



Consultorio Formativo

Preguntas y Respuestas
Seccién dedicada a responder desde
un punto de vista formativo y
prdctico, cuestiones variadas de
actualidad, surgidas por dudas y
consultas planteadas en el ejercicio de

- - la actividad de nuestros profesionales.
Fregric—> 5
|

¢fué es la Mediacion Sanitaria?. éCudles son sus principios basicos?.
uesta
4‘

La Mediacién en salud, es un sistema alternativo de resolucion de conflictos en el
gque un tercero imparcial y sin poder de decision, llamado mediador, ayuda a las partes a
buscar por si mismas una solucidn al conflicto mediante acuerdos que sean satisfactorios
para los intereses y necesidades de las partes.

Es un sistema efectivo y beneficioso para la resolucidn de conflictos, tanto para las
relaciones del personal sanitario, como las relaciones entre usuarios del sistema y los
mismos profesionales.

Es necesario desarrollar actuaciones para su prevencidn y al mismo tiempo disponer
de herramientas para solventar agquellos conflictos que se planteen, de forma que el
problema se atienda en una fase temprana, en un momento en que la mediacidn todavia
sea factible y la situacidn pueda revertirse y abordar situaciones como posibles
controversias que se producen entre el personal sanitario y el paciente, entre los propios
profesionales o entre éstos y la Administracidon Sanitaria y empresas en las que prestan
Sus SEervicios.

Las demandas por mala praxis que se gemeran en nuestro pais aumentan, podemos
decir que de manera considerable, por lo que deberiamos considerar la posibilidad de
resolverlas evitando la judicializacidn.

La mediacidn, en las circunstancias que vivimos en la actualidad, de crisis sanitaria, se
revela como una buena herramienta
para gestionar conflictos en el ambito
de la salud. t

La mediacitn sanitaria dehe
velar porgue se respeten los siguientes

R P 4 La Mediacion sanitaria y
principios: 2 =
* La voluntariedad, nos referimos a

I Sus principios
la libertad que tienen las partes para

comenzar y retirarse en cualquier momento de la mediacion o de llegar al acuerdo en
cualquier momento del proceso.



* La igualdad, el mediador debe asegurarse que las partes se encuentran en igualdad
de condiciones para poder adoptar acuerdos.

* Principio de celeridad, mientras que un proceso judicial puede alargarse en el
tiempo, la mediacidn cuenta con esta ventaja.

* Confidencialidad, garantizar la importancia de la privacidad y proteger la
informacion del proceso.

* Imparcialidad, el mediador en todo momento es una persona imparcial y neutra,
tendra como funcion primordial facilitar la comunicacion a través de un clima agradahle
y fomentar la escucha entre las partes, utilizando sus hahilidades sociales.

* Probidad, la conducta del mediador debe ser honesta y leal.

Para llevar a cabo una mediacidon en materia sanitaria, es fundamental gue el
mediador/a tenga una formacidn especifica en el ambito sanitario, de esta manera le
permite conocer el contexto donde se origind el contflicto vy que las soluciones que
propongan las partes tengan una efectiva ejecucidn.

¢fué tipo de conflictos sanitarios podemos gestionar con la Mediacion?

)
Con la mediacidn , ademéas del ahorro econdmico que aporta a los ciudadanos y la mayor
implicacion de las partes en el procedimiento, pueden

resolverse otros inconvenientes actuales como la
lentitud y sobrecarga de los Juzgados.

Algunos de los conflictos mas usuales en este ambito
y en los que podriamos aplicar satisfactoriamente la
mediacidn con grandes réditos, podrian ser aguellos temas
relacionados con:

-Agresiones v vejaciones a facultativos
-Actividades negativas del personal médico
-Desacuerdos y demoras en asistencia
-Supresion de citas previas o actos quirtrgicos
-Responsahilidad médica o mala praxis profesional.

Controversias que se producen entre médico y
paciente, entre los propios profesionales, o entre
estos y la Administracion sanitaria y empresas en
las que prestan sus servicios.

Este tipo de circunstancias dan lugar a
un elevado numero de gquejas, denuncias y
reclamaciones que dan lugar a conflictos
civiles y, aungue normalmente se resuelven
por la via judicial.
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