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RESUMEN

EN ESTE ARTICULO SE ESTUDIA EL PAPEL DEL NUEVO SISTEMA AUTONOMO DE SOLU-
CION DE CONFLICTOS EN EL PAis VALENCIANO. EL ESTUDIO TIENE UN CARACTER EX-
PLORATORIO. EN EL MISMO, SE UTILIZAN DATOS SECUNDARIOS PARA CARACTERIZAR SU
ESTRUCTURACION A NIVEL AUTONOMICO Y SE EFECTUA UNA SERIE DE ENTREVISTAS A
EXPERTOS O PROTAGONISTAS CON LA EXPECTATIVA DE QUE SU INFORMACION PERMITA
EXPLICAR SU FUNCIONAMIENTO Y DESARROLLO.

LOS DATOS CONSTATAN LA OPERATIVIDAD DEL SISTEMA AUTONOMO DE SOLUCION
DE CONFLICTOS COLECTIVOS EN EL PAiS VALENCIANO. SE HA CONVERTIDO EN LA PRIN-
CIPAL OPCION EXTRAJUDICIAL. ASIMISMO, EVIDENCIAN NOTORIAS LIMITACIONES, UNA
PARTE DE ELLAS RELACIONADAS CON LA EXISTENCIA DE UNA JURISDICCION ESPECIALI-
ZADA DE LO SOCIAL, PARA RESOLVER CONFLICTOS COLECTIVOS DE INTERPRETACION Y
APLICACION DE NORMAS.

PALABRAS CLAVE:

CONFLICTOS COLECTIVOS, SOLUCION AUTONOMA (EXTRAJUDICIAL), AGENTES
SOCIALES, PAis VALENCIANO.

En el presente articulo, se examinan los proce-  es examinar su desarrollo en el Pais Valenciano, su
dimientos auténomos, esto es, los procedimientos  alcance y limitaciones, dado que el modo tradicio-
en los que son las propias partes en conflicto los  nal de solucién de conflictos laborales ha sido el re-
que gestionan su solucion sin recurrir al poder ju-  curso al sistema judicial. En el afio 1997, los agen-
dicial o a la administracion. El objetivo especifico  tes sociales constituyeron el Tribunal de Arbitraje
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Laboral (TAL), esto es, el organismo valenciano de
solucion auténoma de conflictos colectivos. El caso
valenciano es interesante porque su sistema refleja,
al igual que el de otras comunidades autonomas de
Espafia, una nueva tendencia de numerosos paises
europeos en los que la resolucién de conflictos co-
lectivos que tradicionalmente se aborda mediante
el sistema judicial, se reorienta con la introduccion
de procedimientos auténomos desde finales de si-
glo (Brown, 2004: 449; Valdés Dal-Ré, 2004: 47).

Juridicamente, los conflictos colectivos son aque-
llos en los que estan afectados los intereses generales
de los trabajadores (o de un grupo genérico de traba-
jadores). Se suele distinguir entre conflictos de inte-
reses, cuando su origen se encuentra en la bisqueda
de la alteracion de una norma o de un orden norma-
tivo preexistente, y conflicto de derechos (o juridico),
cuando su desencadenante es 1a interpretacién o apli-
cacién de una norma legal o convencional.

Los procedimientos auténomos de solucion de
conflictos son: conciliacion, mediacion y arbitra-
je. La conciliacién y 1a mediacién comparten que
el tercero no decide. Ahora bien, mientras la inter-
vencion del tercero se limita en la conciliacion a
garantizar el flujo de informacién, a aproximar
sus posiciones dispares, en 1a mediacién, propone
soluciones (Valdés Dal-Re, 2003: 52). En el caso
del arbitraje, el drbitro adopta una decision sobre
la solucién del conflicto y la presenta a las partes.
Asi, lo que diferencia el arbitraje de la mediacion
se basa en que el 4rbitro, en lugar de proponer so-
luciones, decide.

Las dos instituciones de referencia del entorno
en que se desarrollan dichos procedimientos au-
ténomos son la negociacion colectiva y el sistema
judicial. A este respecto, se supone que en los paises
europeos en los que la negociacidn colectiva cuenta
con arraigo y estd extendida, dichos procedimien-
tos, creados y organizados por medios convenciona-
les, no dejan muchos espacios a las intervenciones
de la administracion laboral puesto que resuelven
buena parte de la conflictividad colectiva laboral.
Asimismo, se supone que dichos procedimientos
tropiezan con mds dificultades en su desarrollo y
disponen de menos dinamismo en aquellos paises
en los que la jurisdiccion de lo social se configura
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como jurisdiccion especializada para tutelar los
derechos laborales (Valdés Dal-Ré, 2003: 35y 41).

En este articulo, se revisa primero algunos textos
que han sintetizado los hechos que contribuyen a
explicar la configuracion de los sistemas de solu-
cion auténoma de conflictos colectivos en Europa.
A continuacion, se examina el funcionamiento del
sistema en el Pafs Valenciano con datos cuantitati-
vos procedentes del mismo; y las percepciones que
los protagonistas tienen de la intervencion del ot
gano autonomico en los conflictos juridicos. Por
tltimo, se contrasta los supuestos iniciales extrai-
dos de la literatura revisada con los resultados en-
contrados en el Pafs Valenciano.

EL ENTORNO INSTITUCIONAL DE LOS PROCEDIMIENTOS
AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COLECTIVOS

La principal institucién de referencia para los
procedimientos auténomos de solucién de conflic-
tos colectivos es la negociacién colectiva: define el
nivel basico del entorno en que se desarrollan en
numerosos paises europeos. Dichos procedimientos
se suelen establecer mediante convenios colectivos
y acuerdos interprofesionales. En este contexto, se
entiende que la préctica de la solucién auténoma
encuentra aliento en un entorno institucional y cul-
tural propicio a la negociacion colectiva como el de
algunos paises del norte y del centro de Europa. Uno
de los casos paradigmaticos es el de Suecia donde
los agentes sociales han reconstruido en 1997 un
régimen de negociacion colectiva que prevé un sis-
tema de solucion de conflictos colectivos. Mas ain,
se supone que en los paises en los que 1a negocia-
cion colectiva es fluida y relevante histéricamente,
los procedimientos de solucion de conflictos no sélo
se forjan, estructuran y gestionan mediante dispo-
sitivos colectivamente pactados sino que también
resuelven la mayoria de los conflictos colectivos la-
borales reduciendo los espacios de intervencion de
los 6rganos de conciliacion y mediacion de carcter
administrativo (Valdés Dal-Ré€, 2003: 33-35). El caso
sueco es también ilustrativo. El dmbito de aplicacion
del nuevo régimen de negociacion y de su sistema
de solucion de conflictos alcanza al 60% de la fuer-
za laboral sueca. Su éxito inspira la reconstitucion
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de la instancia ptiblica de mediacion, el Instituto de
Mediacion, en 2000 que cubre al resto del mercado
laboral (Elvander, 2001: 204-206).

La otra institucién de referencia para compren-
der el entorno en que se desarrollan los procedi-
mientos auténomos y el sistema que configuran, es
el sistema judicial. Entre el sistema que constituyen
los procedimientos auténomos y el sistema judicial
puede existir en Europa una relacién de dependen-
cia o de autonomfa funcional. En el primer caso,
el tratamiento de los procedimientos auténomos
es de subordinacion instrumental respecto al sis-
tema judicial. En el segundo caso, ambos sistemas
comparten el objetivo de colaborar en 1a reduccién
de la conflictividad laboral sin configurarse como
procedimientos de utilizacion encadenada y lineal
(Valdes Dal-Ré, 2003:42). El examen comparado
del desarrollo de ambos sistemas en distintos pafses
europeos y de las relaciones entre ellos, evidencia
que los procedimientos auténomos experimentan
un especial impulso en aquellos paises en los que
los sisternas juridicos no dispensan un trato especial
al conflicto laboral y al contrario, la existencia de
una jurisdiccién social especializada tiene el efecto
de frenary desincentivar los medios no jurisdiccio-
nales. (Valdés Dal-R¢, 2003: 41).

Desde finales de los noventa, los procedimientos
autonomos se han revalorizado en los paises del sur
de Europa, en 1a mayoria de los cudles, el sistema
judicial ha ejercido una influencia importante (Val-
dés Dal-Re: 2003: 46 y Brown, 2004: 457). Se explica
esta revalorizacion a partir de la presencia de una
cultura laboral que busca primar las précticas de
cooperacion y concertacion en detrimento de las de
conflicto y oposicién, y ampliar los espacios para
la negociacion. También, se explica a partir de los
mayores beneficios que reportan los procedimientos
auténomos: reduccidn de costes, mayor rapidez de
resolucion, flexibilidad y favorecimiento de la ne-
gociacion colectiva continda (Valdés Dal-Ré: 47).
Ahora bien, su grado de desarrollo es desigual: en
paises como Francia y Portugal existen dificultades
para reducir el papel del sistema judicial y promover
el sistema auténomo (Brown, 2004: 454).

Precisamente, se quiere investigar el desarrollo
del 6rgano auténomo en el Pais Valenciano, una de

las comunidades autonomas de Espafia, donde la
negociacién colectiva (y el didlogo social) cuentan
ya con cierta experiencia y arraigo institucional y
en el que paradGjicamente la jurisdiccion laboral
con honda raigambre social ejerce una importan-
te tutela de los derechos laborales. En el contexto
descrito, se supone, por un lado, que sindicatos y
patronales estdn trasladando esa cultura y esa ex-
periencia negociadora a la solucién de conflictos
colectivos, dejando cada vez menos espacios a la
intervencion de los 6rganos de conciliacién y me-
diacién de la administracion, y por otro, que la
configuracion de la jurisdiccion de lo social como
jurisdiccion especializada modera y condiciona el
desarrollo de los procedimientos autonomos.

Los SISTEMAS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COLEC-
TIVOS EN EspaNa

Los antecedentes histdricos de los sistemas de
solucidn de conflictos en Espafia no permitian ser
muy optimista hasta la década de los noventa en
que los agentes sociales negocian procedimientos
auténomos a nivel autonémico y nacional. Durante
la dictadura franquista, se impone el arbitraje obli-
gatorio por las autoridades laborales que desem-
pefia un papel importante a la hora de dirimir la
conflictividad laboral. En reaccién a esta experien-
cia laboral, durante la transicion a la democracia,
los agentes sociales subrayan la importancia de la
autonomia del proceso de negociacion colectiva.

Aun asf, se aprueba y regula la intervencién ad-
ministrativa mediante la via denominada de con-
flicto colectivo de trabajo y la de la inspeccion la-
boral. La primera consiste en la incitacion por parte
de 1a autoridad laboral a que las partes se avengan
a un acuerdo o se sometan voluntariamente a un
procedimiento de arbitraje que solvente el conflic-
to. La segunda comprende la realizacion de conci-
liacion, mediacion y arbitraje en conflictos labo-
rales y huelgas.

Una segunda forma de tratamiento de la conflic-
tividad laboral es la juridica que permite someter los
conflictos de derechos a la jurisdiccién especializa-
dade lo social. Durante tiempo, ha sido la principal
opcién de resolucién de conflictos laborales. Un ter-
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cer modo de solucion de conflictos es el intento de
conciliacién previa a la tramitacion del conflicto en
lajurisdiccion de lo social. Dicho intento se efecttia
ante un 6rgano administrativo o convencional. En
la medida que este procedimiento de conciliacién
se concibe como trdmite previo al proceso judicial,
s6lo se someten conflictos juridicos.

En este entorno, caracterizado ademds por una
elevada conflictividad, se comienzan a negociar for-
mulas de solucion de conflictos de caracter auténo-
mo en algunos sectores a finales de los ochenta. A
lo largo de la década siguiente, los agentes sociales
negocian y crean 6rganos de solucion autonoma
a nivel autonémico, asi como el Servicio de Me-
diacion y Arbitraje Laboral (SIMA) para afrontar
conflictos laborales que afecten a mas de una co-
munidad auténoma. Se trata, pues, de 6rganos de
solucion de conflictos de origen convencional. Asi,
se constituyen diecisiete autondmicos y uno nacio-
nal. Todos ellos, dirigidos por los agentes sociales.
La participacion del estado consiste en la financia-
cion de sus actividades.

Dada la juventud de las nuevas instituciones de
solucion auténoma de conflictos, los estudios so-
bre su funcionamiento son escasos. Dos de ellos se
centran en examinar los efectos de su intervencién
en los conflictos con convocatoria de huelga. Sus
hallazgos discrepan. En el primero, se destaca que
apenas tienen efecto en la actividad huelguistica
durante el periodo 1986-1999 (Marco y Tamborero,
2001: 124y 130). En el segundo estudio, sus auto-
res encuentran que se han resuelto con avenencia
miles de procedimientos previos a la realizacion de
huelgas en las comunidades auténomas de modo
que 1a media de actividad huelguistica ha descen-
dido significativamente en el cambio de siglo. En
el Pais Valenciano, el nuevo sistema ha contribui-
do al descenso del promedio de huelgas anuales:
desde las 77 durante el periodo 1986-1996 a las
39 durante el periodo 1997-2006 (Luque, Cueto y
Mato, 2008: 117).

En otros dos estudios (Rodriguez, 2003: 198-
205; Garcia Valverde, 2007: 35), s que se examina
el impacto de los procedimientos auténomos de
solucion de conflictos colectivos de manera am-
plia. En los exdmenes de los conflictos tramitados,
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centrados bésicamente en el SIMA y de periodos
muy cortos (1999-2001 y 2004-2005), sus autoras
apuntan que se localizan predominantemente en
la empresa, que la mayoria son de interpretacién
y aplicacion de reglas legales o convencionales, asi
como con convocatoria de huelga, relacionados con
cuestiones salariales o de tiempo de trabajo, sien-
do la mediacion el procedimiento utilizado casi de
manera exclusiva y habiéndose resuelto entre una
cuarta y una tercera parte con avenencia.

En el presente articulo, se pretende superar al-
gunas de las limitaciones observadas en los articu-
los referidos poniendo énfasis, por un lado, en el
periodo examinado, desde su fundacién hasta la
actualidad, y por otro, en toda la variedad de con-
flictos colectivos sujetos a intervencion, especial-
mente, en los juridicos.

METODOLOGIA Y FUENTES DE INFORMACION

El presente examen de los procedimientos au-
ténomos tiene un cardcter exploratorio. Con este
fin, se revisa literatura relativa a la solucién auté-
noma de conflictos colectivos, se examinan datos
secundarios para caracterizar su estructuracion a
nivel valenciano, se vacian una serie de entrevistas
o grupos de discusion con expertos o protagonistas
del 6rgano autonémico, el Tribunal de Arbitraje
Laboral, con la expectativa de que su informacién
permita explicar su funcionamiento y desarrollo.
Tras ello, se espera estar en condiciones de hacer un
planteamiento mds sélido sobre el objeto de estu-
dio; de identificar aspectos substantivos del mismo;
y de formular una serie de preguntas para investi-
gaciones futuras.

Las fuentes de datos proceden del 6rgano valen-
ciano que desde su creacion ha registrado y sistema-
tizado estadisticamente los conflictos tramitados, los
procedimientos utilizados y su desenlace. Ademas, se
cuenta con la informacion procedente de dos grupos
de discusion compuestos por mediadores y delega-
dos de CC.00 y UGT: asimismo, con la contenida en
entrevistas en profundidad efectuadas a dos aboga-
dos que asesoran a empresarios, una mediadora de
la patronal valenciana, un mediador de UGT, el di-
rector de recursos humanos de una gran empresa
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de transporte publico, un representante sindical de
una gran empresa de transporte municipal, dos en-
trevistas al gerente del TAL y a un drbitro.

EL ORGANO VALENCIANO DE SOLUCION EXTRAJUDI-
CIAL DE CONFLICTOS COLECTIVOS

El Tribunal de Arbitraje Laboral (TAL) se creaen
1997 a través del 1T Acuerdo para la Solucion Ex-
trajudicial de Conflictos Colectivos firmado por las
patronales valencianas, CIERVAL y CEPYMEYV, y los
sindicatos mds representativos, CC.00.-PVy UGT-
PV. Dicho acuerdo se ha renovado en otras tres oca-
siones. El tltimo acuerdo establece procedimientos
de mediacion y arbitraje para los siguientes tipos de
conflictos: los de interpretacidn y aplicacién de nor-
mas legales o convencionales; los que den lugar ala
convocatoria de una huelga o que se susciten sobre
los servicios de seguridad y mantenimiento en caso
de huelga; los que comporten el bloqueo de la nego-
ciacion colectiva como consecuencia de discrepan-
cias surgidas durante la misma; los que supongan
el bloqueo de acuerdo en la comision paritaria los
derivados de la no iniciacion de la negociacion del
convenio colectivo; los ocasionados por discrepan-
cias surgidas durante el periodo de consultas.

Conviene apuntar, por la repercusién que pueda
tener sobre el recurso y desarrollo de los procesos de
mediacion, que es preceptivo que los conflictos de
interpretacion y aplicacidn estén sujetos a dichos
procesos antes de ser tratados en la jurisdiccion de
lo social. Igualmente, que los conflictos con con-
vocatorias de huelgas se sometan a mediacién para
que las mismas sean legales

El sistema estd financiado por la Generalitat Va-
lenciana. Aunque existen diferentes formulas en la
conformacion de estos Grganos en Espafia, en el Pais
Valenciano se opta por crear una fundacion privada
cuyo patrimonio es aportado por la administracién
autondémica con cargo a sus presupuestos.

Los mediadores son designados por los agentes
sociales. En cada caso de mediacidn, participan
cuatro mediadores: la mitad designados de manera
igualitaria por los sindicatos y la otra mitad por la
patronal. Los dos primeros suelen ser sindicalistas
liberados y los dos segundos suelen ser abogados em-

pleados por la patronal. Los acuerdos se adoptan por
unanimidad. En el TAL, s6lo se atienden conflictos
colectivos del sector privado aunque en los dltimos
afios es perceptible una preocupacion por extender
su actuacion al sector pablico. También, se observa
un interés por ampliar los instrumentos de apoyo a
la actividad de los mediadores y de los arbitros con
la creacion de la Comisién Técnica de Organizacion
del Trabajo en 2009 que se encarga del estudio de
aspectos relativos a 1a productividad, la valoracién
de puestos de trabajo y la movilidad de los trabaja-
dores. Desde ese afio han emitido ocho informes.

Los procedimientos tramitados anualmente en
el TAL fluctdan entre los 300 y los 400, con la ex-
cepcidn del afio 2010 en que se rebasa esta tltima
cifra. Su tramitacién presenta una serie de rasgos.
En primer lugar, el absoluto predominio de los pro-
cedimientos de mediacién sobre los de arbitraje.
En todo el tiempo analizado, més del 95% de los
procedimientos tramitados son de mediacién. En
segundo lugar, que aproximadamente una cuarta
parte de las mediaciones, 0 un poco mds, acaban en
acuerdo. Por tltimo, que preponderan los conflictos
juridicos, aproximadamente, las dos terceras partes
de los presentados cada afio y los que van acompa-
fiados de convocatorias de huelga, casi la tercera
parte. Los otros cuatro tipos de conflictos suscep-
tibles de mediacién en el TAL apenas se tramitan.

Por materias, los conflictos mas numerosos son
los relacionados con los salarios y el tiempo de tra-
bajo seguido a distancia por los relacionados con
la modificacion substancial de las condiciones de
trabajo y con la negociacion del convenio colec-
tivo. Hasta el inicio de la crisis, los relacionados
con los salarios suponen aproximadamente una
cuarta parte del total. A partir del 2008, se dispa-
ran llegando casi hasta la mitad. Los relacionados
con el tiempo de trabajo entre una quinta y una
sexta parte. La actividad desarrollada por el TAL se
extiende a todas las ramas de la economfa. Aho-
ra bien, se observa una cierta concentracion de la
conflictividad sometida a los procedimientos auté-
nomos alrededor de ciertas ramas. Asi, cinco ramas
concentran mds de la mitad de la conflictividad
tramitada: metal, transporte terrestre, limpieza,
cerdmica y vidrio, alimentacidn.
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Cuadro 1
Evolucién de los tipos de conflictos presentados en el TAL y de los resultados de
los procedimientos tramitados

1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
Conflictos Presentados 260 | 273 | 344 | 316 371 | 373 | 329 | 372| 329 | 362 | 367 | 421 388
Tipos
Interp. y Aplic. 64% | 53% | 59% | 69% | 67% | 66% | 68% | 69% | 66% | 68% | 64% | 67% | 70%
Con Huelga 34% | 46% | 40% | 29% | 31% | 32% | 30% | 29% | 33% | 31% | 32% | 31% | 29%
Blog. Negoc. 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1%
OtrosT 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 4% 1%
Contflictos Finalizados 260 | 273 | 336 | 300 | 380 | 38| 329 | 360 | 320 | 357| 369 | 425 389
Resultados
Arbitrajes 6 2 3 9 7 17 6 3 7 2 10 2 7
Acuerdos Mediacion 39% | 29% | 28% | 30% | 29% | 32% | 27% | 28% | 27% | 22% | 28% | 25% | 29%
Sin acuerdo Mediacién 43% | 47% | 55% | 46% | 52% | S53% | S57% | 52% | 56% | 59% | 54% | 54% | 52%
Otros Mediacion 18% | 24% | 17% | 24% | 19% | 15% | 16% | 20% | 17% | 19% | 18% | 21% | 19%

Fuente: Tribunal de Arbitraje Laboral (TAL) de la Comunidad Valenciana.

Abreviaturas: Interp. yAplic. (Conflictos de Interpretacion y Aplicacion de Normas o Juridicos); con Huelga (Con-
flictos con convocatoria de huelga); Blog. Negoc. (Conflictos relacionados con el bloqueo de la negociacion co-
lectiva); OtrosT (Bloqueo de adopcion de acuerdo en la comision paritaria, Iniciacién de la negociacion convenio
colectivo; Determinacién de los servicios de seguridad en caso de huelga); Otros Mediacién (Mediaciones archiva-

das, desistidas o en tramite).

En la inmensa mayorfa de las mediaciones
presentadas anualmente en el TAL, los conflictos
tienen lugar en el dmbito de empresa o de grupo
de empresas: en mds del 91 % de los casos; sobre
todo, en el de las grandes empresas aunque desde
2009 aumentan los de las pymes llegando a supo-
ner hasta el 41% en 2009).

Asimismo, las mediaciones son promovidas casi
totalmente por los sindicatos o por las instancias
de representacion de los trabajadores, compuestas
también por miembros de los sindicatos. Las ini-
ciativas de los empresarios y de las patronales ape-
nas han superado el 3 % en los Gltimos diez afios
(Cuadro 2). En el caso de los conflictos con con-
vocatoria de huelga, los empresarios y sus asocia-
ciones patronales nunca han promovido mediacio-
nes porque, entre otras razones, son los sindicatos
quienes las convocan. Ahora bien, la situacién casi
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se reproduce asimismo en los conflictos juridicos
en los que son los representantes de los trabajado-
res o los sindicatos los que promueven la inmen-
sa mayorfa de las mediaciones al percibir que los
empresarios no respetan los acuerdos. Esta actitud
sindical se explica, ademds, porque los sindicatos
son débiles en muchas empresas, especialmente,
en las pymes que predominan en la economia va-
lenciana, de modo que la intervencidn de terceros
0 del juez constituyen las Gnicas posibilidades de
resolver el conflicto positivamente para los tra-
bajadores. Mds atin, la mediaci6n constituye en
bastantes casos la primera ocasion en que los re-
presentantes de los trabajadores y los empresarios
se sientan a dialogar.

Una caracterfstica singular del 6rgano autono-
mo valenciano ayuda a compensar la debilidad de
los sindicatos en las pymes. El recurso a la media-
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Cuadro 2
Instancias y promotores de mediaciones en el TAL entre 2002 y 2011

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Mediaciones 308 381 358 324 367 324 359 357 419 382
Empresa 6 8 3 4 9 8 9 8 11 10
Patronales 2 1
Mutuo Acuerdo 5 1
Repr.Trabajadores 142 218 227 207 144 141 160 156 149 156
CC.00 55% 52% 49% 44% 54% 40% 42% 51% 46% 43%
UGT 21% 23% 22% 24% 17% 34% 33% 30% 33% 33%
Otras 24% 25% 29% 32% 29% 26% 25% 19% 21% 24%
Org.sindicales 160 155 128 113 214 175 190 188 257 214
CC.00. 44% 44% 53% 53% 42% 46% 44% 49% 45% 53%
UGT 24% 17% 8% 12% 24% 15% 18% 23% 23% 18%
Otras 32% 39% 39% 35% 34% 39% 38% 28% 32% 29%

Fuente: Memorias estadisticas del TAL

cion en un conflicto puede ser promovido por los
representantes de los trabajadores en la empresa o
por la organizacién regional de alguno de los sin-
dicatos. La adopcién de la segunda via permite a
los sindicatos reducir la posibilidad de recrimina-
cion contra los representantes individuales de los
trabajadores por las acciones desarrolladas —«que
el empresario no marque al trabajador que deman-
da», explica el interlocutor del TAL. As, a partir de
2006, mds de la mitad de los procedimientos tra-
mitados han sido presentados por un sindicato con
organizacion regional: en la mayorfa de los casos,
por CC.00., seguida por UGT. También, en los ca-
sos de mediaciones iniciadas por representantes de
los trabajadores, la mayorfa de los mediadores per-
tenecen, en primer lugar, a CC.00., y en segundo
lugar, a UGT (Cuadro 2).

En caso de convocatoria de huelga o de conflicto
de derechos, si una de las partes inicia el proceso de
mediacion, la otra parte estd obligada a cooperar en
el proceso. Ahora bien, el examen de los resultados
evidencia que casi todos los afios un 16 %, como
minimo, de mediaciones no acaban ni en acuerdo
ni en desacuerdo (Cuadro 4); en la mayoria de los
casos porque alguna de las partes, frecuentemen-

te el empresario y normalmente en relacion con
conflictos de derecho, se niega a participar en el
proceso. Los entrevistados creen que es ms proba-
ble que tenga lugar en casos de pequefias empre-
sas sin ninguna relacion con la confederacién de
empresarios. Desde que se desencadena la crisis,
ha aumentado el porcentaje de mediaciones que
no se llevan a cabo.

En lo que se refiere a los conflictos juridicos, los
mds numerosos, el indice de acuerdos alcanzados
en las mediaciones es relativamente bajo, inferior
a la cuarta parte si bien la tendencia es ascenden-
te desde 2007 (Cuadro 3). Esto supone que mds de
las tres cuartas partes resulta fallida y por tanto,
se puede derivar que el papel de los procedimien-
tos auténomos es débil en estos casos aunque se
desconoce el destino de dichas mediaciones, y por
tanto, no se puede establecer mas precisamente su
grado de eficacia.

EI TAL si que desempefia un papel mas impor-
tante en la resolucion de conflictos con convocato-
ria de huelga, los segundos mas numerosos: entre
3y 4 de cada diez se llega a un acuerdo con la co-
rrespondiente desconvocatoria, aunque desde 2008
la tendencia se invierte (Cuadro 4).
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Cuadro 3
Evolucion de los procedimientos finalizados con respecto a los conflictos juridicos
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
P. Finalizados 259 258 230 251 218 243 234 287 270
Atbitraje 7 16 6 3 7 2 5 1 6
Mediaciones 252 242 224 248 211 241 229 286 264
Acuerdo 25% 29% 2% 2% 18% 19% 24% 2% 27%
S/acuerdo 56% 56% 60% 57% 61% 61% 62% 62% 55%
No efectiva 19% 15% 18% 21% 21% 20% 14% 16% 18%
Cuadro 4

Evolucién de los procedimientos finalizados con respecto a los conflictos con con-
vocatoria de huelga

1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
P Finaliz. 90 129 135 94 123 124 96 112 107 113 120 128 114
Arbitraje 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0
Mediacién 90 129 135 94 123 123 96 112 107 113 120 128 114
Acuerdo 47% | 38% | 36% | 29% | 30% | 36% | 40% | 41% | 43% | 25% | 32% | 31% | 32%
S/acuerdo 33% | 39% | 47% | 49% | 44% | 49% | S51% | 42% | 49% | 56% | 43% | 37% | 46%
No efectiva 20% | 23% | 17% | 22% | 20% | 15% 9% | 17% 8 | 19% | 25% | 32% | 22%

Tras haber rebasado la cifra de los 300 conflic-
tos colectivos laborales gestionados mediante los
procedimientos auténomos a principios de siglo,
el TAL registra un notable incremento en su acti-
vidad en 2010y 2011. Esto apunta a la repercusion
que la crisis econdmica actual tiene en este tipo de
précticas. Unos conflictos cuya inmensa mayoria
estdn relacionados, al igual que en el SIMA, con
la interpretacion y aplicacion de normas legales o
convencionales y que tienen lugar en el ambito de
empresa. En cuanto a los resultados de los proce-
dimientos llevados a cabo en el TAL, se alcanzan
acuerdos en torno a una cuarta parte de las media-
ciones, un porcentaje superior en las relacionadas
con conflictos con convocatoria de huelga e infe-
rior en las relacionadas con conflictos juridicos,
esto es, un grado de efectividad moderado pero que
aun asi explica, en parte, la creciente aceptacion de
este organo y de sus procedimientos. El examen de
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las entrevistas en profundidad a distintos protago-
nistas de los procedimientos extrajudiciales ha de
permitir ahondar no sélo en dichas précticas sino
explicar sus resultados.

PERCEPCIONES DE LOS CONFLICTOS DE DERECHO
POR LOS PROTAGONISTAS DEL SISTEMA VALENCIANO

Como se acaba de exponer, los datos estadisti-
cos constatan que se alcanzan menos acuerdos en
los conflictos juridicos que en los que comportan
convocatoria de huelga. También, lo manifiestan
los entrevistados que apuntan que si el origen del
conflicto se encuentra en la interpretacion y apli-
cacion de una norma o en decisiones de empresa,
las partes suelen tener menos interés en alcanzar
un acuerdo antes de que el mismo llegue al tribu-
nal de lo social. La mediacién tiene lugar, en mu-
chos de estos conflictos, porque es preceptiva para
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que se aborden por la jurisdiccion social de modo
que la mediacién no deja de ser un mero tramite.

Los entrevistados invocan distintos hechos para
explicar 1a funcién un tanto protocolaria de 1a me-
diacion frente a la solucion judicial y por tanto, su
moderado porcentaje de acuerdos en los conflictos
de derechos. El interlocutor entrevistado del TAL
considera que la solucion judicial permite a las
partes esquivar responsabilidades en la solucion
que tenga el conflicto: la parte no aparece, no tran-
sige frente a la otra —«la culpa es de otro». Tam-
bién, sefiala que la actitud estratégica de las par-
tes se puede reflejar en ocasiones en los conflictos
de derechos, como cuando un sindicato o algunos
sindicatos utilizan el desacuerdo en la mediacion
para presentarse ante los trabajadores como me-
nos proclive(s) a ceder ante el empresario y de este
modo, intentar ganar audicion en las elecciones
sindicales. Ambas razones son invocadas por M* Luz
Rodriguez (2003) para explicar el bajo ntimero de
acuerdos en las mediaciones.

Los entrevistados pertenecientes a los sindicatos
apelan a tres hechos compartidos en buena medi-
da los dos primeros por el interlocutor del TAL. El
primero, la influencia negativa de algunos asesores
a la hora de alcanzar un acuerdo. En los conflic-
tos de interpretacion y aplicacion de normas o de
decisiones empresariales, las partes, especialmen-
te los empresarios, suelen buscar el asesoramien-
to de abogados porque lo conflictos se plantean en
términos juridicos. Esto suele dificultar el didlogo
entre las partes. En algunos casos, los procesos es-
tdn tan contaminados por los abogados que las
mediaciones se contemplan como parte del proce-
so judicial. También, comentan que los abogados
que asesoran a la parte empresarial pueden desear
que 12 mediacion fracase y que el caso llegue a los
tribunales para alargar su intervencion y por tan-
to, sus ingresos —«cuanto mds lo alargo, mas voy
a cobrar; es duro pero es asi».

El segundo, el interés de los empresarios en no
alcanzar un acuerdo durante la mediacion. Mante-
ner un conflicto hasta que llegue a la magistratura
supone alargar temporalmente la situacion creada
lo que les suele beneficiar ya que mayoritariamen-
te es el sindicato el que promueve la denuncia. Asf,

cuando el conflicto llega a la magistratura de lo so-
cial y se sentencia, las circunstancias pueden haber
cambiado y la decision no ser ya relevante o haber
conseguido lo que pretendian coyunturalmente,
determinados niveles de produccion —«adopto una
medida que no se ajusta a la norma porque nece-
sito sacar la produccion un tiempo y para cuando
haya acuerdo o sentencia, ya he sacado adelante
la produccién».

El tercero, la actitud de las propias partes en
conflicto con respecto al proceso de mediacion. No
es extrafio que las partes recelen de los mediado-
res y no les proporcionen suficiente informacion
para que puedan llegar a comprender el origen del
conflicto: «. .., ninguna de las dos partes nos decia
nada, hasta que buscando soluciones. . . casi con
un calendario, 1a parte social nos dijo que la solu-
cion no era posible desvelando el problema. . .».

Los mediadores sindicales apuntan también
como un indicador del desenlace de las mediacio-
nes, el paso previo o no del conflicto surgido por la
comision paritaria de la empresa o del sector. En
dicha instancia paritaria, alld donde existe y fun-
ciona, se ponen de manifiesto las posturas de las
partesy se intenta llegar a un acuerdo. Ahora bien,
si tras estas negociaciones el logro del acuerdo no
hasido posible, es dificil que luego en el trimite de
la mediacién sf lo sea. Es lo que relata una media-
dora con mucha experiencia. Las correspondientes
comisiones paritarias se encargan de supervisar el
cumplimiento del convenio y de interpretarlo cuan-
do procede. Los representantes de las partes suelen
estar capacitados. De modo que cuando uno de es-
tos conflictos es presentado en el TAL, es que es muy
dificil de resolver antes de que sea la jurisdiccién
de lo social la que dicte la sentencia.

Los encuestados que representan a la parte em-
presarial (una mediadora abogada, dos asesores
abogados y un directivo de una gran comparia
de transporte) reconocen la dificultad de llegar a
acuerdos en conflictos de derechos. Ahora bien, por
razones bien distintas, sobre todo, de las invocadas
por los sindicatos a quienes hacen responsables de
ese cardcter protocolario de los procedimientos de
mediacion al mismo tiempo que no se hacen cul-
pables de sus fracasos. La primera, el cardcter ru-
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tinario de los procesos de mediacion: «meros for-
malismos dado que es un requisito para formular
la demanda. .. ante el juzgado de lo Social». La
segunda, 1a actitud de los mediadores con poca o
nula capacidad de negociacion de modo que los de
los sindicatos no «se atreven a efectuar concesio-
nes. ... por temor al reproche de sus compafieros a
quienes representan». La tercera, la no presentacion
de una de las partes, reconociéndose que suelen ser
empresas no afiliadas a las asociaciones patronales.

De manera bastante generalizada, se destacan
las circunstancias en las que los sindicatos recu-
rren a la mediacion en conflictos de derecho para
explicar también de alguna manera los niveles de
acuerdo conseguidos. Los sindicatos tienden a re-
currir ala mediacién porque son demasiado débiles
para progresar en conflictos de derechos a nivel de
empresa, 1a mayorfa, —«muchos conflictos llegan
(al TAL) porque no han podido comunicarse dentro
de la empresa», reconoce la mediadora de la patro-
nal- o porque los conflictos no son suficientemente
significativos para promover una accion colectiva.
Todo esto condiciona los procesos de mediacién.
Los empresarios no tienen razones (de fuerza) para
hacer concesiones, al contrario, pueden utilizar los
procedimientos auténomos para lograr defender in-
tereses espurios; y por tanto, lo mas probable es que
estos conflictos acaben en los tribunales.

Los hechos esgrimidos por los entrevistados ayu-
dan a explicar el recurso a las mediaciones efectua-
das en los conflictos de derechos y sobre todo, su gra-
do de avenencia arrojando luz sobre las tendencias
apuntada en el apartado anterior. Ademds, hay que
contextualizar el funcionamiento del sistema auté-
nomo dentro del conjunto de sistemas extrajudicia-
les para valorarlo mejor: el porcentaje de acuerdos
es elevado si se compara con el alcanzado por el sis-
tema protagonizado por la administracion laboral.

En estos discursos y discusiones, una parte de
los entrevistados vierten sus opiniones y valoracio-
nes sobre el papel de las mediaciones con respecto
a la negociacion colectiva y el grado de cumpli-
miento de la regulacion vigente. La mediadora,
relacionada con la patronal, se limita a reconocer
que «(la mediacion) es una formula vélida para
resolver conflictos y (que hay que) acudir porque
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el sistema estd dentro del marco de las relaciones
laborales, por respeto a las personas que estdn».
Los representantes institucionales reconocen que
pueden estimular el didlogo y 1a negociacion, al
menos, en relacion a los conflictos tramitados: « (el
procedimiento) es til,. .. se les da la posibilidad
de llegar a un acuerdo, de canalizar (el conflic-
to) hacia posiciones de didlogo. .. y de llegar a un
acuerdo con equidad». Los mediadores sindicales
entrevistados aluden a la funcién socializadora de
la negociacién que comporta la mediacién en las
pymes: «(En el TAL) delante de mediadores y aseso-
res,. .. (el representante sindical y el jefe) se sientan
a hablar y a discutir el conflicto. Es posible que no
lleguen a un acuerdo, pero se van acostumbrado a
hablar entre ellos sobre los problemas». También,
hacen referencia a la mayor validez operativa de
un acuerdo entre las partes: «si ambas llegan al
acuerdo, es mas facil que ambas (lo) respeten. ..
porque es suyo. .. ».

En las frases anteriores, se reconoce, asimis-
mo, que hay empresas en las que no existen re-
laciones institucionalizadas entre empresario y
representante(s) de los trabajadores de modo que
resulta dificil 1a avenencia. En este sentido, las me-
diaciones pueden desempefiar otra funcién, ade-
més, de contribuir a resolver un conflicto. Toda una
apuesta estratégica de los sindicatos por los proce-
dimientos auténomos para reforzar la negociacion
colectiva y las relaciones laborales, no correspon-
dida en igual grado por la patronal.

EL SISTEMA AUTONOMO, UN SISTEMA HIBRIDO CON
RESULTADOS DESIGUALES

Los datos constatan la operatividad del sistema
auténomo de solucion de conflictos colectivos en
el Pafs Valenciano. Se ha convertido en la principal
opcion extrajudicial. Estd remplazando los servicios
de conciliacién y mediacién de la administracion
laboral y consiguiendo bastantes mas acuerdos en
todo tipo de conflictos. En este sentido, se confir-
ma el primero de los supuestos iniciales de que los
procedimientos auténomos en los paises que la ne-
gociacion colectiva tiene un cierto arraigo, reducen
los espacios de intervencion de los organismos de la
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administracion en la solucion de conflictos colecti-
vos a medida que los resuelven y se corrobora asi,
la tendencia apuntada por Valdés Dal-Ré.

De igual modo, la informacion cuantitativa exa-
minada y especialmente la cualitativa pone de ma-
nifiesto que los Grganos auténomos encuentran no-
torias limitaciones, una parte de ellas relacionadas
con laexistencia de una jurisdiccion social especiali-
zada, para resolver conflictos colectivos de derechos.
Junto a las razones subjetivas que guardan relacion
con los protagonistas de dichos Grganos a las que se
ha hecho referencia, hay una razén estructural: los
organos observados son hibridos. Por un lado, son
auténomos con respecto al sistema judicial, en el
caso de conflictos con convocatoria de huelga pro-
porcionando instrumentos para la mediacién. Por
otro, funcionan como adjuntos del sistema judi-
cial en casos de conflictos de derechos en tanto que
etapa obligatoria que hay que cubrir antes de que
dichos conflictos sean presentados a los tribunales
laborales, esto es, son dependientes funcionalmen-
te al sistema judicial, como sefiala Valdés Dal-Ré.
En el caso valenciano, esto se refleja en las expec-
tativas e intervenciones de las partes involucradas,
muy condicionadas por la posicién de los 6rganos
autonomos respecto al sistema judicial, un sistema
que posee credibilidad social. A este respecto, se con-
firma el segundo de los supuestos iniciales de que
la existencia de un sistema judicial especial limita
y desestimula los procedimientos auténomos, como
apuntan Valdés Dal-Ré y Brown.

A pesar del impacto negativo del sistema judi-
cial sobre la actividad y resultados de los 6rganos
auténomos hay que sefialar que ayudan a resolver
una minoria de conflictos de derechos antes de que
lleguen a la magistratura laboral bien sea directa-
mente durante los propios procesos de mediacién
o después de los mismos, como consecuencia de su
influencia. Por otro lado, conviene contextualizar
las preocupaciones expuestas para valorar mejor el
funcionamiento y actividad de los 6rganos autono-
mos: si se considera conjuntamente su efectividad
en conflictos con convocatoria de huelga y juridi-
cos, se observa una contribucion significativa a su

resolucion. Todo esto, sin olvidar su contribucion a
la consolidacién de la negociacién colectiva.
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