POR EL ENSANCHAMIENTO DE LA MEDIACION Y EL
ARBITRAJE EN LOS CONFLICTOSLABORALES

Los diversos procedimientos de conciliacion, mediacién y arbitraje como método de
resolucién de los conflictos laborales estén adquiriendo un destacado protagonismo en los
ultimos tiempos, de forma generalizada en todos |os paises de nuestro entorno, aungue ello
se presente con diverso impacto segun los correspondientes sistemas de relaciones labora
les. El caso espafiol es paradigmatico a efecto, aungue la consistencia de la tendencia
expansiva se reafirma a comprobar |os cambios evolutivos que se estan produciendo a par-
tir de una situacion en nuestro pais hace apenas una década de notabl e debilidad de tales pro-
cedimientos de solucion de conflictos, pero sobre todo al ponerlo en sintonia con lo que esta
sucediendo en general con los paises mas proximos a nuestro, particularmente los corres-
pondientes a la Europa comunitaria.

Distintos son los factores que confluyen en este auge de |os procedi mientos de solucion
denominados como “extrajudiciales’, “auténomos’ o privados’, siendo igualmente diferen-
te su alcance, pero desde luego la actuacién acumulada de todos ellos apunta en la misma
direccion de otorgarles una presencia cada vez mas notable y efectiva. Entre esos elementos
de impul so favorable podriamos citar os siguientes a titulo orientativo.

Ante todo, tales procedimientos se insertan dentro de una voluntad generalizada por
parte de todos los protagonistas de las relaciones laborales de reforzar 1os canales de dido-
go social, con postergacién de las manifestaciones mas explicitas de conflictividad social.
Dentro de nuestra culturalaboral, cada vez mas se interioriza el valor del acuerdoy del con-
senso por via del didlogo, de modo que la actuacion huelguisticay e resto de las medidas
de presion colectiva directa se val oran, no ya solo como ultima ratio en el desarrollo de cual-
quier tipo de discrepancia de intereses entre trabajadores y empresarios, sino que incluso es
valorada como un exponente de fracaso mutuo, en la medida en que saca alaluz laincapa
cidad de las partes para lograr un punto de equilibrio razonable de sus respectivas posicio-
nes. A lapostre, se generaliza cadavez méslaideade que e pacto no es expresion de cesion
injustificada frente ala otra parte, sino el resultado de lamadurez de losinterlocutores socia-
les y de capacidad de encontrar la formula que atienda con suficiencia las expectativas de
cada una de las partes. Como es obvio, €l instrumento por excelencia de consecucién de ese
tipo de pactos es la negociacion colectiva, pero sin olvidar que dentro de ese mismo marco,
los procedimientos de conciliacion y medicién, en menor medida los de arbitraje, son la
forma de implementar |os puntos de encuentro que se facilitan con la celebracién de los con-
venios y acuerdos colectivos, pues e sirven en unas ocasiones como instrumento de acom-
pafiamiento y otras veces actlian como medio de superacién de los momentos de bloqueo
negocial.

En una primera fase, estos procedimientos son presentados también como alternativos a
la actuacién resolutiva impuesta desde los poderes publicos, basicamente por contraste ala
actividad jurisdiccional de los Tribunales de Justicia, pero sin olvidar tampoco la interven-
cién en ciertas ocasiones por parte de la Administracién Plblica. Con ese caréacter de ater-
nativo, lamediaciony el arbitragje se ofrecen como los procedi mientos que permiten superar
las carencias e insuficiencias de la via judicial o administrativa. De este modo, en algunas
ocasiones se tacha a la intervencion publica, particularmente cuando se trata del poder judi-
cial, de excesivamente lenta, formalista, necesariamente rigida en la aplicacion de la norma
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abstracta al caso concreto, a veces incluso notablemente costosa desde la perspectiva eco-
noémica, etc. Frente a ello, se resalta como estos procedimientos extrajudiciales pueden pre-
sentar los contrapuestos valores positivos de respuesta inmediata, que se desarrolla con
mayores dosis de flexibilidad y agilidad y, sobre todo, que no se encuentra tan enconserta-
do alahora de proyectar la solucion mas razonable a conflicto planteado. Por lo que refie-
re a su actuacion como alternativa a la intervencion administrativa, es de resatar que, por
mucho que formalmente la autoridad laboral actle en € curso de ciertos conflictos como
garante de los intereses generales de la comunidad, de modo que pueda asegurar su relativa
imparcialidad respecto de |as posiciones de cada una de las partes en conflicto, siempre per-
vive un cierto residuo de desconfianza por su posible condicionamiento alaatencion deinte-
reses propios —que pueden llegarse a tachar como de carécter “politico’— que lleguen a
producir perjuicios sobre las expectativas de una u otra de las partes en conflicto; frente a
ello, el tercero que pueda actuar como mediador o &rbitro, por reforzarse su posicion de neu-
tralidad de intereses, incluidos los correspondientes a los poderes publicos, podria actuar
con mayor transparenciay equidad.

No obstante, en una fase ulterior, la bondad de los procedimientos de mediacion y arbi-
traje van més ala de considerarse de forma antagénica a la via publica, como mero instru-
mento negativo de evitar lo que de perjudicial tengalaintervencién publicaen laresolucion
de los conflictos. Se trata ahora, sobre todo, de resaltar las caracteristicas propias intrinse-
cas de los procedimientos de solucion privados, cual es su aportacién por su propia natura-
leza. Ha de tenerse en cuenta, particularmente por lo que refiere al modelo espafiol, que la
largatradicion de laespecializacion del orden socia delajurisdiccion en loslitigios de natu-
raleza laboral ha desembocado en una elevada eficiencia, arraigo y prestigio social de la
solucion jurisdiccional; se trata de una de las jurisdicciones més val orada tanto por €l justi-
ciable como por los profesionales del Derecho, razon por la cual estan bien afianzados los
principios informadores que constituyen su finalidad particular. Otro tanto se puede decir,
aungue en menor medida, respecto de la intervencion administrativa en la solucion de con-
flictos laborales, singularmente en modelos como €l espafiol de impronta napoleodnica,
donde esta afianzada en nuestra cultura laboral una tradicién de fuerte intervencion estatal,
tanto en lo legislativo como en lo administrativo, como elemento instrumental de la exigen-
ciadel cumplimiento de la normativa estatal.

Por todo €llo, el reforzamiento de los sistemas privados de solucién se presenta cada vez
maés, no como alternativo a la viajudicial y administrativa, cuanto como un sistema com-
plementario de los mismos, que ocupe su propio espacio y desarrolle sus propias potencia-
lidades. De este modo, lo primero aresdtar es que el primer &mbito natural de actuacion de
estos procedimientos es €l correspondiente a la resolucion de conflictos de intereses, eco-
nomicos o de caracter novatorio. Se trata de conflictos que por su propia natura eza quedan
extramuros de lo que constituye el objeto de la actividad jurisdiccional, necesariamente
enfocada a la aplicacion de la norma a caso concreto. Aqui es donde resalta con mayor
intensidad la relacion de complementariedad que estos procedimientos asumen respecto de
la negociacion colectiva, pues se trata de propiciar la propia negociacion colectiva, refor-
zarlay, en su caso, servir de Util herramienta para superar las situaciones de bloqueo nego-
cial. De otra parte, incluso cuando e conflicto se exterioriza formalmente como una
discrepanciajuridicade interpretacion de la normativa vigente, en muchas ocasiones se trata
del formato elegido por una de las partes de presentacion piblica del conflicto con la con-
traparte, como forma incluso de reforzar la legitimidad de sus posiciones en cuanto que
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imputa a la otra parte la adopcién de una conducta ilegal; mas alla del mayor o menor fun-
damento de ese tipo de presentaciones, |0 que no puede dejar de tenerse presente es que en
reiteradas ocasiones las discusiones técnico-juridicas son el cuerpo de formalizacion de un
conflicto deintereses, contexto en €l que se enmarca el conflicto juridico masfécil de adver-
tir y de tomar en consideracion por sistemas mas flexibles y formalistas como son los pro-
cedimientos extrajudiciales. En muchas ocasiones los conflictos van entreverados de
argumentos juridicos con €l deseable equilibrio de intereses entre las partes, realidad com-
plegjay ricaque es fécilmente atendible por un tercero que no se encuentra necesariay exclu-
sivamente atado por €l razonamiento juridico-formal.

En el mismo terreno debe hacerse hincapié en la enorme funcionalidad de futuro que
puede imprimir la solucion aportada a través de la mediacion y el arbitrgje, tan relevante
parael desarrollo de las relaciones laborales. En efecto, para este tipo de actuaciones|o que
haya sucedido en €l pasado en las relaciones entre las partes constituye un factor relevante
a los efectos de poder contextualizar mejor la discrepancia que haya surgido, pero su obje-
tivo central no es solucionar un problema de pasado. La gran virtualidad y la superior €fi-
cacia de estos sistemas se encuentra en que la solucion se concibe en su confeccién con
voluntad de proyectarse en el futuro. Frente a otro tipo de relaciones juridico privadas que
son puntuales en el tiempo, como o son por gemplo las de consumo, 0 que parten de un
conflicto en el que es definitiva e irreversible la ruptura de la relacion de confianza, como
son las de carécter familiar, en las relaciones |aborales muchas de las situaciones de enfren-
tamiento se verifican dentro del iter de unas relaciones sociales que van a continuar, pues
nos hallamos frente a contratos de tracto sucesivo y dentro de una expectativa de que las par-
tes van a continuar vinculadas en el inmediato futuro y se van a seguir necesitando mutua
mente. Esa realidad de proyeccion continuada de futuro resulta perfectamente atendible por
un procedimiento flexible en cuanto a la solucién a adoptar, que no tiene tanto que com-
pensar dafios ya sufridos por las partes, como buscar €l régimen de derechos y obligaciones
mutuas que debe regir en susrelaciones futuras. En base a€ello, 1a solucion proyectada puede
perfectamente desenvolverse dentro de unos esguemas que no tengan que transmitir una
imagen de parte vencedoray parte vencida, o cuando menos estan en condiciones de evitar-
lo en la mayor medida de lo posible, pues en ello va en juego €l éxito de las relaciones de
futuro de las partes que, quieran o no, van atener que seguir colaborando entre ellas.

Finalmente, sin voluntad de agotar las bondades de estos procedimientos, los mismos
parten de una presuncién de mayor efectividad en su plasmacion préctica. Mas ala de su
eficacia juridica vinculante y de los instrumentos de coercibilidad legal que se puedan pre-
ver paraexigir su cumplimiento, lamediacion y el arbitragje tienen un punto de partida fuer-
te que afianza su eficiencia. Me refiero sobre todo al compromiso asumido por las propias
partes a acudir alos mismos, compromiso que acentla la aceptacion de la solucion alcan-
zaday con ello unaasuncion decisiva de responsabilidad en que esaes “su” solucion: laque,
por tanto, han de defender como propia, tanto ante sus representados como ante su contra-
parte. El principio voluntarista, que debe presidir el funcionamiento de estos sistemas, pre-
senta notables incertidumbres acerca del desenlace que en cada caso concreto vaya a tener
el procedimiento emprendido; pero, una vez que éste llega a buen puerto, se tienen fuertes
garantias de que €l producto es de calidad porque se va a cumplir, pues se presenta inmune
aciertos atagues externos o internos, a gozar de lalegitimacién derivada del consenso apor-
tado por las partes en conflicto. En la conciliacion y en la mediacién son las propias partes
las que finalmente alcanzan e acuerdo que supera el conflicto; en € arbitraje, aunque el
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laudo es impuesto por un tercero imparcial ajeno a las partes, el arranque es igualmente
voluntario, basado en el compromiso arbitral celebrado entre las partes, que incluye tanto el
objeto de la discrepancia como la persona del arbitro y el tiempo de su actuacion.

A la postre, todo ello redunda en el reforzamiento del protagonismo de |os interlocuto-
res sociales, razon por la cual se suelen denominar a estos procedimientos como “ auténo-
mos’, de forma que en una estrategia macro del sistema de relaciones laborales afianza un
modelo basado en la autonomia colectiva, que ha demostrado tanto su efectividad como su
adecuacion alos val ores democréticos a propugnar.

A laluz de todo lo anterior, las medidas legislativas, convencionales 'y de précticas de
didlogo socia adoptadas en los Ultimos tiempos en nuestro pais han pretendido dar respuesta
lo mas satisfactoria posible a las constatadas tendencias de favorecimiento de los procedi-
mientos de mediacion y arbitraje en la resolucion de los conflictos laborales. Con todos los
defectos e imperfecciones que la doctrina ha tenido la oportunidad de identificar, las refor-
mas legislativas adoptadas en esta materia han ido enfocadas a eliminar 1os obstaculos exis-
tentes e incluso a favorecer su desarrollo. Con seguridad podria profundizarse en esa linea
de asentamiento como una realidad fuerte de los procedimientos de solucién, pero baste en
estos momentos con indicar que |os cambios adoptados van todos ellos en esa buena direc-
cién. Complementariamente a ello, la interpretacion jurisprudencial de la normativa vigen-
te, partiendo en su origen de una actitud de marcado recelo frente a los procedimientos
extrajudiciales, va asumiendo esas nuevas tendencias, de forma que aunque sea de forma
lenta van adaptando sus criterios a un nuevo contexto favorecedor de su desarrollo.

A su vez, la negociacién colectiva ha cumplido un papel capital en la puesta en préc-
tica de muchos de los sistemas de mediacion y arbitraje: a través de la celebracion de
Acuerdos interprofesionales que, tanto anivel estatal como autonémico, presentan hoy en
dia una mapa completo de tales sistemas, tanto desde la perspectiva organizativa como
funcional, que cubre con suficiencia las necesidades de los interlocutores sociales, parti-
cularmente por lo que refiere a los conflictos laborales de naturaleza colectiva. Los dos
niveles basicos de configuracion de estos sistemas permiten dar una respuesta razonable
a las necesidades de las partes; por un lado, el papel cada vez mas relevante de las
Comunidades Auténomas en €l desarrollo de nuestro sistema politico, singularizado por
lainfluencia cada vez més palpable en los fendmenos mas cotidianos de nuestras relacio-
nes laborales, otorga una capacidad de influencia singular a los sistemas autonémicos
establ ecidos actualmente en la préctica totalidad de las Comunidades Auténomas; junto a
ello, la estructura descentralizada de nuestra negociacion colectiva y la presencia abru-
madora en nuestro tejido productivo de empresas de pequefias dimensiones refuerzan la
utilidad de haber instaurado tales sistemas en el ambito autonémico; por su parte, la con-
solidacién en paralelo del Sistema Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA) a
nivel estatal propicia un mapa de complementariedad, que cubre los conflictos que des-
bordan el ambito estrictamente autondmico, de forma que no se presenta como formula de
concurrencia competitiva con ellos.

De otro lado, l0s usos negocial es han incorporado con bastante naturalidad la practicade
acudir cuando sea necesario bien a la mediacion o bien al arbitraje, segiin necesidades y
oportunidades, de forma gque los mismos se han situado en el espacio del funcionamiento
que calificariamos como “fisioldgico” de las técnicas de didogo socia, contemplandolas
cada vez menos como formas que van de la mano constantemente de situaciones criticas de
presion laboral.
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Eso si, el balance que se puede hacer en estos momentos es que no Nos encontramos en
el escenario final de desarrollo de estos procedimientos. Como perspectiva de futuro inme-
diato hay razones fundadas para pensar que va a seguir profundizandose en esa linea. Sobre
todo, las expectativas mas razonables son |as de pensar que se va air produciendo un ensan-
chamiento delamediaciony €l arbitragje, tanto desde |a perspectiva objetiva del tipo de con-
flictos sobre los que pueden actuar, como en lo que refiere a impacto préctico que tales
procedimientos pueden alcanzar sobre el devenir de concretas discrepancias entre las partes.
En la medida en que e apuntado proceso de ensanchamiento y profundizacion ha de valo-
rarse como oportuno y favorable, dichas expectativas se convierten a nuestro juicio a su vez
en los retos pendientes a los que se enfrentan |os protagonistas de |as relaciones |aborales en
estamateria. A nuestro juicio, lavirtualidad de esa extension objetivay cudlitativa se podria
verificar en los siguientes aspectos.

En primer lugar, por mucho que todos afirmen la importancia y utilidad de la fase de
administracién del convenio colectivo, perteneciendo alo que havenido en calificarse como
lenguaje politicamente correcto la defensa de la potenciacion de las Comisiones Paritarias
de los Convenios Colectivos, o cierto es que en muchos niveles negociales tales institucio-
nes siguen una vida languida; a pesar de que progresivamente |os textos de los Convenios
Colectivos les van atribuyendo funciones adicionaes y perfeccionan su régimen de funcio-
namiento en lo formal, sus resultados précticos satisfechos respecto de los objetivos marca-
dos son muy limitados. En gran medida ello es achacable a la cultura negocia imperante,
donde se sigue considerando que e momento relevante es el de la firma del convenioy lo
demaés es pura formalidad. Uno de los defectos de fondo presente es, sobre todo, que en €
seno de tales Comisiones Paritarias se mantienen las actitudes de confrontacion propias de
la mesa del convenio, trasladandola @ momento aplicativo, 1o que finalmente aboca a un
blogqueo desde el principio de muchas de las cuestiones a tratar en €l seno de la Comision
Paritaria. Asi, en las més de las ocasiones se convierte en un mero trdmite formal, paralan-
zar € conflicto hacia €l exterior y situarlo en otras sedes. Sin pretender que vaya a conver-
tirse en la piedra filosofal que solvente problemas de actitudes y prejuicios de las partes, no
es descartable que pueden romper la actua inercia férmulas que propicien laincorporacién
de ciertos mecanismos méas 0 menos automaticos de mediacion —incluso en alguna hipdte-
sispuntua de arbitraje—alos bloqueos en el seno dela propia Comision Paritaria. No setra
taria tanto de utilizar la mediacién y, en su caso, € arbitrgje, como vias aternativas de
sustitucion de lalabor que ha de corresponderle realizar alas propias Comisiones Paritarias,
cuanto de servir de apoyo o incentivo a referido cambio de actitudes en e seno de la men-
cionada Comision Paritaria, para que sea ésta finalmente la que acabe asumiendo el papel
gue le corresponde.

En segundo lugar, los procedimientos de mediacion y arbitraje hasta ahora generalizados
por via de los acuerdos interprofesionales en el ambito autonémico y estatal se dirigen pre-
ferentemente a los conflictos laborales que se producen en el sector privado de las relacio-
nes laborales, con menor incidencia o incluso con olvido de su extensién en el sector
publico. Naturalmente, las claves juridicas de estos sistemas son mas fécilmente asimilables
cuando nos movemos en €l terreno de las relaciones juridico-privadas, presentando escollos
no desdefiables cuando nos adentramos en el terreno de los relaciones juridico-pablicas. La
posicion de supremacia o la rigidez impuesta a la Administracion Publica por su someti-
miento a las reglas que emanan del Derecho Administrativo, constituyen sin lugar a dudas
un handicap superior, que en modo alguno se puede minusvalorar. A pesar de ello, de forma
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subrepticiay casi imperceptible estos sistemas también estan llegando a tener carta de natu-
raleza en & ambito de la Administracion Publica. Para empezar por € facil expediente de
suscitarse este tipo de conflictos respecto del personal laboral a servicio de las
Administraciones Publicas, incorporandose sin mayores objecionesincluso dentro del ambi-
to subjetivo de algunos de | os sistemas autondmicos, no asi para el caso concreto del SIMA
anivel estatal. En algunos casos esa incorporacion llega a permitir que las partes celebren
compromisos arbitrales, cuyos laudos son aceptados y eecutados en la préctica, incluso
cuando ello comporta la imposicion de medidas que requieren sucesivamente de acuerdos
formales del érgano colegiado de gobierno correspondiente. A la vista de que las pocas
experiencias que se han proyectado en este terreno han dado buenos resultados, seria opor-
tuno extender a otros &mbitos territoriales esta posibilidad de que también el personal a ser-
vicio de la Administracion Pdblica se incorpore a este tipo de acuerdos interprofesionales.
Con ello no queremos indicar que necesariamente la via sea la de ampliar €l dmbito subje-
tivo de aplicacion de los acuerdos interprofesionales ya firmados y vigentes; tan adecuado
seria hacerlo asi, como la celebracion de acuerdos ‘ad hoc’ para estos concretos ambitos,
sobre todo teniendo en cuenta que no es descartable que tengan que establecerse algunas
especialidades para ellos.

Més complejo, pero no por ello menos conveniente, es introducir formulas de media-
cion para las controversias colectivas que se verifiquen entre la Administracion Publicay
sus funcionarios publicos. Indiscutiblemente agui nos situamos en otro espacio cualitativo,
cuando menos por el mero hecho de que a estos empleados no le es de aplicacion el régi-
men juridico propio del Estatuto de los Trabajadoresy delaLey de Procedimiento Laboral,
gue es justamente el aparato normativo donde se encuentran las reglas que permiten con
mayor facilidad que estos procedimientos de solucion desplieguen todas sus potencialida-
des. No obstante, también es cierto que la propialegislacion relativa ala negociaci n colec-
tiva de los funcionarios publicos abre paso a que se puedan desarrollar algunas de estas
técnicas compositivas. Desde luego no se da pie a que se implanten férmulas arbitrales,
pero si que se establece expresamente la posibilidad de poner en marcha procedimientos de
mediacion; asi 1o contempla expresamente el art. 38 de la Ley de 6rganos de representa-
cion, determinacion de las condiciones de trabajo y participacion del persona a servicio
de las Administraciones Publicas. Bien es cierto que la aplicacion préctica del citado pre-
cepto ha sido muy excepcional, cuando no marginal, de forma que es una posibilidad que
en la précticanegocial cotidiana estd casi sin materializar. Probablemente el precepto haya
resultado laconico en exceso, de forma que no es exagerado presumir que se incorpord a
modelo legal funcionarial sin gran convencimiento por parte del legislador y sin expectati-
va de que las partes tuvieran una voluntad real de sacarle el debido partido al mismo. Ello
no comporta que para darle efectividad sea imprescindible una reforma legislativa de la
norma referida, pues puede ser suficiente con articularlo por via de celebrar un pacto o
acuerdo colectivo entre las organizaciones sindicales representativas de los funcionarios
publicos y la propia Administracion, en orden a complementar el sistema apenas anuncia-
do por lanormalegal. La cultura propia de los empleados publicos y de los propios ges-
tores de la Administracién es que una mera norma habilitante y genérica como es la
prevista, no resulta completay autosuficiente como para poner en marcha una determina-
da institucion, por lo que la labor de complementariedad, a realizar en este caso por via
de la negociacion colectiva funcionarial se presenta como indispensable, si realmente se
quiere motivar a las partes para que ensanchen la mediacion en los conflictos colectivos
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al &mbito de la funcion publica. A mayor abundamiento, €l hecho de que este tipo de pac-
tos y acuerdos colectivos se puedan celebrar dentro del dmbito de una concreta
Administracion Piblica, permite que sus reglas de complemento se adapten més propia-
mente alas peculiaridades de lamisma. En esalineaes digno de resaltar el compromiso asu-
mido por los interlocutores sociales, a través del V Acuerdo de Concertacién Socid
Andaluz, por medio del cua se analizara la viabilidad de ampliar el dmbito funciona del
Sistema de Resolucion de Conflictos a persona funcionario de la Junta de Andalucia.

En tercer lugar, la generalidad de los procedimientos que venimos considerando se des-
envuelven exclusivamente en el ambito de los conflictos colectivos, siendo la excepcién
aquellos que han explorado el campo de la conflictividad individual. Lo mas comun es reco-
ger un compromiso de estudiar la puesta en marcha de mecanismos asimilados para deter-
minados conflictos individuales. Ciertamente, el caldo de cultivo natural de la mediacion y
el arbitrgje se sitia en la esfera de los conflictos colectivos y es ahi donde alcanza su mayor
efectividad, por no presentarse como vias alternativas a la solucion judicial. Por contraste,
laintervencion judicial resulta méas idénea para afrontar los conflictos de naturaleza indivi-
dual, particularmente en aquellas ocasiones en las que no hay expectativa de continuidad de
larelacion laboral entre las partes. Dejamos a margen laformulatradiciona de la concilia-
cién administrativa preprocesal, que cumple unamerafuncion de dar cartade naturalezafor-
mal alos acuerdos que las partes puedan haber alcanzado por si solas, que no hagan precisa
lasucesivaintervencion del érgano judicial; se trata de mecanismos que cumplen su funcion
subsidiaria de la judicial, sobre la que no merece la pena detenerse.

El enfoque a que estamos aludiendo es a la posibilidad de ir mas alla de €ello, de
forma que el procedimiento de solucidn pueda entrar a mediar materialmente respecto
de las posiciones de las partes individuales en conflicto. A pesar de que, insisto, la agi-
lidad y adaptacion del proceso laboral alas especialidades de los conflictos laborales o
hace particularmente idéneo, cabe también explorar la posibilidad de que determinados
y concretos conflictos individuales sean canalizados también hacia estos otros procedi-
mientos; bésicamente ala medicacién, aunque sin descartar €l arbitragje para determina-
do tipo de trabajadores con cierto poder contractual en lo individual. Hay que tener
presente, sobre todo, que en ocasiones la expansion de la intervencion judicia en lo
social ha conducido a la atribucién a los 6rganos judiciales del conocimiento de asun-
tos que no responden cualitativamente a o que constituye actividad jurisdiccional en
sentido estricto del término, o bien ala asuncidn de litigios donde prima menos la reso-
lucidn de confeccion juridica de aplicacién de la disposicién general al caso concreto;
supuestos, sobre todo, en los que el Juez laboral se aproxima mas a lo que constituye
una decisién en equidad, con mayor discrecionalidad en la valoracion de los intereses
en juego. Por citar algunos gjemplos paradigmatico de ello, piénsese en las discrepan-
cias sobre fijacion del periodo de disfrute de las vacaciones, de clasificacion profesio-
nal y adaptacién del horario de trabajo por razones de conciliacion de lavida familiar y
laboral y similares. Para estos casos, la |6gica de los procedimientos extrajudiciales
puede ser mas efectiva, més agil y rapida. En todo caso, ha de insistirse en una actitud
de cautela respecto de todo ensayo generalizado, pues la asuncién de un nimero exce-
sivo de asuntos podria provocar un efecto perverso sobre los procedimientos extrajudi-
ciales, dado que la reiteracion de supuestos y la rutina podria desembocar en un mero
formalismo burocratico, mero tramite preprocesal al estilo de la actual conciliacion en
conflictos individuales.
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En cuarto lugar, la profundizacion en el &mbito comunitario de relacioneslaboral es pare-
ce gque va a provocar con naturalidad la conformacion de sistemas de esta naturaleza en ese
nivel europeo, siendo ademés oportuno que desde |as instituciones comunitarias se aiente
su desarrollo. Algunos documentos comunitarios ya comienzan a apuntar en esa direccion:
el Libro Verde relativo a las modalidades alternativas de solucion conflictos en e dmbito
civil y mercantil (COM 2002, 196 final) y las conclusiones del Consgjo de laUnién Europea
sobre un mecanismo a escala europea para ayudar a resolver los conflictos entre empresa-
rios y trabajadores que trasciendan el nivel naciona (C 354, DOCE 13 de diciembre de
2001). En particular, debe resdltarse € destacado interés, acierto en el diagnéstico y funda-
mento de las propuestas contenidas al respecto en el informe Valdés. El fuerte impulso dado
en los Ultimos tiempos al didlogo social comunitario, llegandose incluso ala celebracion de
acuerdos colectivos de naturaleza voluntaria, no reforzados por via de Directivas, asi como
a la constitucién de érganos de interlocucién entre representantes de los trabajadores y
empresarios en empresas de dimensién comunitaria, van conformando un tejido de reglas
sobre condiciones de trabajo y sobre relaciones sindicales en ese ambito comunitario. A su
vez, tanto ese climulo de procedimientos colectivos de interlocucién como ese tejido de
reglas de dimensién comunitarias, puede requerir cada vez méas de instrumentos de solucion
de conflictos colectivos a ese nivel. Instrumentos de solucion que tengan una funcionalidad
dialéctica, tanto en el sentido de reforzar |os mecanismos de didlogo socia en su desarrollo
procedimental como de efectividad del cumplimiento de |o acordado por via de su interpre-
tacion. A estos efectos, debe sobre todo resaltarse que el vacio a que se pueden enfrentar las
partes puede ser notable, dado que actualmente no existe procedimiento alguno de carécter
judicial, ni es previsible que se disefie en el inmediato futuro, de modo que las experiencias
de mediacidn en este &mbito actuarian sobre un terreno baldio, no siendo alternativa a nada.
En concreto, por tratarse de posibles conflictos de dimensidn europea, seriaimposible que
fueran a sustraerle ningun tipo de competencia ni alos Tribunales de Justicia nacionales ni
alos correlativos sistemas de resolucion de conflictos por viade lamediacion y € arbitrgje
nacionales; de otra parte, por €l hecho de situarse en el ambito de la conflictividad colecti-
va entre sindicatos y empresarios, ajenos a las instituciones comunitarias o a los poderes
estatales, seria imposible vislumbrar una intervencion en esta sede del Tribunal de Justicia
delaUnién Europea. Ante tales vaciosy atenor de laimportante implementacién que podria
Ilevar acabo del didlogo social comunitario, parece muy interesante explorar las posibilida-
des de ensayar medidas en este terreno.

En quinto lugar, parece aconsgjable que estos sistemas de mediacion y arbitraje progre-
sivamente vayan incrementando sus elementos de autonomia, de forma que vayan adqui-
riendo mayores dosis de emancipacion respecto de los poderes publicos, particularmente
respecto de la Administracion laboral. En sus origenes, con vistas a lograr ese impulso
imprescindible en la puesta en marcha, |os actual es procedimientos de mediacion y arbitra-
je han surgido apartir de unafuerte tutelade laAdministracién Pablica, particularmente per-
ceptible en nuestro paisy sobre todo en las distintas férmulas ensayadas en el ambito de las
Comunidades Autonomas. Existe en nuestra cultura labora unalarga tradicién de interven-
cién de laAdministracion Pdblica, que durante un largo periodo fue particularmente inten-
sa en € dambito de los conflictos colectivos, en la medida en que e intervencionismo
administrativo suplantaba la debilidad de la negociacién colectiva e incluso la proscripcién
del gercicio de lahuelga. A pesar de que los nuevos sistemas de composicion de conflictos
colectivos no son una mera continuidad de aguel intervencionismo administrativo franquis-
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ta, alguna herencia de €ello pervive. Ciertamente el nivel de colaboracién de la autoridad
laboral en la buena marcha de la mediacion y el arbitraje privado puede ser de muy diversa
intensidad, siendo ilusorio pensar por giemplo que hoy en diatales sistemas pueden funcio-
nar sin el sostenimiento econdmico de |os poderes publicos. No obstante, la presencia de una
financiacién plblica no tiene por qué derivar en un control implicito de tales formulas por
parte de los poderes publicos. Por €l contrario, en lamedida en que los interlocutores socia-
les vayan asumiendo més directamente la gestion de tales servicios, mayores dosis de auto-
nomia cobraran éstos y con ello pueden ganar en independenciay arraigo social.

Por ultimo, lasreformas | egislativas que se produjeron alo largo de la década de |os afios
noventa, como ya hemos indicado anteriormente, allanaron el camino para que pudieran
desarrollarse con suficiencia los procedimientos de mediacion y arbitrgje frente a los con-
flictos colectivos. Ademas, laintervencion de lanorma estatal en esta materia es considera-
blemente limitada, pues su papel se reduce a no poner obstaculos 'y alo més abrir cauces
para que se puedan desarrollar. De este modo, en estos momentos no se puede imputar al
marco legal las insuficiencias o falta de intensidad de estos procedimientos, pues los facto-
res son mas de caracter cultural o de empefio efectivo de los interlocutores sociales de pro-
fundizar en los mismos. A pesar de ello, las reformas precedentes se caracterizaron por
introducir cambios deslavazados, carentes de la coordinacion necesaria y con olvido de
algun aspecto de cierto relieve. Por ello, algunos retoques legales si que coadyuvarian con
mayor fuerza a ese objetivo de profundizacion y ensanchamiento del espacio de actuacion
real delamediaciény € arbitrge. Las sugerencias que en alguna ocasi6n he tenido la opor-
tunidad de formular, ami juicio personal, siguen conservando todo su valor: mencion expre-
sa ala mediacion como forma preprocesal en la Ley de Procedimiento Laboral, regulacion
‘ad hoc’ del procedimiento de impugnacién de los acuerdos de mediacién y de los laudos
arbitrales, derogacion definitiva del procedimiento administrativo de conflictos colectivos,
supresion del proceso judicia de conflictos colectivos. En todo caso, y con independencia
del contenido y alcance de los retoques normativos a realizar, 1o importante es que por esa
via el legidador lograra mandar un nuevo mensaje, por medio del cual reafirmara el valor
del didogo socia canalizado a través de los procedimientos de solucion de los conflictos
laborales.

El presente nimero monogréfico tiene su origen en laaccién integrada N° HF 2001-0084
entre las universidades de Alcald de Henares (Madrid) y Montesquieu (Burdeos) codirigida
por los profesores Ricardo Escudero y Philippe Auvergnon, que organizaron dos Seminarios
sobre esta materia, e primero en Madrid y el segundo en Burdeos, al que asistieron profe-
sores italianos, franceses y espafioles, la mayoria de los cuales participan con colaboracio-
nes en esta Revista. A ambos mi especial agradecimiento por la ayuda prestada en la
preparacién y organizacion de este nimero monografico de la Revista.

El Director



