CRONICA DE LAS SEPTIMAS JORNADAS DE SOLUCION
EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOSLABORALES

Durante los dias 7, 8 y 9 de mayo se han celebrado en el Hotel Hesperia de Sevillalas
Séptimas Jornadas de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales, organizadas por la
Junta de Andaluciay el Consgjo Andaluz de Relaciones Laborales(CARL). Siguiendo las
directrices marcadas en la Jornadas anteriores, la estructura y organizacién de las mismas
han tenido como objetivo plantear y profundizar en los nuevos y viejos retos a los que se
enfrenta, con caracter general, cualquier sistema no jurisdiccional de solucién de conflictos.
Para cumplir con este objetivo, y teniendo en cuenta e &mbito nacional de las jornadas, los
temas que en ellas se trataron fueron lo suficientemente amplios, aunque no por ello menos
interesantes, como para que |os asistentes encontraran puntos en comun y pusieran sobre la
mesa sus respectivas experiencias.

La inauguracion de las Jornadas se realizd por la llma. Sra. D Mercedes Rodriguez-
Pifiero y Bravo-Ferrer, Presidenta del Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 1imo. Sr.
D. Antonio Fernandez Garcia, Viceconsgjero de Empleo y Desarrollo Tecnoldgico, D.
Miguel Angel Olalla Mercadé, Presidente de la Comision de Relaciones Laborales de la
Confederacion de Empresarios de Andalucia (CEA), D. Pedro Miguel Gonzdlez Moreno,
Secretario de Politica Sectorial y Accién Sindical de Comisiones Obreras de Andalucia
(CC.00-A) y D2 Carmen Dorado Zapatero, Secretaria de Empleo y Relaciones Laborales
de la Union General de Trabajadores de Andalucia (UGT-A). Todos ellos coincidieron en
alabar e funcionamiento del SERCLA vy los resultados obtenidos dentro de su &mbito de
aplicacién, y no solo por su utilidad para solucionar o evitar conflictos, sino también como
mecanismo parafomentar la estabilidad del didogo entre |os agentes sociaes. Coincidieron
también en sus intervenciones a sefialar 10s nuevos retos a los que se enfrenta el sistema:
expansién alos conflictos individuales y alos que afecten alos funcionarios publicos, fun-
damentalmente. Tras dar la bienvenida a todos |os asistentes y mostrar su agradecimiento a
las personas que hacen posible e funcionamiento de SERCLA, declararon inauguradas las
jornadas.

La primera ponencia, presentada por € Ilmo. Sr. D. Antonio Fernandez Garcia,
Viceconsgjero de Empleo y Desarrollo tecnoldgico de la Comunidad Auténoma Andaluza,
tenia como titulo “Inderogabilidad y Conciliacion en las Relaciones Laborales’. El ponen-
te, Excmo. Sr. D. Miguel Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer, Consgjero Permanente de
Estado y Catedrético de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, tras realizar una
pequefiaintroduccion en la que puso de manifiesto laimportanciadel CARL paralarecons-
truccién del sistema de relaciones laborales que se imponia desde el texto constitucional,
centré su disertacion en los dos problemas fundamentales que ocasionan los procedimien-
tos de solucion de conflictos laborales, desde una perspectiva constitucional .

La primera cuestion a la que se enfrenta el ponente es la que se refiere a los problemas
juridicos o la aparente incompatibilidad de estos mecanismos con el derecho alatutelajudi-
cia efectiva, garantizado en €l art. 24 CE. Esta circunstancia, que en su opinién, se debe a
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una sacralizacion del derecho a latutelajudicial efectiva, ha servido como argumento para
cuestionar la validez de los mecanismos que estudiamos. La cuestion se centraria en deter-
minar si la propia existencia de estos mecanismos lesiona el mencionado derecho, especial-
mente en su faceta fundamental: el acceso alajusticia. Ciertamente, dicho problematendria
fécil solucion: 1os preceptos constitucionales han de ser interpretados de conformidad o en
conexion con el resto de derechos constitucionales, de tal forma que ninguno de ellos resul -
te anulado. Asi, la obligada coexistenciaentre el art. 14 CE y €l art. 37 CE implicariaque ni
los procedimientos de solucion extrajudicial pueden impedir el acceso al proceso judicia, ni
éste puede impedir la posibilidad de acudir aaquellos. El segundo problema, o problemaque
realmente se presenta, consiste en compatibilizar estos sistemas con la pretendida inderoga-
bilidad de la norma laboral y la consecuente indisponibilidad de los derechos de los traba-
jadores. La jurisprudencia ha intentado salvar este importante escollo diferenciado dos
momentos en €l desarrollo de los derechos: un momento genético, donde se adquiere €l
derecho y en €l que realmente seria irrenunciable, y un momento funcional o dindmico,
donde e derecho ya forma parte del patrimonio del trabajador, y por tanto cabe un cierto
grado de disponibilidad, sobre todo desde que se acoge la idea que diferencia entre renun-
ciay transaccion. En el ET serecoge tanto lainderogabilidad de la norma de derecho nece-
sario como la indisponibilidad de los derechos por parte de los trabajadores cuando estos
vengan recogidos en norma de derecho necesario o le otorguen tal caracter los convenios
colectivos (art. 3 ET). De estaregulacion, ajuicio del ponente, hay que extraer las siguien-
tes conclusiones:

1°. La autonomia de la voluntad, aunque ha sido fuertemente limitada, no queda anulada.
Ademas de funcionar en & marco clésico del principio de favor, como sefidad art. 3.1.c
ET, tiene como ambito propio € de regular los tratamientos individualizados en € ger-
cicio de lalibertad contractual, siempre que no lo impida unanormalegal.

2°, Lainderogabilidad de la norma legal de carécter necesario por la norma colectivay,
como consecuencia de €ella, la vinculacion de la regla de no disposicion de los dere-
chos establecidos por la norma minima a la autonomia colectiva.

3. Tratdndose de norma colectiva, que es inderogable con respecto ala autonomiade la
voluntad, podria concluirse la disposicion sobre |os derechos por |a propia autonomia
colectiva, siempre gque estos vengan reconocidos en convenio colectivo y no en norma
legal de carécter imperativo, puesto que al tratarse de derechos establecidos por ese
cauce, en principio, se podrian modificar, 0 a menos reconocer cierto margen de dis-
posicion sobre los mismos a la autonomia colectiva, de la misma forma que se per-
mite cierto margen de disposicién sobre lo pactado con lainstitucion de lagestion del
convenio colectivo. El problema fundamental, en este caso, es que el ET tiene una
vision estatica del convenio, vision muy propiciada, en su tiempo, por los agentes
sociales, y especialmente por las organizaciones empresariales, que consideraban
gue, una vez negociado, €l convenio colectivo debia tener un valor estable; conse-
cuencia de ello es la imposibilidad de establecer reclamaciones colectivas que pre-
tendan modificar lo pactado en el convenio colectivo. Pero en este caso no setratade
modificar, en el sentido estricto de la palabra, sino mas bien hacer los gjustes nece-
sarios para que el convenio colectivo no se convierta en una herramienta excesiva-
mente rigida, cuando lo que precisamente esta reclamando € sistema de relaciones
laborales en la actualidad es el dinamismo necesario para resolver 1os problemas que
continuamente se plantean.
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No obstante, y a pesar de la regulacion mencionada, la opinion del ponente es que los
cambios introducidos en el ET plantean en términos algo distintos cudl tiene que ser la ope-
ratividad de la normainderogable y la consecuente indisponibilidad de derechos. Y ello por
varias razones. Porque dichos cambios han supuesto una reduccién considerable del ambito
delanormalegal inderogable, 1o que se ha traducido en la creacion de nuevos ambitos para
la autonomia colectiva. Se trata de funciones autonomas, que van mucho mas ala del trato
de favor que se describe en a art. 3 ET y que incide directamente en un debilitamiento o
reduccién de dmbito de lanormalegal inderogabley en unaampliacion del campo deladis-
ponibilidad, fundamentalmente de la disponibilidad por la autonomia colectiva de derechos
individualmente indisponibles. Junto a ello también hay que considerar que el ambito fun-
cional de laindisponibilidad de los derechos se ubica en e momento de la aplicacion judi-
cial delos derechos, 10 que demuestrala necesidad de encontrar otros mecani Smos mas ope-
rativos que garanticen la efectividad de los derechos; entre esos mecanismos pueden des-
empefiar una tarea fundamental los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos que,
lgjos de significar un debilitamiento de esa efectividad, estdn demostrando justo lo contra-
rio, tener més efectividad que las propias sentencias judiciales.

A €ello se une que € actual Derecho del Trabajo integra nuevos mecani smos reguladores
en los que se combinan nicleos de regulacion indisponible, incluso acentuados en los Ulti-
mos afios (derechos fundamentales del trabajador), y procedimientos a través de los que se
van a definir derechos en funcion de las circunstancias. Se trata de una seguridad no en €
derecho, sino através del derecho (LOIS), que incide directamente en la aplicacién de las
normas laborales y en las formas de tratamiento de los conflictos laboral es.

Y siendo éste € panorama que plasma laregulacion del ET, la cuestion que surge inme-
diatamente no es tanto novedosa como no resuelta, y aparece con especia virulencia en el
tema de la solucion extrajudicial de los conflictos colectivos: larelacion entre la autonomia
individual y la autonomia colectivay la delimitacion de la disponibilidad colectiva de dere-
chos de los trabajadores.

Especial gjemplificacion del problema, lo constituye la actual redaccion del art. 44 ET,
al establecer garantias colectivas en €l caso de la sucesion de empresas: la posibilidad de que
mediante un acuerdo de empresa (cesionario-representantes de | os trabajadores) se excluya
la aplicacion del convenio colectivo originario a los trabajadores afectados por la transmi-
sion, asi como la prevision de un periodo de informacion y consultas paratratar las medidas
previstas para los trabajadores afectados. Todas estas garantias implican que se estan lle-
vando al plano colectivo cuestiones individuales de los trabajadores, que dichos trabajado-
res van aresultar afectados por |as concesiones que, en un determinado momento, hagan sus
representantes, que la intervencion del poder colectivo va a legitimar decisiones empresa-
riales que con anterioridad no le estaban permitidas; en definitiva, que se trasladan al plano
colectivo poderes de disposicion que en e plano teorico requeririan del consentimiento del
trabajador afectado.

No obstante, si en ocasiones €l legislador aumenta el ambito de la autonomia colectiva,
consiguiendo como efecto un retroceso de la norma inderogable, en otras esa misma optica,
pero referida no ya sdlo alanormalegal inderogable sino ala norma colectiva inderogable,
la aplica sobre la autonomia de la voluntad, denotando cierta desconfianza hacia € poder
colectivo a tiempo que dalugar aladisposicion individual de las regulaciones colectivasyy,
por tanto, susceptible de afectar al tratamiento del conflicto. Esto es o que ocurre, en opi-
nion de ponente, con laregulacion de la contratacion temporal que se contiene en el art. 15



378 TEMAS PARA EL DEBATE

ET. Laevolucion que ha experimentado esa regulacion ha tenido como objetivo € aumento
de la contratacion precaria como medida de fomento del empleo. Para cumplir con dicho
objetivo, el legislador haido paulatinamente suprimiendo limites y requisitos para la cele-
bracién de un contrato temporal; pero, ademas de suprimirlos, se ha asegurado, por impera-
tivos europeos, de que la autonomia colectiva no los vuelva a crear, reduciendo su papel a
establecer mecanismos para impedir los abusos en la contratacion tempora y fomentar la
conversion de los contratos temporales en indefinidos. Esta limitacién supone una amplia-
cién para la autonomia individual, concretamente para el poder de disposicion empresarial,
sobre todo en lo que se refiere ala eleccion de la figura contractual.

Existen otros sectores en el ordenamiento donde el legislador ha implantado este meca-
nismo de regulacion: tiempo de trabajo, nuevas formas de organizacién productiva conecta-
das con las nuevas tecnologias y nuevas formas de empresa. Ello pone de manifiesto otro
problema distinto pero que incide de lleno en la cuestion de los mecanismos extrgjudiciales
de solucidn de conflictos laborales: la individualizacion de las relaciones laborales, tema
sobre el que nuestra jurisprudencia ha salido a paso tajantemente estableciendo la subordi-
nacion de la autonomia individual frente ala autonomia colectiva y otorgando a la primera
un espacio propio, que, como ocurria con la autonomia colectiva, supone un margen méas
amplio de disponibilidad sobre los derechos del trabajador. Este nuevo enfoque de la auto-
nomia individual supone una articulacion de las principales fuentes del ordenamiento labo-
ral (normas heterénomas, estatales o colectivas, y pactos individuales) mas complejas que
las que se establecen en el art. 3 ET.

Introduciéndose ya en el &mbito de los mecanismos de solucién de conflictos colectivos,
el ponente se centra en la conciliacion, poniendo en evidencia que dicho método es eficaz
porgue se basa en una acuerdo entre las partes a que se hallegado en virtud de las denomi-
nadas transacciones colectivas. Dicho término ha permitido, como ya se advertia con ante-
rioridad, establecer jurisprudencialmente un ambito de posible disposicion sobre los dere-
chos desde el momento en que la transaccion no supone renuncia a esos derechos, que es
estrictamente o que se prohibe. Pero como también se advertia, € art. 3.5 establece lano
disponibilidad, siendo |a siguiente cuestion por resolver si dicho precepto es aplicable en €l
ambito colectivo cuando los sujetos actlian en el marco de una conciliacion.

En este sentido, del precepto cuestionado se pueden extraer varias conclusiones. En pri-
mer lugar, ladisponibilidad por laautonomia colectiva de derechos del trabajador se encuen-
tralimitada cuando estos derechos se recogen en una norma de derecho necesario, siendo la
inderogabilidad de la norma la que determina esta indisponibilidad. Ello hace que se haya
planteado, advirtio € ponente, hasta qué punto es aplicable ese razonamiento cuando los
derechos se han adquirido con carécter previo a establecimiento de lainderogabilidad de la
norma. En segundo lugar, es necesario dilucidar si ese principio de no disposicion de dere-
chos es aplicable ala propia autonomia col ectiva cuando |os mismos vienen reconocidos con
carécter indisponible en € convenio colectivo. En este (ltimo caso hay que hacer una serie
de matizaciones. La primera, que una interpretacion a contrario sensu llevaria a afirmar la
disponibilidad de aquellos derechos que no se designan como indisponibles; 1a segunda, y
maés importante, que la prohibicion de disponibilidad se establece con respecto alos traba-
jadores y no con respecto a la autonomia colectiva, que en principio queda libre de regula-
cién en ese sentido. Este es e problema que se plantea en la administracion del convenio
colectivo y las posibilidades de actuacion de las comisiones paritarias establecidas al efec-
to. La cuestion es determinar hasta qué punto es posible desarrollar las funciones de las
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comisiones paritarias en un ordenamiento que ha considerado tradicionalmente el convenio
colectivo como un instrumento intocable durante el periodo de su vigencia
Afortunadamente, destacO el ponente, en los Ultimos tiempos, y en virtud de la revaloriza-
cién del caracter contractual del convenio colectivo, esos limites de indisponibilidad se van
flexibilizando, reconociéndose cierto margen de disponibilidad a las partes en € articulado
convencional, con todas | as consecuencias que puede conllevar (renegociacion mediante una
modificacion ante tempus pactada en €l convenio, reapertura acordada del proceso negocia-
dor, aplicacion de clausulas revisoras establecidas en el momento de la negociacion, etc.).
Atendiendo a lo anterior, y de conformidad con la doctrina del TC sentada en la STC
184/1991, la funcion encomendada a la comision paritaria puede exceder de la meramente
interpretativay extenderse a funciones integradoras que faciliten la aplicacion del convenio
colectivo.

A juicio del ponente, s se traslada toda esta problemética a los mecanismos extrajudi-
ciales de solucién de conflictos laborales, el primer problema que se puede plantear es el de
la no coincidencia del &mbito del convenio y del ambito del conflicto. Este problemano se
ha podido solucionar desde la redaccion del art. 91 ET, que, a vincular la capacidad para
negociar un convenio colectivo y el ambito del conflicto, ha permitido que se interprete que
dichos legitimados pueden transaccionar o llegar a un acuerdo que se aparte de lo estableci-
do en el convenio colectivo originariamente aplicable. Si a eso se afade el valor de conve-
nio colectivo que le otorga a acuerdo conciliatorio el art. 154 LPL, encontramos un meca-
nismo para conseguir lo que esinviable através de lainterpretacion del convenio colectivo.
Esta circunstancia, sin lugar a dudas, puede suponer cierto dinamismo para la negociacion
colectiva, pero también inestabilidad y debilitamiento de la fuerza vinculante del convenio
colectivo. En dltimo término, lo que puede ocurrir es que las discrepancias colectivas ter-
minen variando la eficacia del convenio, impugnéndolo o haciendo interpretaciones o apli-
caciones divergentes de él, de acuerdo con unos determinados intereses, que, en casos extre-
mos, pueden suponer un choque frontal con lavoluntad de las partes que lo firmaron o inclu-
so romper el propio equilibrio interno del convenio colectivo. Esta es la consecuencia fun-
damental de aquelladivision de lanegociacion colectivaen una primera fase de contratacion
y una segunda fase de gjecucion o aplicacion del convenio colectivo. En la medida en que
ambas fases se conectan con el derecho a la libertad sindical y al pluralismo sindical se
interpreta esa segunda fase de administracién del convenio como propia también de ague-
[los sindicatos que no estuvieron de acuerdo en la adopcion de éste. Ello provoca una dis-
torsion importante que podria solucionarse haciendo coincidir el dmbito de aplicacién del
convenio con el ambito del conflicto.

Laeficacia del acto conciliatorio no deberia entenderse como posibilidad de apartarse del
convenio colectivo originario de distinto &mbito, sino Uinicamente como primacia de la situa-
cién colectivasobre laindividual . Por €ello, losinstrumentos de solucion de conflictos no pue-
den ser entendidos como instrumentos internos de administracion del convenio colectivo.
Esto no significa que la comisién paritaria no pueda considerarse como un mecanismo de
solucion de conflictos. Prueba de ello es la exigencia de acceso previo del conflicto por los
cauces de lacomision paritaria (requisito que no lesiona e art. 24 CE, de conformidad con la
jurisprudencia de la STC 217/1991). Cuestion distintaes el valor del acuerdo de la comision
paritaria para el proceso judicial. Evidentemente, el érgano judicia no esta vinculado por €l
acuerdo de lacomision, pero éste si que puede determinar la exclusién del proceso judicia o
servir como instrumento para delimitar la controversia; y en ningln caso, como manifesta



380 TEMAS PARA EL DEBATE

cién de la autonomia colectiva, se podra excluir que la comision paritaria facilite en entendi-
miento de las partes y a través de ese entendimiento se llegue a un acuerdo.

Una vez finalizada la conferencia se efectud la apertura de una zona expositiva, donde
se encontraban diversos materiales normativos, memorias anuales, monografias..., delaacti-
vidad de los distintos sistemas extrajudiciales de solucion de conflictos que existen en las
Comunidades Autonomas. Dicha zona expositiva permanecié abierta durante todo € des-
arrollo de las jornadas, de tal forma que todo aquel participante que necesitase informacion
podia obtenerla de inmediato.

El segundo dia se estructurd sobre la base de dos mesas redondas y una segunda ponen-
cia centrada en un andlisis de derecho comparado de los distintos sistemas de solucion de
conflictos. La primera mesa redonda, moderada por D. Jesus Cruz Villalon, Catedrético de
Derecho de Trabajo y de la Seguridad Socia de Sevilla, tenia como tema de discusion el
“Tratamiento de los Conflictos en el Ambito Interno de las Empresas’. Parael desarrollo del
tema se designaron como participantes a D. Carlos Salazar Murillo, Director de
Organizacién, RRHH, y Servicios Generales de RTVA, D. Clemente Rodriguez Navarro,
Director de Programas L aborales GESTOLASA, D. LuisAngel Salas Manrique, Director de
RR.HH y Organizacion de Delphi Automotive System Espafia, y D. Jesis Plata Casas,
Director de RR.HH del Diario ABC en Andalucia.

El moderador empez6 delimitando la cuestion objeto de la mesa redonda. Para ello puso
de manifiesto la necesidad de volver ala empresa unavez que se han consolidado los meca-
nismos de solucién de conflictos externos alamisma. A pesar de que dichos sistemas cons-
tituyen un claro avance por constituir instrumentos pacificos de convivencia social, también
ponen en evidencia un factor negativo: la solucién es aportada por un érgano externo a la
empresa, 1o que supone un bloqueo de la capacidad auténoma de las partes para resolver €l
conflicto en el &mbito interno. Por €ello, el objeto de la mesa redonda, y consecuentemente
las intervenciones de cada ponente, fue centrdndose en las experiencias y valoraciones que
a cada uno de €ellos le merecia e tema en cuestion, asi como la determinacion del tipo de
conflicto y los procedimientos idoneos para solucionarlos, € papel que habia de desempe-
fiar la negociacion colectivay qué tipo de complementariedad debe existir entre los meca-
nismos internos y externos a la empresa.

Comenzo interviniendo D. Carlos Salazar Murillo, que centro su intervencion en dos
puntos fundamentales. En primer lugar, en laidea de la normalidad o naturalidad que pre-
senta la idea de conflicto en cualquier grupo social. Cuando se trata de empresas, dichos
conflictos estén provocados fundamentalmente por los constantes cambios econémicos y
tecnoldgicos que, en la actualidad, sufre todo el sistema productivo, especialmente las
empresas de comunicaciones. Ante estas circunstancias permanentes, generadoras de con-
flictos y tensiones entre las partes, y aungue es de agradecer la existencia desde 1996 del
SERCLA, es necesario encontrar un sistema interno a la empresa que logre potenciar la
negociacion colectiva, promover 10s espacios de acuerdo en la gestion participada del con-
flicto en laempresay, en especial, que encuentren soluciones al conflicto que emerjan de la
capacidad de autorregulacion, aspecto que va a aportar necesariamente beneficios ala solu-
cién que se adoptey alapropiaestabilidad de las rel aciones laboral es, sobre todo si los con-
sideramos desde la comparacion con el procedimiento jurisdiccional, con excesiva burocra-
tizacion y donde se dicta una sentencia que inevitablemente determina un vencedor y un
vencido. Por todo €llo, |os mecani smos de solucion de conflictos que seimplanten en €l seno
de la empresa han de desarrollarse en un ambito funcional que abarque todo €l territorio de
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la comunidad auténoma, no pueden restar legitimidad a los agentes sociales y deben estar
dotados, en sus soluciones, de la misma eficacia que e convenio colectivo. Con respecto a
los tipos de conflicto, habria de abarcar tanto los conflictos de intereses como |os conflictos
de interpretacion de la normativa laboral. Dentro de este Ultimo tipo de conflicto se puso de
manifiesto la experienciade RTVA en el dmbito del SERCLA, cuya intervencion determind
la negociacién del convenio colectivo, tras un afio negociando la interpretacion de la nor-
mativa laboral.

Lasegundaintervencion, realizada por D. Clemente Rodriguez Navarro, partié dela con-
cepcion peyorativa que todavia, en la actualidad, se tiene de los conflictos laboraes (y puso
como prueba de ello las distintas acepciones que se recogen en € Diccionario de la Real
Academia Espafiola), mientras se olvida que los conflictos han sido, son y seran el motor del
cambio. Esta faceta positiva de los conflictos se allna con su carécter permanente, pues las
normas juridicas no son susceptibles de resolver los conflictos con carécter definitivo, sino
gue ellas mismas son, a su vez, generadoras de nuevos conflictos. Realizado este prefacio
sobre la acepcion y realidad del conflicto, € ponente centrd su intervencion en una serie de
consideraciones o recomendaciones dirigidas al ambito delos RR.HH de las empresas, como
mecanismos Utiles para solucionar y evitar, en lamedida de lo posible, los conflictos.

Con respecto a las politicas de personal, puso en evidencia que € punto de partida no
estd en considerar si alguna de las partes tiene 0 no razén, sino en aceptar que cada una de
las partes en el conflicto tiene sus razones, en principio tan vélidas unas como otras, por lo
gue hay que empezar por relativizar cualquier punto de vista. Dentro de este marco de razo-
nes existen determinadas materias en las que tanto la empresa como |os representantes de
los trabajadores pueden realizar 1o que € ponente denominé “alianzas objetivas’. Ello ocu-
rre con las cuestiones relativas ala blsgueda de empleo, planificaciéon y defensade lasalud,
de la competitividad, etc. Por supuesto, existen ciertas materias en que esto no es posible;
asi, cuando hay que enfrentarse a cualquier medida que suponga un reparto, ya sea de dine-
ro, de poder, de tiempo, etc., las bases del conflicto estan servidas. Por otro lado, también
seria necesario deshacerse de ciertos prejuicios que dificultan considerablemente la solucion
delos conflictos. En este sentido es tipico que, desde cada una de las partes, se desconfie de
las propuestas que procedan de su contraria, buscando, en ocasiones, con més ahinco la
trampa que se supone existente que la solucién misma del conflicto.

Partiendo de estas premisas, quedo suficientemente claro que la base tanto para una solu-
cion satisfactoria de los conflictos colectivos como parala posible prevencion de los mismos
es la comunicacion; por ello, considerd necesario que desde la gestion de los recursos huma-
nos se fomenten mecanismos reales de comunicacion, acordes con las circunstancias de la
empresa. Asi, el ponente se mostro partidario de compartir toda aguella informacion que sea
posible, estableciendo los mecanismos y |as garantias necesarias en funcion de tipo de infor-
macion, deber de confidencialidad, etc. Especiamente destaco que € establecimientos de
mecanismos fluidos de comunicacion, mediante la“ingtitucionaizacion delo informal”, esta
especialmente indicado en los casos de paliticas de prevencion de conflicto, una funcién
esencia a desarrollar por RR.HH, que no solo han de entenderse como ambito en el que se
toman las decisiones mas desagradables para €l interés delos trabajadores sino también como
institucion de defensa de los trabajadores. En este sentido, considerd imprescindible € esta-
blecimiento de mecanismos extrgjudiciales dentro de la empresa, de tal forma que se sitden
lo més cerca posible del conflicto y que, en lugar de traducirse en un conjunto enmarafiado
de normas, se base en lainformacién y en el didlogo. Respecto alos mecanismos externos a
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laempresa, la experiencia estd demostrando que, en algunas ocasiones, ala hora de acudir al
medio extrgjudicial de solucion del conflicto, fundamentalmente al arbitrgje, las partes se
encuentran en un principio de acuerdo que, sin embargo, no puede hacerse efectivo por la
imposibilidad de aguna de €ellas para asumir finalmente los términos del acuerdo o compro-
miso. Ante dichaimposibilidad, la Unica alternativa es acudir a un sistemaextrgjudicia exter-
no. Por €ello, en |os sistemas extrajudicial es de solucion de conflictos, 1os organismos que ten-
gan encargadala solucion deben ser sensibles alas necesidades e intereses que tengan las par-
tes, sin olvidar que su labor consiste en prestar un servicio a sus clientes.

Laterceraintervencion corrié acargo de D. LuisAngel Salas Manrique, y tuvo como eje
las causas que determinan el conflicto, diferenciado en funcién de s esindividual o colecti-
vo, y los mecanismos de solucion. Con respecto alas causas del conflicto colectivo coincidio
con D. Carlos Salazar Murillo, @ sefialar como causa principa la adaptacion del mercado de
trabgjo a nuevas circunstancias econdmicas, sobre todo a la flexibilidad que, en dltimo tér-
mino, implica renuncia a las conquistas sociales. En cuanto a los conflictos individuales, su
experiencia le ha demostrado que los niveles de conflictividad son directamente proporcio-
nalesa grado de habilidad delos mandos intermedios para solucionar |as cuestiones, es decir,
ala capacidad de responder ante los trabajadores. Asi, en sectores de actividad donde las cir-
cunstancias de trabajo son idénticas para los trabajadores, 10 Unico que puede determinar la
existencia o no de un conflicto individua es la capacidad de relacion y de confianza que ins-
piren los mandos intermedios (sector bancario, por ejemplo). Con respecto alaformade solu-
cién, esprioritaria, en € ambito interno, la comunicacién entre las partes, de formaque atra-
vés de ella se pongan en evidencia los objetivos comunes que pueden existir entre las mis-
mas:. conservacion de |os puestos de trabajo, seguridad y salud laboral, calidad, inversion en
RR.HH, etc. Por supuesto, la ayuda de organismos externos a la empresa tiene unas ventajas
indudables, pero, a igual que el ponente anterior, echd en fata cierta sensibilizacion hacialos
intereses de las partes y considera que la solucion en instancias externas a la empresa pone
en evidencia el fracaso y lafalta de confianza en los RR.HH de la empresa.

El cuarto participante, D. Jeslis Platas Casas, centr0 su intervencion en un breve recorda-
torio del tratamiento de los conflictos colectivos en el sector de laimpresidn, [os mecanismos
de solucion y los tipos de conflictos que se dan en su empresa. De conformidad con este
esquema, y tras constatar que el sector de laimpresidn fue pionero tanto en laaparicion dela
conflictividad, debido alas circunstancias de penosidad y peligrosidad en las que se desarro-
[laba la prestacién de servicios, como en la estructuracién de mecanismos internos de solu-
cién de conflictos laboraes, apuntd, como circunstancia determinante del buen funciona-
miento de estos mecanismos internos en su empresa, la existencia de una filosofia de nego-
ciacion que logra cadar entre las partes por los afios acumulados de experiencias negociado-
ras. Como es de suponer, esos mecanismos de solucidn de conflictos colectivos internos se
basan en la negociacion colectiva a través de drganos, comités..., y tienen como caracteristi-
ca fundamenta la obligatoriedad del didogo. Si a través de esos procedimientos de dialogo
el asunto no se soluciona, la siguiente via es acudir a Comité de Empresa, Comité
Intercentros o la Comision Paritaria. El actual Convenio Colectivo contempla dichos proce-
dimientos, junto con el SERCLA, como obligatorios con carécter previo a acceso alavia
judicial. Los conflictos que acceden a ambito externo de la empresa suelen ser conflictos
sobre lainterpretacion del derecho, que se ocasionan como consecuencia de la adaptacion del
centro de trabgjo alas nuevas tecnologias. El resto de conflictos (cambio de funciones, adap-
tacion a puesto de trabgjo, etc.) se resuelven por las vias internas establecidas a efecto.
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Con estas consideraciones se ponia fin a la primera ronda de intervenciones, concedién-
dose la palabra a aquello miembros del pdblico que quisieran hacer uso de ella. Los temas
planteados en la mesa redonda provocaron muchas cuestiones entre 1os asistentes. La prime-
ra se referia ala existencia o no de procedimientos, establecidos formamente y a modo de
garantia, en las distintas empresas que canalizasen esos mecanismos internos de solucion de
conflictos. Todos los participantes coincidieron a admitir que, exceptuando materias puntua
les (permisos, licencias, sanciones), dichos procedimientos no existian, bien porque los atos
indices de sindicacién y, como consecuencia de €llo, un eficaz asesoramiento sindical, los
hacian innecesarios, bien porque se planteaban de uno u otro modo en funcion de las rela-
ciones personaes del trabajador con la empresa. La segunda intervencién pedia que se pre-
cisara cudles podian ser los mecanismos mas iddneos para fomentar la financiacion de la
direccion en la solucién de conflictos laborales, impulsando asi |a capacidad autoorgani zati-
va de los trabajadores. Partiendo de que las empresas no son ni deben ser sistemas democréa-
ticos sino model os participativos, € ponente respondié ala pregunta invocando gemplos de
formas de organizacion del trabajo de carécter participativo, tal es el caso de las células de
trabajo en las empresas automovilisticas. Latercera pregunta se planteaba poniendo de mani-
fiesto los obstéculos que podia sufrir la prevencion del conflicto, sobre todo si se considera
que el empresario sblo empiezaa suministrar informacion cuando ha estallado éste. El ponen-
teal queibadirigida puso de manifiesto que el principal mecanismo para evitar que eso ocu-
rray, por tanto, para garantizar y ampliar € derecho alainformacion de los trabajadores, es
la negociacion colectiva; pero ocurre que, desde hace alguin tiempo, la negociacion colectiva
se centra prioritariamente en la materia salarial, cuando realmente seria mas interesante
luchar por una gestion conjunta de las decisiones empresariaes; sin embargo, en estos casos
el debate se complicaria considerablemente, a afectar a otro colectivo con intereses especifi-
cos. los mandos intermedios. La Ultima cuestion que se suscité en € turno de preguntas ponia
en evidencia dos aspectos que no habian sido tratados o especificados por lo intervinientes:
el primero, €l papel residual que pareciaotorgarse alos conflictosjuridicosen el &mbito inter-
no a las empresas; &l segundo, |os problemas que plantean los conflictos col ectivos sectoria-
les. De entre los cuatro participantes, solo uno de ellos (D. Clemente Navarro Nieto) recono-
ci6 haber tenido experiencias con conflictos de ese ambito donde eran aplicables desde 7
hasta 23 convenios colectivos. Ldgicamente, la problemética que ocasionaban estas circuns-
tancias solo puede solucionarse a través de la unificacion de convenios colectivos.

La segunda mesa redonda, moderada por lallma. Sra. D2 Mercedes Rodriguez- Pifiero y
Bravo-Ferrer, Presidenta del CARL, tuvo como tema de debate “La intervencion de los
Sistemas en los Procesos de Negociacion de Convenios Colectivos’. Tras hacer la presenta-
cién de los participantes , la moderadora puso de manifiesto que los sistemas extrgjudicia-
les de solucion de conflictos colectivos, que siempre se habian presentado como alternativas
al procedimiento judicial, habian devenido en instrumentos idéneos para la solucion de con-
flictos de intereses, especialmente en aguellos casos en que se produce e blogueo de la
negociacion colectiva. Y aunque a principio habia ciertareticenciadel SERCLA aentrar en
esta modalidad de conflicto, larealidad hasido que de forma paulatinay voluntariamente se
han ido presentando asuntos para buscar una solucion en este marco. La posicion del SER-
CLA, como no podia ser de otraforma, no ha consistido en sustituir la voluntad de las par-
tes sino en aproximar las distintas posiciones, con un resultado que se puede calificar de bas-
tante satisfactorio, y ello pese a que no existe un procedimiento especifico previsto parala
solucion de este tipo de conflictos.
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El turno de palabra se abrié con la intervencién de D? Josefa Pérez, Presidenta de la
Fundacion del Servicio Interconfederal de Mediacidn y Arbitrgie (SIMA), que comenzd
refiriéndose a la nueva regulacion de las funciones que se le encomiendan a SIMA en vir-
tud del ASEC I, y las experiencias habidas desde que este organismo entr6 en funciona
miento. Configurado, desde el punto de vista de los conflictos de intereses, como un instru-
mento para los agentes sociales que tiene como principal objetivo fomentar la capacidad de
negociacion, las funciones del SIMA, excluyendo los conflictos de interpretacion juridica,
se circunscriben a los conflictos surgidos entre las partes durante el procedimiento de la
negociacion colectiva, discrepancias planteadas como consecuencia de la aplicacion del
convenio colectivo, faltas de entendimiento que surgen en otros procedimientos de negocia-
cién o cuestiones que estén relacionadas con €llos (conflictos que dan lugar ala convocato-
ria de huelga, discrepancias relativas a los procedimientos de consultas en 10s casos que
establece en €l ET) e interpretacion de las normas pactada.

Con respecto a los conflictos que se plantean como consecuencia de la negociacion
colectivala ponente sefial 6, en primer lugar, que se contemplan o son susceptibles de encau-
zarse através del SIMA tanto la negociacién de convenios colectivos del Titulo 111 del ET
como otras modalidades de convenios. Para ello esimprescindible que se haya producido un
blogueo en la negociacion colectiva, es decir, que se hayan producido diferencias sustancia-
les debidamente constatadas. Un mecanismo de prueba, en este sentido, pueden constituirlo
las actas de las reuniones que se celebren entre las partes. El presupuesto bésico para que se
pueda instar laintervencion del SIMA es que dichas actas deben evidenciar que no se pro-
ducen avances en la negociacion. Con respecto ala solicitud, y tratdndose de la mediacion,
ha de realizarse por la mayoria de los miembros de las partes en |la mesa negociadora. Dicha
peticion tiene que hacerse conjuntamente cuando €l bloqueo tiene una duracion inferior a5
meses. Si laduracion del bloqueo es superior, es decir, si han trascurrido 5 meses desde que
se produjo, lasolicitud puede realizarse por una sola de | as partes. Por tanto, la duracion del
bloqueo sigue siendo una circunstancia determinante. La diferencia con respecto a la regu-
lacion del ASEC | es que, en laactuaidad, se puede solicitar la mediacion aunque no hayan
trascurrido los 5 meses de bloqueo (6 meses en el ASEC I). El arbitrgje se condiciona ala
solicitud de ambas partes, aunque se acepta que la obligacion de someterse a procedimien-
to venga establecida por convenio colectivo.

Las experiencias del SIMA en los Ultimos afios demuestran que, en el ambito de los con-
flictos de intereses, |os més numerosos han sido agquellos que dan lugar ala convocatoria de
huelga. De las 30 mediaciones realizadas en este tipo de conflicto durante el afio 2001, 14
estaban relacionadas con la negociacion colectiva, bien por constituir huelgas para presio-
nar en la negociacion o bien por tratarse de conflictos debidos a incumplimientos o negati-
vas empresariales arevisar € convenio colectivo. En el afio 2002, de las 33 mediaciones rea-
lizadas en este tipo de conflicto, 10 de ellas versaban sobre conflictos dirigidos a presionar
en la negociacion colectiva.

En contraste con la masiva utilizacion del procedimiento de mediacion, €l procedimien-
to de arbitraje se ha utilizado de forma minoritaria, aunque en progresivo aumento. Asi, en
2001, delas 125 actuaciones desarrolladas, todas ell as correspondieron amediacionesy nin-
guna a procedimientos de arbitraje. En 2002, de las 153 actuaciones, 4 consistieron en arbi-
trajes. En lo que va de 2003, de las 68 actuaciones realizadas, 6 de ellas han consistido en
arbitrgjes; algunos de estos asuntos se rel acionaban con la negociacion colectiva, y en todos
los casos la via del arbitrgje se preveia en el convenio colectivo aplicable. El resto de con-
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flictos serefiere alainterpretacion del deber de negociar, legitimacion para participar en la
negociacién, constitucién de mesas negociadoras, interpretacion de |os convenios col ectivos
y su relacion con los pactos individuales, interpretacion de pactos de empresa, etc.

De la experiencia que se acumula desde que el SIMA entr6 en funcionamiento (febrero
de 1998) hay que resaltar |as dificultades para obtener acuerdos en los conflictos presenta-
dos, sobre todo cuando esos acuerdos han de adoptarse en un solo acto. Ello subrayalanece-
sidad de formulas que supongan acuerdos sobre €l procedimiento y que establezcan un pro-
grama de reuniones con los temas que serén discutidos en cada una de €ellas. El ASEC Il
posibilita mecanismos para favorecer la negociacion colectiva y, a través de ella, llegar a
acuerdos que solucionen los conflictos; a partir de aqui, es necesario que dichos mecanis-
MOS se incorporen como estrategias de negociacion.

La segunda intervencion corrié a cargo de D. Ignacio Ruiz Granell, Secretario del
Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad Valenciana, que como la anterior ponente se
refirié a sistema que mejor conoce y, por tanto, a la experiencia del mencionado Tribunal
durante los Ultimos afios. El I11 Acuerdo de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales
de la Comunidad Vaencianay su Reglamento de aplicacion, ambos de 9 de mayo de 2001
(D.O.G.V. n° 4070), prevén que e Tribunal tendr4 competencia para conocer de los siguien-
tes conflictos relacionados con la negociacion colectiva: discrepancias surgidas durante la
negociacién de convenio colectivo, pacto colectivo o acuerdo que conlleven el blogueo de la
negociacién durante al menos 5 meses; |os que deriven de lano iniciacion de la negociacion
de un convenio colectivo vencido y denunciado (tanto 2001 como 2002 solo tuvieron un
caso cada uno); las controversias colectivas que, sin revestir la forma juridica de demanda
de conflicto colectivo juridico, surjan con ocasion de la aplicacion e interpretacion de un
convenio colectivo a causa de la existencia de discrepancias que conlleven el bloqueo en la
decision de acuerdos en la comision paritaria del mismo; discrepancias surgidas en los peri-
odos de consulta exigidos en los arts. 40, 41, 47 y 51 del ET., por tanto, en los temas de
movilidad geografica, modificacién sustancial de las condiciones del contrato, suspension
del contrato de trabajo por causas tecnol dgicas, organizativas o de produccion y 1os supues-
tos de despido colectivo.

Con respecto alos conflictos surgidos del bloqueo de la negociacion colectiva, € plazo
de 5 meses se impone para constatar €l bloqueo de la negociacién y otorgar cierto periodo
de tiempo para posibilitar que se desarrolle la negociacién. El ponente no lo especificd, pero
de la redaccion del 111 Acuerdo de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales de la
Comunidad Valencianay el reglamento de desarrollo parece deducirse que no se permite que
antes de ese periodo se pueda instar la mediacion por acuerdo entre las partes; transcurrido
ese plazo, lamediacion debe ser instada por la mayoria de la representacién que la promue-
va. En cuanto a procedimiento de arbitragje, para su aplicacion se requiere e acuerdo de
ambas partes, asi como se haya tramitado con caracter previo el procedimiento de concilia-
cién o mediacion.

En cuanto a ndmero de conflictos colectivos de este tipo que se han pasado por €
Tribunal, la conclusion es que ha sido muy reducido. Asi, en 1999, € Tribunal conoci6 de
dos asuntos, y en 2001 de un Unico caso, dentro de un montante de 127 conflictos.

La Ultima intervencién se reaizo por D. Demetrio Ferndndez Lépez, Presidente del
Consgo Gallego de Relaciones Laborales. El Acuerdo Interprofesional Gallego sobre
Procedimientos Extrajudicial es de Solucién de Conflictos de Trabgjo, de 4 de marzo de 1992,
acoge unaampliavariedad de conflictos. A efectos de tratamiento, la Gnica distincion impor-
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tante diferencia entre conflictos juridicos y conflictos de intereses (art. 4 del AGA), de ta
forma que | os organismos de solucién extrajudicial de conflictos colectivos conocen tanto de
las discrepancias surgidas con ocasion de lainterpretacion y aplicacion del convenio colecti-
vo (siempre que previamente haya conocido la comision paritariadel convenio colectivo, que
tiene un plazo de 20 dias para llegar a una solucién) como de conflictos de intereses (casos
paralos que no se establece ninglin requisito). Estos Ultimos, en el ambito de los blogueos de
lanegociacion colectiva, son con frecuencia planteados ante el AGA 'y, sobre todo, derivan de
discrepancias en materia salaria y de clasificacion profesional. Inicialmente, el procedi-
miento adecuado para la solucion de este tipo de conflictos es € procedimiento de concilia-
ciény mediacion, que hade solicitarse de forma conjunta por ambas partes (solicitud por una
de las partes, que ha de representar ala mayoria absoluta de los trabajadores afectados por €l
conflicto o alos empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores en el ambito del
conflicto, y posterior conformidad de la otra parte). Existe limitacién temporal para € des-
arrollo del procedimiento, 15 dias prorrogables por acuerdo expreso de las partes, y quetiene
como finalidad evitar aquellas controversias que encierran larevision del convenio colectivo.
Este mecanismo se ha tradadado a |os convenios colectivos. el 60% de los convenios colec-
tivos de sector contienen remisiones generales al AGA, fundamentalmente referidas a las
cuestiones de interpretacion y aplicacion del convenio. En cuanto a conflictos surgidos de
bloqueos en la negociacién colectiva, simplemente no se hace referenciaaéllos, ni pararemi-
tirlos al AGA, ni para remitirlos a cualquier otro sistema. No obstante, a pesar de lafalta de
regulacion y de gque no existe concepto que defina el bloqueo de la negociacion, 1o habitual
es que dichos conflictos, s se plantean, sean remitidos al AGA.

Terminadas las ponencias se plantearon numerosas intervenciones. La primera de ellas,
realizada por la moderadora de la mesa redonda, planteaba, por un lado, y partiendo de la
administracion del convenio colectivo, la necesidad de establecer mecanismos de conexion
entre los sistemas de solucion de conflictos laborales externos y las comisiones paritarias
establecidas en los distintos convenios colectivos; y, por otro, la posibilidad y conveniencia
de establecer sistemas reglados para que rijan estos procedimientos concretos. Tanto la pri-
mera intervencidn como las respuestas que dieron los intervinientes en lamesa redonda pro-
vocaron un aluvién de manifestaciones que pusieron en evidencia la problemética que en la
préctica presentan estos tipos de conflictos. Se parti6 de un acuerdo casi unanime a asegu-
rar que, pese a que existan mecanismos o procedimientos para someter estos conflictosalos
distintos érganos, larealidad es que los trabgjadores y sus representantes muestran todavia
un ato nivel de preferencia por acudir a la huelga como medida de presion ante las diver-
gencias en la negociacion; preferencia que se explicaba por varias razones. En primer lugar,
por ladilacién del procedimiento: €l hecho de que en determinados sistemas sea necesario
el transcurso de un determinado periodo de tiempo, 5 meses, para poder someter unilateral-
mente el conflicto a mediacion produce un profundo deterioro de la situacion y, si no se
soluciona con la mediacion, se transforma en un alto coste de |os sindicatos ante sus repre-
sentados. Ello contrasta significativamente con larapidez y efectos no yade unahuelga, sino
de la simple convocatoria 0 amenaza de convocatoria de la misma, que parece garantizar de
formainmediata la presenciay colaboracion empresarial en las negociaciones. En definiti-
va, que €l retraso en la solucion del conflicto, en los términos planteados en los distintos pro-
cedimientos, beneficia més ala parte empresarial que a los propios trabajadores, por o que
aquella pretendera agotar €l plazo. En cambio, los representantes de |os trabajadores consi-
deran que lo Unico que van a conseguir esperando para solicitar la mediacion unilateral-
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mente es retrasar la huelga. Ante esta tesitura, la convocatoria de huelga (que no tiene por
qué hacerse efectiva) parece un procedimiento mas rapido y efectivo.

En virtud de estas consideraciones, fueron muchos los participantes que se mostraron
contrarios al establecimientos de plazos. Desde este punto de vista, todos los érganos han de
funcionar bajo parametro de flexibilidad; eso implica que han de ser las partes |as que esta-
blezcan los marcos/espacios en que ha de resolverse e conflicto, encauzar os mecanismos
de informacidn, programar los encuentros, etc. El organismo ha de limitarse a atraer alos
sujetos y dejar que por si mismos lleguen a una solucion, fomentando el didlogo y la nego-
ciacion colectiva. Laimpresion general fue que se evidenciaba un funcionamiento bastante
deficitario de las comisiones paritarias a este respecto; solo en aguellos sectores de activi-
dad més consolidados en la negociacion colectiva (sector del metal) el funcionamiento se ha
demostrado efectivo. En este sentido, se considerd importante que desde los organismos
externos se garantice un marco adecuado, al menos suficiente, para que las comisiones pari-
tarias que efectivamente funcionan pueden desempefiar su labor en estos asuntos. Por otro
lado, también seria conveniente que se exija rigurosamente el trdmite previo de acudir ala
comision paritaria para aceptar los conflictos por los 6rganos externos. Larealidad demues-
tra que las partes todavia son muy reticentes a utilizar los mecanismos de las comisiones
paritarias. Muchos de los conflictos llegan a los 6rganos externos sin haber pasado por las
mismas, y cuando se acude a ellas, en la mayoria de las ocasiones, €l resultado se reduce a
una ratificacién de las posiciones que inicialmente sostenian las partes. Realmente, cuando
se trate de esta tipologia de conflictos, la cuestion principal es la necesidad de crear con-
fianzaen el didlogo y en lanegociacion, cuestion nada facil cuando ambas partes mantienen
una serie de prejuicios, que solo el paso del tiempo y lainsatisfaccién en los resultados pue-
den ayudar a superar.

La segunda conferencia, “ Sistema Comparados de Conciliacion y Arbitragje”, presentada
por D Maria Fernanda Fernandez L6pez, Catedréatica de Derecho del Trabgjo y de la
Seguridad Social de la Universidad de Sevilla, estuvo a cargo de D. Gianni Loi, Catedrético
de Derecho del Trabgjo de la Universidad de Cagliari (Cerdefia). Antes de entrar en el an&
lisis de los distintos sistema que podemos encontrar en €l derecho comparado, el conferen-
ciante incidié en varios aspectos como punto de partida y que son determinantes tanto para
la consolidacién como para la evolucion de |os sistemas extrajudicial es de solucién de con-
flictos. El primer aspecto a tener en cuenta es el carécter tradicional y el componente ideo-
[6gico que existe en la instauracion o conservacion de los mismos. Asi, en Cerdefia, existe
un sistema tradicional de arbitraje autdnomo, que en la actualidad, y sdlo en algunos casos,
se encuentra acosado por las continuas reticencias e intentos del Estado de introducir ele-
mentos externos propios de los procedimientos judiciales, cuando lo que realmente se pre-
tende evitar es esa intervencion estatal. El segundo aspecto, comun en el ordenamiento ita
liano y espafiol, es la configuracion constitucional del conflicto colectivo como elemento
solucionable que sirve a desarrollo y consolidacion de los sistemas democréticos. En este
sentido son de destacar los datos de |as estadisticas italianas: desde que se vienen aplicando
estos sistemas la conflictividad laboral se ha reducido, traduciéndose en la disminucion en
un 80% de las horas de trabgjo perdidas. Centrandose en € tema de la conferencia, €l pro-
fesor de la Universidad de Cagliari realiz6 un andlisis de los distintos sistemas diferencian-
do entre el conflicto individual y € conflicto colectivo. Dicha opcidn metodoldgica se jus-
tifico por los distintos problemas técnicos que plantean unos y otros, la distinta naturaleza
delas partes y finalidad de los procedimientos.
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Con respecto a los conflictos individuales, los sistemas extrajudiciales de solucién de
conflictos aparecen como mecanismos necesarios para superar la dilacién de los procedi-
mientos jurisdiccionales, siendo también determinante la flexibilidad que aportan los pri-
meros frente a larigidez de los segundos. En este sentido, se puede afirmar que existe una
relacion directa entre el retraso del sistema judicial en conocer de los asuntos y |a apari-
cion y desarrollo de los sistemas extrgjudiciales. Adentrandose ya en la descripcién del
panorama que ofrece el derecho comparado en los conflictos individuales, la primera nota
comun atodos €ellos es la existencia del mecanismo de conciliacién, aunque con distintas
caracteristicas en funcion de que esté mas o menos judicializado. Asi, mientras en
Alemania desempefia la mediacion un érgano jurisdiccional, la Corte Federal, mediante
una audiencia previa de las partes, en Francia el procedimiento se desarrolla ante el
“Tribunal de los Hombres Buenos’, de composicion paritaria y con una considerable
reduccion de competencias con respecto a sistema alemén. Dicho 6rgano no puede cono-
cer sobre materias de Seguridad Social, transformacion de contratos temporales en contra-
tos por tiempo indefinido, créditos salariales en situacion de quiebra, y los derechos per-
sonalesy libertades individuales.

Por otro lado nos encontramos con el sistema implantado en Reino Unido, muy pareci-
do d actual sistemaitaliano, en el que el Juez ha de intentar la conciliacion antes de iniciar
€l proceso. Actualmente, en el ordenamiento juridico italiano, la conciliacién se configura
como obligatoriay se puede intentar ante un érgano administrativo o la comision establ eci-
daal efecto en los convenios colectivos. Si o se hiciera este intento, el juez otorga un plazo
de dos meses para que se practique.

Un segundo elemento comUin en todos |os paises considerados es la propia existencia de
sistemas extrajudiciales de solucion de conflictos. Si nos centramos en la mediacion-conci-
liacion, en Reino Unido, Italiay Alemania estos sistemas se presentan como mecanismos
alternativos, pero en ninglin modo excluyentes, de laintervencion judicial. Se manifiestan a
través del denominado “Acuerdo entre Abogados’, que se presenta ante el Tribunal para su
ratificacion, o bien a través de los 6rganos de conciliacion existentes en € interior de las
empresas, cuyas decisiones siempre son recurribles ante los érganos jurisdiccionales. En
Francia, en cambio, |0s mecanismos se presentan como totalmente extrajudiciales, y se des-
arrollan en e seno de las comisiones establecidas por los convenios colectivos, una
Comision Arbitral, establecida (inicamente para los profesionales del periodismo, con las
competencias limitadas a determinadas materias, y, en agunos casos, a través de la
Inspeccién de Trabajo.

En cuanto a resultado de esos sistemas en los distintos paises, €l nivel més satisfactorio
lo aporta Alemania, donde més del 40% de |os casos se resuelven en el momento de la con-
ciliacion o como consecuencia de sus resultados. En Reino Unido |os casos resueltos cons-
tituyen un 35%, y en Francia un 10%. La situacién en Italia es desigual, con resultados
pocos satisfactorios en € sector privado, y cifras mas aentadoras en e sector piblico.
Realmente es dificil determinar a qué factor responden en mayor medida las estadisticas, s
al sistemaen si, alavoluntad de las partes, etc. En el caso italiano parece ser que la volun-
tad es determinante; existe cierta reticencia a transaccionar durante los procedimientos de
mediacion, y cuando ésta se produce se realiza ante el drgano judicial, lo que denota, clara-
mente, que el procedimiento de mediacion se utiliza exclusivamente como una via necesa-
ria paraacceder a proceso judicial. Un factor ideol 6gico, la confianzaen el érgano judicial,
es determinante en el sistema italiano.
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Con respecto a mecanismo del arbitragje, a excepcion de Reino Unido, se prohibe o se
manifiesta considerable recelo en aquellos paises en que los sistemas judiciaes funcionan
con atos niveles de eficaciay rapidez (Alemaniay Francia). En Italia existen dos tipos de
arbitraje: un arbitraje ritual, que no puede utilizarse para las materias laborales, y un arbi-
traje no ritual, no disciplinado y por tanto més flexible, que aparecio en 2002 como conse-
cuencia de una modificacion del “Convenio del Rito”. Dicho instrumento solo puede utili-
zarse cuando |o prevea expresamente el convenio colectivo aplicable. Inicialmente, las dos
caracteristicas del sistema son la voluntariedad e impugnacion, de tal forma que, de confor-
midad con la redaccion inicial, sdlo podian impugnarse aquellos laudos que afectasen a
derechos minimos establecidos por laley; por exclusién, no era posible impugnar los laudos
que afectasen a derechos reconocidos en los convenios colectivos. Una modificacion de la
normativa hizo que desapareciese tal regulacion y, como consecuencia de €lla, la relativa
certidumbre sobre el tema. En la actualidad existe una fuerte tendencia a establecer un arbi-
trgje obligatorio y de equidad, posicion que se mantenia en la Ley de Delegacion, que no ha
conseguido ser aprobada por oposicion sindical. Aspecto que, por otro lado, es comprensi-
ble, puesto que desde la propia jurisprudencia se ha mantenido la vigencia del principio de
voluntariedad, que ni siquiera puede ser expresado en el &mbito del convenio colectivo con
carécter previo a surgimiento del conflicto.

Otramodalidad de arbitraje ha sido introducida en el proceso de certificacion de lanatu-
raleza del contrato de trabajo. Antes de realizar el contrato de trabajo, ambas partes pueden
dirigirse voluntariamente a una oficina publica para determinar claramente la naturaleza del
contrato que pretenden celebrar. La calificacion que realiza la comisién puede ser impugna-
da por €l trabgjador; si ello sucede, laimpugnacién ha de hacerse ante €l mismo érgano que
hizo la certificacion. Antes de adoptar una decision, dicho 6rgano ha de indagar sobre €l
comportamiento de las partes en el momento de realizar la certificacion.

El mecanismo de la conciliacion plantea un problema comun en todos los sistemas: la
posible renuncia a derechos cuando se produce transaccion. El problemaen el ordenamien-
to juridico italiano se resuelve con la prohibicion relativa de transaccionar con los derechos
minimos establecidos por la normativa laboral. La consecuencia es la nulidad, savo que
dicha transaccion se haya realizado ante las Comisiones de Conciliacién, intervencion que
otorga automaticamente validez al acto de renuncia. En € sistema francés se exige a orga-
no conciliador que intervenga, advirtiendo a las partes que estan renunciado a derechos
minimos establecidos por laley.

El segundo problema, relativo a la institucion del arbitraje, es determinar el significado
y acance de la “solucidn segin la equidad” que ha de adoptar €l &rbitro. En algunas oca-
siones un conflicto individual, que casi siempre son conflictosjuridicos, puede reclamar una
decision conforme ala equidad que sea contraria alaley, 0 no acorde con ella. A pesar de
ello, los sistemas extragjudiciales de conflictos, en el dmbito de los conflictos individuales,
pueden ser adecuados en aquellos paises donde fracasa €l sistema judicial, pero indudable-
mente el grado de eficacia sera superior en aquellos ordenamientos donde el sistema judi-
cial también los es.

En los conflictos colectivos, el panorama es bien distinto a como se presenta en |los con-
flictos individuales. Como punto de partida se ha de tener en cuenta que lafinalidad de los
procedimientos no es tanto llegar ala solucidn como crear y potenciar los sistemas de rela-
cién entre las partes. De conformidad con esta idea, el ponente considera, siguiendo a
Fernando Valdés Dal Ré, que cuantos més sistemas de relaciones contractual es existen, por
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estar més desarrollada |a autonomia colectiva, menos proliferan los sistemas extrgjudiciales
de conflictos colectivos, mientras més alto sea el nivel deintervencion estatal sobre la auto-
nomia colectiva, menos se desarrollan 1os sistemas extrajudicial es de solucion de conflictos.
Por supuesto, laregla no es taxativa. Existen paises como Espafiay Grecia que responden a
ella, y otros, como Francia, que constituye la excepcién. En Alemaniarige el principio de
codeterminacion, donde se establecen sistemas obligatorios, diferenciando entre conflictos
juridicos y conflictos de intereses, en el marco de la negociacién colectiva general. En el
Reino Unido se establecen mecanismos para asistir a las partes pero no para darles la solu-
cion del conflicto. Desde el &mbito Europeo se estd en la linea de fomentar los sistemas
extrgjudiciales de solucion de conflictos. A estos efectos, existe un proyecto de regulacion,
mediante la elaboracién de un “Libro Verde”, que se centra en los mecanismos de media-
cién y conciliacion, excluyendo €l arbitrgje. El ambito objetivo también se reduce conside-
rablemente, pues sdlo seria aplicable a determinados conflictos transnacionales.

En resumen, la cuestion fundamental en el tema de los sistemas de solucion de conflic-
tos laborales es laideol6gicay, como consecuencia de ella, e papel que han de desempefiar
los distintos Estados es estos sistemas, considerando que e conflicto y la solucion del
mismo son cuestiones que afectan fundamentalmente a la partes.

Terminada la intervencidn, las cuestiones que se plantearon entre |os asistentes se agru-
paron en torno ados temas nucleares planteados en lamisma: laimpugnacion del laudo arbi-
tral en los conflictos individuales y la excesiva confianza en la autonomia colectiva para
afrontar un retroceso de laintervencion estatal en los sistemas extrajudiciales de solucion de
conflictos.

Con respecto a primer tema, éste se enfocd desde su inclusion en el derecho a unatute-
lajudicia efectiva, recogido en el art. 24 CE y 24 de la Constitucion Italiana, junto con la
tutelajudicial y como la posibilidad de impugnar el laudo arbitral podia ocasionar unadila-
cion del procedimiento que lo asemejara, en inconvenientes, alatutelajudicial. El ponen-
te, aceptando parte del planteamiento, puso en evidencia que s la tutela judicial fuese
realmente efectiva, en el sentido de incluir celeridad, no seria necesario acudir a otros
mecanismos de solucion de conflictos. En cuanto a las objeciones que se planteaban con
respecto a laimpugnacion del laudo aclard que sélo en los casos de arbitrajes de derecho
el laudo eraimpugnable, no en los casos de arbitrajes de equidad. Con respecto a la dila-
cion que supone en el procedimiento la impugnacion del laudo, manifestd que en este
ambito se podian ver dos intereses en juego: por un lado, la rapidez en latoma de la deci-
sién y, por otro, la garantia de que se haga justicia, y aunque habria que optar por lajusti-
cia, realmente hay que considerarlos como dos intereses no contrapuestos, pues la justicia
implica celeridad.

En cuanto a segundo tema planteado, la excesiva fe en la autonomia colectiva, se tra-
taba de poner de manifiesto como los méargenes que en la actualidad se le otorgan a ésta
suponen supresiones de la funcién garantista que ha de caracterizar la funcion estatal,
comentario aceptado en su integridad por e ponente. Tomando como referencia la nor-
mativa laboral vigente, respondié realizando un comentario en torno a la supuesta acep-
cion que el concepto de reforma debia tener en la actualidad. Por dltimo, se puso en evi-
dencia la necesidad de garantizar un equilibrio efectivo en €l gercicio de la autonomia
colectiva, sobre todo para no llegar a paradojas tan drésticas como hablar de sistemas
extrgjudiciales de solucion de conflictos en ordenamientos donde ni siquiera se reconoce
lalibertad sindical.
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El dia 9 de mayo se desarroll6 el médulo de la formacion de grupos de trabajo. Se cons-
tituyeron cuatro grupos que tuvieron lo siguientes temas de discusion y reflexion: Grupo I:
Interiorizacion de los Sistemas Extrgudiciales en la Autonomia Colectiva. Balances y
Perspectivas (Coordinador, D. Andrés Garcia, mediador de la Confederacion de
Empresarios del SERCLA); Grupo Il: Conflictos Individuales (Coordinador D. Tomés
Iglesias, responsable por la Unidn Genera de Trabajadores en la Fundacion Servicio
Aragonés de Mediacion y Arbitraje); Grupo |11: Posibles Instrumentos de Colaboracion y
Coordinacion entre los Tribunales y los Sistemas. (Coordinadores: D. Carlos RieraVayreda,
Secretario-Gerente del Tribunal deArbitrajey Mediacion delas|slas Baleares, y D. Eduardo
Candau Camacho, Secretario General del Consgjo Andaluz de Relaciones Laborales y del
Sistema Extragjudicia de Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia); Grupo 1V:
Efectividad de la Actuacion de los Sistemas con relacion a los Organos Publicos
(Coordinador: Rafael Martinez Moreno, responsable de Comisiones Obreras en € Tribunal
Laboral de Catalufia).

El Grupo |, el més numeroso, partioé de una puesta en comin de |as experiencias que se
tenian en cada Comunidad Auténoma. Cada uno de los participantes describié la situacion
sobre la aceptacidén 0 no en sus respectivos sistemas de los conflictos individuales, de las
experiencias y obstacul os que preveian tener en laimplantacion de los mecani smos necesa-
rios para poderlos asumir y de las consecuencias que de ello podrian derivar. Prueba de ese
gran esfuerzo es e contenido de sus conclusiones y € titulo con e que se presentaron:
Individuales si, pero con garantia de eficaciay calidad. Las conclusiones se pueden resumir
en | os siguientes puntos:

1°) El surgimiento de los organismos para la solucion extrgjudicia de conflictos serela-

ciona con la blisqueda de soluciones y participacion de los distintos organismos, sin-
dicales y empresariales, en € conflicto laboral. Por €llo, e sistema funciona en la
medida en que lo dirigen y se implican dichas organizaciones.

2°) Laasuncion de los conflictos individuales es un aspecto matizado por larealidad de

cada Comunidad Auténoma, y que en ningun caso hadeincidir en laeficaciay cali-
dad de lamediacion. La calidad es el factor que garantiza la credibilidad y la efica-
ciadel sistema; su mengua los convertiria en sistemas administrativos.

3°) Es necesario obtener el apoyo financiero suficiente, por cada Comunidad Auténoma,

paraque el acceso de los conflictosindividual es pueda llevarse a cabo sin reducir sus
ventgjas.

4°) L os datos objetivos arrojan un balance muy positivo de las actividades desarrolladas en

este sentido, razdn por la que se necesitan reformas legales que apoyen estos sistemas.

El trabajo desarrollado por € Grupo |1, se tradujo en una amplia discusion, muy ricaen
matices, que, una vez constatada la debilidad con carécter general de los mecanismos exis-
tentes en la negociacion colectiva, tratd de buscar mecanismos y procedimientos efectivos
para la solucion de los conflictos planteados. Dentro de este marco suscitd gran interés la
relacion que debia establecerse entre 1os sistemas extrajudiciales externos/internos, y a tra-
vés de qué mecanismos, de manera que en ningln momento los primeros restaran efectivi-
dad y espacio alos segundos (en algunos casos el organismo externo se limita a otorgar un
plazo ala comision paritaria para que ésta conozca del asunto, pero parece insuficiente; la
coincidencia o cercania de las sedes permite establecer relaciones fluidas entre |os distintos
organos que podrian terminar incidiendo en una mayor efectividad de los mismos). Tras dos
horas de discusion, presentaron las siguientes conclusiones:
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A. Evaluacion critica de lo resultados:

1°) La evaluacion critica de los resultados de los distintos sistemas solo puede hacerse
por los usuarios habituales de los mismos.

2°) La adhesién a cualquier sistema de solucion extrgjudicial ha de ser voluntaria.
Establecerlo de otro modo perjudicaria a propio sistemay ala eficacia de las solu-
ciones gue se adopten en su seno.

3°) Los problemas que se presentan no son de carécter territorial sino funcional, admi-
nistraciones publicas, empresas de &mbito estatal, etc.

B. Interiorizacion:

1°) Hay que profundizar en la atraccion hacia el sistema de determinados tipos de con-
flictos (ERE, Seguridad y Mantenimiento, MCT). Como solucién se podria seguir €l
sistema instaurado en Euskadi, en e que, por medio de una instruccion, la adminis-
tracion remite desde la autoridad laboral a organismo extragjudicial dichos asuntos.

C. Comision Peritaria:

1°) Hay que intentar una mayor colaboracién y acercamiento directo desde los Sistemas
alas Comisiones Mixtas establecidas en los convenios colectivos, en aguellos casos
en que sean operativas.

D. Los sistemas extrajudiciales como sustitutivos voluntarios del tratamiento judicial del

conflicto:

1°) Para su efectividad seria necesario que los mediadores propiciaran la negociacion de
intereses abandonando la negociacién por posiciones.

2°) El sistemajudicia no aporta soluciones en este ambito y los sistemas extragjudiciales
las pueden propiciar.

39 Las soluciones alcanzadas por estos sistemas tienen mayor eficacia por haberse asu-
mido voluntariamente, sin imposiciones de terceros que son ajenos al conflicto.

Por su parte, € Grupo |11 presentd las siguientes conclusiones:

1°) Laformacion es una necesidad comin de los distintos sistemas extrajudiciales.

29 A esanecesidad se haintentado dar una respuesta individual. Cada organismo por si
solo intenta ofrecer la que logra localizar.

39 La experiencia acumulada indica que afrontar la necesidad de forma individual ha
resultado caro y con un grado de satisfaccion desigual .

4°) Es necesario contemplar un plan de formacion estructurado en distintos moédulos,
continuos, flexibles, adaptables a las necesidades de cada organismo.

5°) Existe lanecesidad y la conveniencia de colaborar en materia de formacion entre los
distintos organismos.

6°) Dicha colaboracion conllevaria reduccién de costes, una mejora en la estructuracion
de laformacién y una clarificacion en € panorama formativo.

7°) Seria recomendable que se reuniera un grupo de trabajo, formado por el organismo
organizador de las presentes jornadas (SERCLA), el organismo a que corresponda
redizar las siguientes jornadas y la Fundacién SIMA. Este equipo tendria la finali-
dad de profundizar en €l tema de colaboracién en laformacion y presentar los resul-
tados a los demés Grganos extrajudiciales en un plazo razonable.

Finalmente, el Grupo IV concluyé lo siguiente;

A. Ejecucién de acuerdos.

No existen dificultades practicas parala g ecucion de acuerdos en sede de organismos de

resolucion de conflictos. En relacion con érganos judiciales, FOGASA, INEM, no hay una
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incidencia significativa en cuanto a la gecucién de los acuerdos. Por tanto, las relaciones
con estos érganos son correctas y, en general, funcionan bien.

B. Coordinacién y/o duplicidad de sistemas administrativos.

Dicha coordinacion o duplicidad estd en funcion de la existencia de sistemas de €eficacia
general, con cardcter obligatorio, 6 sistemas voluntarios. Tratdndose del primer caso no exis-
ten problemas de coordinacion ni duplicidad. En el segundo caso, no se han detectado pro-
blemas con |os 6rganos administrativos.

C. Relacion con Organos Administrativos.

Fijacién de servicios minimos durante el gjercicio del derecho de huelga: se estaraalo
acordado en €l procedimiento de mediacion, y en el caso de no acuerdo, dictarala autoridad
laboral competente.

En el caso de sistemas de resolucion extrgjudicial y crisis empresariales; coordinacion
autoridad laboral y autonomia competente. En los casos de expedientes de regulacion de
empleo, se estructuran como sistemas complementari os, pero se detecta como practicagene-
ral que las partes acuden directamente a drgano administrativo, que posteriormente dictara
laresolucion.

D. Convenienciay dificultades del personal de la Administracion Pablica

Con respecto a personal laboral delaAdministracion Publica, el tratamiento esmuy dis-
tinto. Hay diversas formas de plantear la intervencion de los organismos extrajudiciales
dependiendo de cada Comunidad Auténoma. Algunas muestran mucha dificultad para que
este personal acceda, mientras que otras no. Lo deseable seriala normalizacion de lamedia-
ciény conciliacion para este personal. En cuanto alos funcionarios publicos, se precisauna
modificacion del ordenamiento juridico que elimine las grandes dificultades que este colec-
tivo tiene para acceder alos sistemas extrajudiciales de solucion de conflictos.

Unavez realizadala puesta en comun de las conclusiones obtenidas por los distintos gru-
pos se procedid a la clausura de las Séptimas Jornadas de Solucion Extragjudicia de
Conflictos Laborales. La llma. Sra. D® Mercedes Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer dio la
palabra a D. Antonio Carrillo Alcala, Secretario General de la Confederacion de
Empresarios de Andalucia (C.E.A.) y actual presidente del SERCLA, quien destaco el enor-
me valor enriquecedor de unas Jornadas desarrolladas en torno a un intercambio de expe-
riencias, que necesariamente han de aportar valiosos conocimientosy, sin lugar adudas, tra-
ducirse en eficacia de los distintos sistemas. Como gjemplo de esa eficacia se menciono al
SERCLA, que, como fruto de la concertacion social, se ha constituido en un instrumento
fundamental parala estabilidad y expansién econdmica en Andalucia.

Y dentro de este marco, asegurd que la CEA estima como objetivo prioritario seguir
impulsando la lineas de dialogo por |os aspectos positivos que €llo tienen en el sistema de
Relaciones Laborales, facilitando la negociacion colectiva, megjorando la conformacion del
mercado de trabajo, disminuyendo la conflictividad y produciendo la generacion de empleo.
En este sentido, destaco las estadisticas que demuestran la utilidad y consolidacion del sis-
tema (siete de cada 10 huelgas han sido desconvocadas, se ha evitado perder 8 millones de
horas de trabajo). Una vez consolidado, desde la CEA se esté apostando por su ampliacion.
En este sentido, en e Acuerdo de Concertacion Social del afio 2001 se han puesto |as bases
para extender las competencias del SERCLA alos conflictos individuales, un reto nada facil
si consideramos la extensién de la Comunidad Autonoma de Andaluciay € dato de que la
media anual de conflictos individuales es de 60.000, pero que podra ser superado con la
colaboracién y experiencias del resto de Comunidades auténomas. Termind su intervencion
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agradeciendo alos representantes de los empresarios alli presentes el trabagjo realizado, agra-
decimiento que hizo extensivo a los representantes sindicales, al CARL y alallma. Sra. D?
Mercedes Rodriguez- Pifiero y Bravo-Ferrer.

La siguiente intervencion en € acto de clausura se redizé por D. Julio Ruiz Ruiz,
Secretario General de Comisiones Obreras de Andalucia (CC.0O0-A), que empezé felicitan-
do y agradeciendo la clausura de las Jornadas en si, por €l avance que habian supuesto para
todos, remarcando su celebracion en e XX Aniversario del CARL. Destaco los aspectos
positivos que conlleva la consolidacion del SERCLA como modelo extrapolable a otros
ambitos de la sociedad, como instrumento para reforzar la autonomia de las partes, meca-
nismo modernizador de las relaciones |aborales que logra superar la concepcién de instiga-
dor del conflicto paratransformarla en promotores de la solucion antes del conflicto. Factor
que, sin lugar adudas, contribuye a desarrollo econdmico y social y afortalecer el sistema
productivo, sin olvidar que el factor humano es el fundamental en el plano de la competiti-
vidad. También dedico algunas palabras a caracter enriquecedor de las Jornadas para los
Sistemas de todas las Comunidades Auténomas, observando la necesidad de que se pro-
muevan érganos que, con carécter permanente, pueden funcionar como receptoresdelasdis-
tintas experiencias, conocimientosy conclusiones que en ellas se expresan. El ponente fina-
liz6 su intervencion agradeciendo el trabajo de todas aquellas personas que se dedican a
reforzar y a consolidar los distintos sistemas extrgjudiciales, al CARL, y alallma. Sra. D?
Mercedes Rodriguez Pifiero y Bravo-Ferrer, y atodos los presentes.

Laterceraintervencion serealizé por D. Manuel Pastrana Casado, Secretario Genera de
la Union Genera de Trababajadores de Andalucia (UGT-A), que puso su atencion en el
carécter integrador de unas Jornadas que se desarrollan a través de continuos intercambios
de experiencias, de contrastes de datos entre |0s distintos sistemas, de aciertosy desaciertos
y que, en definitiva, ponen en evidencia la necesidad de una politica integrada de las rela
ciones laborales que evite desequilibrios entre las distintas regiones y que debe partir de una
puesta comin de todos esos aspectos, nutriéndose de los resultados que se alcancen en
encuentros o jornadas como las que se estaban clausurando. Para ello, estim6 imprescindi-
ble tomar el didlogo social como un mecanismo de transformacion de la realidad, recono-
ciendo las parcelas de poder que tienen cada una de las partes; propuso potenciar el papel
de las comisiones paritarias, establecer la mediacion y el arbitrgje como mecanismos para
resolver los conflictos laborales, y afianzar la resolucion de conflictos interpretativos, advir-
tiendo que se estaba muy lejos de alcanzar todas |as posibilidades que €l sistema ofrece.

Terminada dicha intervencién, tomo la palabra la llma. Sra. D? Mercedes Rodriguez-
Pifiero y Bravo-Ferrer, quien, tras agradecer a la Junta de Andalucia su apuesta por la orga-
nizacion de las Séptimas Jornadas de Solucion de Conflictos Laborales en este afio espe-
cialmente significativo para el CARL, en que se celebra su vigésimo aniversario, y a todos
los presentes su asistenciay los resultados obtenidos durante las mismas, destaco la paula-
tina profundizacion que se va alcanzando en las sucesivas Jornadas, llegando en esta oca
sion aevidenciarse un marco comun de actuaciones entre los distintos sistemas e instauran-
dose con ello una base lo suficientemente solida para fomentar €l didlogo y redlizar la fun-
cién social que tiene encomendada. Con estas palabras de agradecimiento, emplazo atodos
los participantes al préximo encuentro: las Octavas Jornadas de Solucion de Conflictos
Laborales, que se celebraran en 2004 en Euskadi.



