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1. La mediacion y el arbitraje laboral como instru-
mentos para la solucion de los conflictos labora-
les. Una referencia histoérica

En el ambito laboral hablar de mediacion y arbitraje
forma parte desde hace afios de la practica habitual de
las relaciones laborales pues contamos con una expe-
riencia de mas de treinta afos en la gestion del conflicto
colectivo laboral. Si nos remontamos en el tiempo, las
primeras experiencias comenzaron en los afios 80 en el
Pais Vasco continuaron en Catalufia y Galicia, hasta ex-
tenderse en la década de los 90 al resto de comunidades
auténomas y al ambito estatal.

A lo largo de presente articulo abordaremos distin-
tos aspectos relacionados con la solucién auténoma
del conflicto laboral que comienzan con un analisis de
la evolucion histdrica de la solucién auténoma de con-
flictos laborales en Espaia y su efecto en las relaciones
laborales, contintian con la suscripcion del | ASEC y el
papel encomendado al SIMA como 6rgano encargado
de la gestion de los procedimientos, adentrandonos al
final del mismo en las ventajas de la mediacién y el ar-
bitraje como instrumentos efectivos para la solucion del
conflicto. El final del articulo esta destinado a una breve
resefia de los datos de actividad de la Fundacion corres-
pondientes al aflo 2014 que permitan al lector conocer
la conflictividad laboral que gestiona la Fundacién y sus
caracteristicas.
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Con caracter previo a abordar el analisis histérico de
la solucién auténoma de conflictos en Espafia se hace
necesario situar al lector en el grado de implantacién y
consolidacion de estos sistemas en la actualidad. Para
ello, acudiremos a los datos de actividad de los sistemas
de solucion autéonoma de ambito estatal y autonémico
correspondientes al afio 2014, afo en el que se tramita-
ron un total de 5.241 expedientes de mediacién y arbi-
traje que afectaron a un total de 5.201.155 trabajadores.

En 1996 las organizaciones empresariales CEOE y
CEPYME y las organizaciones sindicales UGT y CCOO,
suscriben el | Acuerdo sobre soluciéon extrajudicial de
conflictos laborales (ASEC), y en esa década la mayor
parte de los acuerdos de ambito autondmico. EL ASEC se
constituye como una expresion de la autonomia colec-
tiva de empresarios y trabajadores que crean sistemas
propios para la solucion de sus controversias, y que era
inédita en nuestra practica negocial de los afios 90. La
suscripcion de estos acuerdos y los suscritos en el marco
del didlogo social fueron precursores de un nuevo mode-
lo de relaciones laborales en el que la solucién del con-
flicto es abordada por sus protagonistas y no por terce-
ros ajenos al conflicto como es el caso de la tradicional
resolucién del conflicto laboral por la autoridad judicial.
En este marco los interlocutores sociales ademas fueron
pioneros hace mas de treinta afios en la utilizacion de
herramientas de solucion del conflicto como la media-
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cion, novedosas para su época, y que hoy estan de plena
actualidad en otras ramas del derecho como el derecho
civil, mercantil y penal.

Para entender mejor el proceso seguido por la solu-
cién extrajudicial (ahora auténoma de los conflictos co-
lectivos de trabajo en las relaciones laborales) es nece-
sario recordar que ya los agentes sociales en el marco de
los acuerdos firmados a principios de los afios ochenta
intentaron buscar medios de solucion del conflicto labo-
ral distintos y complementarios a los judiciales y admi-
nistrativos. Esta idea, novedosa en su momento, supuso
un cambio de mentalidad de los propios protagonistas
de las relaciones laborales, empresarios y trabajadores,
acostumbrados a la via judicial como solucion al con-
flicto. Expresion de esta conviccién la encontramos en
el Acuerdo Marco Interconfederal para la Negociacion
Colectiva (AMI) suscrito en el 1980, en el que los inter-
locutores sociales pusieron ya entonces de manifiesto su
voluntad de articular un procedimiento de mediacion,
conciliacion y arbitraje destinado a resolver los conflic-
tos laborales que pudieran ocasionarse, tanto en el seno
del propio Acuerdo, como en los que pudieran aprobarse
como consecuencia de su desarrollo. En este sentido, en
el seno del propio Acuerdo se cre6 un comité paritario in-
terconfederal de mediacién, arbitraje y conciliacién con
las funciones de interpretacion y aplicacion de lo pactado
y de seguimiento de aquellos acuerdos cuyo desarrollo
debiera producirse en el tiempo y durante la totalidad de
la vigencia de los mismos. El propio AMI establecia que
en el supuesto de los conflictos de caracter colectivo, y
dentro del contexto de lo pactado en el acuerdo se esta-
blecié la posibilidad de que las partes pudieran solicitar
la inmediata reunion del comité paritario interconfede-
ral, a los efectos de interponer su mediacién, interpretar
lo acordado y ofrecer su arbitraje, en una clara decisién
de autorregulacion del conflicto.

Unos afios mas tarde se firmaria el AES (Acuerdo
Economico y Social) en 1984, en el que por vez primera
aparece la expresion de procedimientos voluntarios para
la solucién de conflictos. Este caracter de voluntariedad
aparece de forma novedosa en contraposicion al caracter
obligatorio de los instrumentos de solucion del conflicto
competencia de la Administracion. En el AES los firman-
tes se comprometieron a suscribir un Acuerdo Intercon-
federal especifico sobre los procedimientos voluntarios
estableciendo, ademas, los principios o criterios que de-
berian tenerse en cuenta para su elaboracién. Los proce-
dimientos regulados en el AES ya recogian las caracte-
risticas de los futuros sistemas de solucion extrajudicial
como la voluntariedad, la mediacion y el arbitraje como
instrumentos para la solucién del conflicto y el valor juri-
dico de los acuerdos alcanzados en estos sistemas.
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Siguiendo el hilo histoérico, la reforma del Estatuto de
los Trabajadores de 1994 favorecié de forma expresa los
procedimientos auténomos de solucién de conflictos al
establecer los limites de la actuacion en sede judicial, de
aquellos otros que quedan al ambito de la negociacién
entre las partes. En este contexto de la década de los 90
es necesario destacar el papel del Informe del Consejo
Econdmico y Social de Espafia, aprobado por unanimidad
en el Pleno de Consejo del dia 19 de octubre de 1994 y
que sin duda alguna marcé un antes y un después en el
desarrollo de estos sistemas. El informe del CES desgra-
naba las caracteristicas de los procedimientos auténo-
mos de solucién extrajudicial de conflictos destacando
los aspectos favorables y las dificultades de los procedi-
mientos auténomos, los principios basicos, los conflictos
afectados y los instrumentos juridicos necesarios entre
los que destacaron el papel de la ley y del convenio co-
lectivo en la articulacion de los sistemas auténomos de
solucién auténoma de conflictos

En este contexto de los afios 90 se produce la firma
del primer ASEC (Acuerdo Sobre Solucion Extrajudicial
de Conflicto), el 25 de enero de 1996. EL ASEC puso de
manifiesto la clara voluntad de las organizaciones sindi-
cales y empresariales mas representativas en el ambito
estatal de afianzar un sistema de relaciones laborales
construido y administrado desde la propia autonomia de
los interlocutores sociales. EL ASEC aparece asi enmar-
cado dentro de la firme y ya consolidada vocacién de
nuestro modelo de relaciones laborales por dotar a los
interlocutores sociales de un mayor protagonismo en su
configuracion. ELASEC fue renovado desde entonces en-
contrandose vigente en la actualidad el ASACV que fue
suscrito en el dia 7 de Febrero de 2012 y que tiene una
vigencia hasta 31 de diciembre de 2016.

2. Elacuerdo sobre solucion extrajudicial de conflic-
tos laborales (ASEC)

El ASEC desde un primer momento aposté por los
procedimientos de mediacién y arbitraje como ins-
trumentos para la solucién de los conflictos y no solo
se pretendio ofrecer a las partes una alternativa real y
eficaz a la soluciéon administrativa y jurisdiccional, sino
también introducir, como un elemento mas del propio
sistema de relaciones laborales, la solucion negociada de
los conflictos colectivos de trabajo a la que luego se hara
una referencia mas explicita La solucion extrajudicial se
convierte, en cierto modo, en una prolongacion de la ne-
gociacion colectiva.

En 1998 y como drgano de gestion del ASEC se crea la
Fundacion Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbi-
traje (SIMA). EL SIMA es una Fundacion bipartita, consti-
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tuida por las organizaciones sindicales (CC.00.y UGT) y
empresariales (CEOE y CEPYME) mas representativas de
ambito estatal en Espafia Desde 1998 el Servicio Inter-
confederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA) Fundacion
creada en el ASAC para la gestion del Acuerdo, cuenta
ya con una amplia experiencia en la gestion del conflicto
laboral que se traduce en los mas de cuatro doscientos
expedientes de mediacion y arbitraje tramitados desde
entonces.

Desde el punto de vista de personal y territorial de
actuacion el SIMA interviene en los conflictos colecti-
vos de trabajo de ambito superior al de una Comunidad
Autonoma. Ademas, en la practica totalidad de las Co-
munidades Autonomas existen Acuerdos sobre Solucion
de Conflictos cuya gestidn corresponde también a los in-
terlocutores sociales. La asuncion del conflicto colectivo
e individual trae consigo la supresién de la intervencién
previa de la Administracién. En el ambito de las Comu-
nidades Autonomas la gestion del conflicto se extiende
ya también al conflicto individual sustituyendo integra-
mente la actividad administrativa en materia de conci-
liacion previa a la interposicién de una demanda ante
la jurisdiccién social. En estos momentos Comunidades
Auténomas como Aragdn, Castilla La-Mancha, Andalu-
cia o Baleares gestiona conflictos colectivos individuales.

3. Las ventajas de la mediacion y el arbitraje como
instrumentos efectivos para la solucién del con-
flicto

La experiencia en la gestién de mas de cuatro mil
expedientes de mediacién nos ha permitido a lo largo
de los afos identificar los aspectos positivos del uso de
herramientas como la mediacion y el arbitraje y su efec-
tividad en la solucion de las controversias entre las par-
tes. Se recogen a continuacion una seleccién de las mas
destacadas.

La solucién al conflicto la alcanzan las partes

En el caso de la mediacion si tuviéramos que destacar
una de sus principales diferenciales con otras formas de
resolver el conflicto ésta seria que la solucién al conflic-
to colectivo la alcanzan las partes «por si mismas». El
acuerdo siempre se considera como un logro de las par-
tes, que por otro lado son sus protagonistas. Al tratarse
de procedimientos voluntarios se requiere un alto grado
de colaboracion entre las partes, que deberdn trabajar
conjuntamente en lugar de mantener una apariencia de
confrontacion. Esta actitud de colaboracion que se exige
a las partes en la mediacion acaba traduciéndose en una
mejora a largo plazo de las relaciones laborales en la em-
presa o sector donde ha intervenido el SIMA. Se crea en
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este sentido una cultura del didlogo como base para la
solucién del conflicto tanto para el presente como para
los que se puedan plantear en el futuro.

La libertad de las partes para elegir mediador o arbitro

Tanto en el procedimiento de mediacién como en el
de arbitraje las partes son libres de elegir el arbitro/me-
diador que estimen conveniente dentro los incluidos en
la lista del SIMA. En esta lista figuran profesionales de
reconocido prestigio, como catedraticos de universidad,
abogados, exmagistrados, inspectores de trabajo etc. En
la actualidad forman parte de la misma treinta y nueve
arbitros y doscientos sesenta mediadores. Se puede ac-
ceder a lista de mediadores y arbitros desde la pagina
web www.fsima.es.

La actuacion del mediador como facilitador y la flexibili-
dad del procedimiento

Junto al protagonismo de las partes la mediacion
cuenta con la asistencia de un tercero —el mediador- que,
en todo caso, actuard de manera imparcial, intentando
facilitar el entendimiento entre los implicados sin favo-
recer ni perjudicar a ninguno de ellos. Al mismo tiempo
en la mediacién al no estar las intervenciones tasadas en
el tiempo las partes pueden extenderse en sus explica-
ciones, lo que redunda en una mayor comprension del
problema que se plantea y en una mejora de las relacio-
nes futuras, incluso en los casos en los que no se logra el
acuerdo. El hecho de que no existan limitaciones tempo-
rales, y la posibilidad de celebrar varias sesiones favore-
cen la busqueda del acuerdo.

En definitiva, en la mediacion las partes no pierden en
ningin momento el control sobre el proceso, abordando
no soélo las cuestiones planteadas, sino también cuantas
consideren oportunas. El conflicto es abordado desde
cualquier perspectiva que contribuya a su solucién, no
siendo necesaria, ni probablemente conveniente en al-
gunos casos, la consideracion exclusiva de los aspectos
legales o jurisprudenciales. No podemos olvidar que en
muchos casos los conflictos que se plantean no son es-
trictamente juridicos sino que también se plantean con-
flictos de intereses en los que el equilibrio es esencial
para las partes en conflicto.

En el caso del arbitraje la flexibilidad del procedi-
miento se pone de manifiesto principalmente en la po-
sibilidad que tienen las partes para acceder al arbitro
mediante las reuniones que éste estime oportunas para
explicar sus puntos de vista. La flexibilidad se traduce
también no solo en la posibilidad de aportar toda la do-
cumentacion que soporte la peticién concreta o la po-
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sicion de cada parte en el conflicto, sino también hacer
entrega de escritos de alegaciones complementarios o
aclaratorios.

La gratuidad del procedimiento de mediacién

Por otra parte, la solucion judicial supone una serie
de costes econémicos y relacionales que acaban tenien-
do una especial incidencia en las relaciones laborales.
Econémicos, por cuanto el coste de la mediacién es
gratuito para las partes al financiarse el SIMA mediante
una subvencién concedida por el Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, mientras que el procedimiento judicial
precisa de asistencia letrada y abono de tasas que conlle-
van un coste econémico. Un segundo aspecto es que la
mediacion, a diferencia de la sentencia judicial, no tiene
como efecto directo una sensacion de ganador-perdedor
que puede condicionar las relaciones futuras y originar o
acrecentar la distancia entre las partes.

La celeridad del procedimiento

Por ultimo, destacar que la tramitacion del proceso
de mediacion es especialmente rapida. Asi, el ASAC esta-
blece un plazo maximo de diez dias en su tramitacién y
de 72 horas en los casos de mediacion previa a la convo-
catoria formal de una huelga. En todo caso, dichos plazos
pueden ser ampliados por voluntad manifiesta de ambas
partes.

En el caso del procedimiento arbitral la celeridad es
una de las ventajas mas relevantes frente a los procedi-
mientos judiciales. El plazo para la solucion de la contro-
versia planteada la pueden fijar las partes en el momen-
to de la firma del compromiso arbitral pero en defecto
de plazo, el SIMA establece que el plazo sera de 10 dias
habiles. La solucion, se es muy rapida en comparacion
con los tiempos de un procedimiento judicial.

En cuanto a las soluciones alcanzadas, indicar que
en el caso de la mediacion éstas son percibidas por los
interesados como mas justas. A ello se aflade un compo-
nente de satisfaccion personal de los implicados, que se
ven capaces de resolver sus diferencias de manera auto-
noma. Cuenta, ademas, con un componente de tranqui-
lidad afadida, puesto que la salida al conflicto no sienta
precedente ni tiene virtualidad permanente, sino que se
extendera durante el tiempo que hayan querido las par-
tes. El caracter publico o privado de la solucion que se al-
cance, también queda bajo control de los intervinientes
que, a diferencia de lo que sucede con una sentencia ju-
dicial, podran optar por mantener el acuerdo en un nivel
confidencial. Finalmente, el procedimiento de mediacion
permite proyectar sus efectos a futuro, no cifiéndose a
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la situacién que dio origen al conflicto sino adecuandola
a la dindmica permanentemente cambiante que rige las
relaciones laborales.

4. El SIMA como observatorio privilegiado de la
transformacion de las relaciones laborales

EL SIMA, por su experiencia de mas de diecisiete afios
como organo al que el ASEC encomendéd la gestidn de
la conflictividad laboral colectiva a nivel estatal, se con-
vierte en un observatorio privilegiado de las relaciones
laborales, de la negociacion colectiva y de su evolucién.
La transformacion de las empresas y de la forma de tra-
bajar ha tenido también su traduccién también en la ex-
presion del conflicto. Desde la suscripcion del | ASEC en
1996 hasta hoy el camino recorrido ha sido intenso en
la medida en que el cambio de mentalidad respecto a la
forma de resolver el conflicto se ha venido traduciendo
a lo largo de los afios en aspectos tales como, el nimero
de convocatorias de huelga, la reduccion del nimero de
horas trabajo perdidas por procedimientos de huelga, la
reduccion de la litigiosidad judicial y el incremento del
nimero procedimientos de conflicto colectivo trami-
tados por los organismos de solucion extrajudicial de
conflictos. Se analizan a continuacion los efectos que
ha tenido la consolidacion de los sistemas de solucién
extrajudicial de conflictos en las relaciones laborales a
lo largo de las ultimas décadas, y que son los siguientes:

La reduccidn de la conflictividad laboral

La existencia de organismos de solucion extrajudicial
de conflictos, cuyos expedientes se incrementan afio a
afo, trae consigo una reduccién de la conflictividad la-
boral no solo por la existencia de cauces especificos de
resolucién del conflicto sino también por la inclusién de
un cultura de la negociacion orientada a la solucién pac-
tada frente a la judicial, que redunda en una mejora de la
competitividad de las empresas y con ella de la econo-
mia. Si comparamos los datos de conflictividad laboral
de los afios 90, en los que se crean la mayor parte de los
organismos de solucion extrajudicial, observamos que
el numero de procedimientos de convocatoria de huel-
ga se reduce de forma paulatina, pero especialmente en
los ultimos diez afos. Si tenemos en cuenta los datos del
periodo 1990-1999, en el que el nimero de huelgas as-
cendié a 1.556 de media anual, y los comparamos con
los datos del periodo 2005-2014 en el que el nimero de
huelgas de promedio anual ascendié a 842 huelgas se
observa una reduccién del 54% en cuanto al numero de
huelgas convocadas.
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Grafico 1. EVOLUCION DE LAS HUELGAS ENTRE LOS ANOS 1988 A 2014
Fuente: Boletin Estadisticas Laborales Ministerio de Empleo
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Otro de los elementos que nos permite medir la
reduccion de la conflictividad laboral es el numero de
horas no trabajadas por motivo de huelga. Si tenemos
en cuenta el numero de horas no trabajadas a lo largo
de los ultimos veinticinco afios, y las analizamos en
bloques de cinco afios podemos extraer como primera
conclusion que éstas se han reducido de forma cons-
tante. Este descenso, que se inicia en la década de los

noventa, se mantiene de forma sostenida en los ulti-
mos veinticinco afos.

En este sentido, y por trasladar la afirmacion a datos
que permitan valorar esta reduccion, la media de jorna-
das no trabajadas en el periodo 1990 a 1994 ascendi6 a
un total de 16,7 millones de horas de trabajo perdidas
por huelga frente a los 3,8 millones de horas de media
anual del periodo 2010-2014.

Grafico 2. EVOLUCION DE LAS JORNADAS NO TRABAJADAS DE 1988 A 2014 (en millones de horas)
Fuente: Boletin Estadisticas Laborales Ministerio de Empleo
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Esta reduccién en cuanto al nimero de convoca-
torias de huelga no significa por el contrario que se
reduzca el nimero de conflictos tramitados. Asi, si
comparamos los datos de procedimientos tramita-
dos en el SIMA en lo ultimos diez afios observamos
y que en el periodo 2010-2014 se tramitaron en la
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Fundacién una media de 357 expedientes frente a los
245 que tramitabamos en el periodo 2005-2009, tal
y como pude observarse en el grafico que se inclu-
ye a continuacién y que se detallara con mas detalle
en un apartado posterior dedicado a la actividad del
SIMA en 2014.
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Grafico 3. COMPARATIVA PERIODO 2005-2009 Y 2010-2014. N° PROCEDIMIENTOS TRAMITADOS
Fuente: Fundaciéon SIMA
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Estas cifras, que suponen un incremento del 45% si
comparamos los dos periodos, nos muestran una cada
vez mayor confianza de empresarios y trabajadores por
la opcion de la solucién pactada frente a la solucién ju-
dicial solucién que no solo se consolida sino que se in-
crementa.

La reduccidn real de la judicializacién del conflicto laboral

La intervencion de los organismos de soluciéon ex-
trajudicial de conflictos trae consigo una reduccion de
la judicializacion de los conflictos con el efecto directo
que tiene en materia de costes para la administracion
de justicia. Cada afio, la Fundacion realiza un informe de
seguimiento de los conflictos tramitados en el afio an-
terior que nos permite conocer no solo el resultado final
del procedimiento de mediacidn concreto una vez termi-
nada la intervencion del SIMA, sino también el impacto
real de la actividad de este servicio en la reduccién de
la conflictividad laboral. Conforme a los datos del Infor-
me de Seguimiento de Conflictos correspondiente al afio
2013, del total de procedimientos tramitados acudieron
a la via judicial para resolver su controversia el 41% de
los procedimientos, si bien Unicamente el 24% resol-
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vié finalmente la controversia mediante una sentencia
judicial. Esta diferencia porcentual se produce princi-
palmente porque se ha alcanzado un acuerdo que pone
fin al conflicto ante el propio érgano judicial. El dato de-
muestra que las partes, fruto de la cultura del didlogo
y el acuerdo, optan mayoritariamente por resolver sus
controversias mediante férmulas de solucién pactadas
frente a los que optaron por resolver sus controversias
mediante una sentencia judicial.

El reenvio de la solucion del conflicto desde la ley a los sis-
temas de solucion extrajudicial de conflictos

En esta transformacion de la forma de abordar el
conflicto laboral es necesario destacar también el papel
que ha jugado la Administracion, no solo por el soste-
nimiento financiero de las actividades de la Fundacion,
sino también por la paulatina remision de competencias
desde la ley hacia los organismos de solucién auténoma
de conflictos. En esta remision de competencias destaca
en el tiempo la asuncién por parte de los organismos de
solucion extrajudicial, autondmicos y estatal, del trami-
te de conciliacion preprocesal previsto en la Ley de la
Jurisdiccién como tramite previo (y obligatorio) para la
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interposicion de cualquier procedimiento judicial en ma-
teria de conflicto colectivo. En la actualidad el ASAC V
suscrito en febrero del afio 2012 al tener eficacia general,
es decir, al aplicarse a todos los empresarios y trabajado-
res incluidos en el ambito del acuerdo, a diferencia del
acuerdo anterior (ASEC IV) que establecia la necesidad
de adhesion al acuerdo de la empresa o sector concreto,
tiene como principal efecto que la remision legal es casi
total.

Es decir, la eficacia directa del ASAC a todos los sec-
tores y empresas supone de facto que la intervencion de
la Direccion General de Empleo en esta materia se re-
duce a la intervencion en aquellos sectores y empresas
excluidos del dmbito de aplicacion del ASAC. La asuncion
de competencias en esta materia reduce la intervencion
de los drganos de la Administracion en materia de conci-
liacion preprocesal colectiva a un nimero muy reducido
de procedimientos que se concentran principalmente en
los conflictos de las entidades publicas empresariales y
entidades de derecho publico. En la actualidad y con da-
tos del afio 2014 el SIMA gestiona ya el 89% de la con-
flictividad colectiva de ambito supraautondmico.

El segundo de los efectos de este repliegue del Estado
es la remision expresa desde la ley laboral a los mecanis-
mos de mediacién y arbitraje, previstos en los acuerdos
sobre solucién extrajudicial de conflictos, de los supues-
tos de discrepancias en los periodos de consultas de los
expedientes de regulacion de empleo, regulacion tempo-
ral, modificacién colectiva de condiciones de trabajo o
traslados colectivos regulados en los articulos 40, 41, 47
y 51 del Estatuto de los Trabajadores. Se prevé ademas
en la ley la obligatoriedad de acudir a los sistemas de so-
lucion extrajudicial de conflictos, en este caso de forma
obligatoria, para los conflictos derivados de los articulos
82.3 del ET en el que se regulan los procedimientos de
inaplicacion de convenios colectivos. Es necesario recor-
dar que salvo el supuesto del art. 82.3 del ET, en el res-
to de los casos es voluntario para las partes el acudir a
los sistemas de solucion extrajudicial lo que evidencia la
apuesta por formulas consensuadas como salida al con-
flicto. Este tipo de conflictos suponen ya en 2014 el 19%
del total de los tramitados en el SIMA.

La validez del acuerdo alcanzado con posterioridad como
efecto de la actuacion desplegada en el acto de media-
cion. El efecto de la actividad el SIMA en el afio 2013

Al margen de la actividad que desarrollan los media-
dores en los correspondientes actos de mediacion se ha
venido realizando un seguimiento del conflicto concreto
para conocer que ocurria después del paso por el SIMA, y
en especial que efecto habia tenido en las partes nuestra
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actividad en los casos de desacuerdo. En el informe de se-
guimiento de los procedimientos de 2013 se recoge que
del total de mediaciones tramitadas finalmente El 49%
tramitadas en el SIMA solucioné mediante un acuerdo
entre las partes, bien dentro del propio procedimiento,
bien con posterioridad en el ambito de la empresa o sec-
tor o mediante un acta de conciliacion judicial. Si tene-
mos en cuenta el nimero de trabajadores beneficiados
por la solucion pactada estos ascendieron en 2013 a un
total de 912.891 trabajadores. Por otro lado, la cultura
de la solucién negociada del conflicto laboral, en la ex-
periencia de los expedientes tramitados en el SIMA nos
muestra una tendencia de incremento de los conflictos
que finalmente se solucionan entre las partes, frente a
los que optan por una solucidn judicial. Muestra de esta
tendencia es que el 59% de los conflictos tramitados por
el SIMA en 2013 se resolvieron sin tener que recurrir a la
via judicial.

Del total de mediaciones tramitadas en 2013, el 41%
acudié con posterioridad a los tribunales para resolver
su controversia, pero solo el 24% obtuvo una sentencia
judicial. Del total de sentencias dictadas, el 56% fueron
desestimadas. Destaca en este punto que Las sentencias
en las que se estimo totalmente la pretension tinicamen-
te supusieron el 35% y las que se resolvieron con una
estimacion parcial de la pretensiéon ascendieron al 9%
del total de los procedimientos de mediacion tramitados
con sentencia.

5. Una breve referencia a la actividad del SIMA en
2014

En relacion con los conflictos tramitados por el SIMA
en 2014, si tuviéramos que destacar la principal caracte-
ristica de la actividad de la Fundacion en este afio ésta
seria sin lugar a dudas la de la consolidacién de una ten-
dencia de crecimiento de los procedimientos tramitados.
La Fundacién tramita ya una media anual de 356 expe-
dientes en los ultimos cinco afios (2010-2014) frente a
los 245 que tramitabamos en el periodo (2005-2009).
Estas cifras, que suponen un incremento del 43% si
comparamos los dos periodos, nos muestran una cada
vez mayor confianza de empresarios y trabajadores por
la opcidn de la solucién pactada frente a la solucion ju-
dicial. Entrando ya en los datos de 2014, el SIMA tramito
un total de 387 procedimientos de mediacion y arbitraje,
que afectaron a un total 3.333.155 trabajadores. En el

1 Se puede acceder al informe correspondiente a los pro-
cedimientos del afio 2013 desde el link http://fsima.es/
datos-de-actividad/informes-de-seguimiento-y-otros-
informes-2/.
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mismo periodo del afio anterior el nimero de expedien-
tes ascendi6 a 537 y los trabajadores afectados fueron
4.129.486, por lo que el nimero de procedimientos du-
rante 2014 se ha visto reducido en un 28%?2.

Durante 2014 el procedimiento de mediacién ha se-
guido siendo el instrumento mas utilizado por las partes
con un 99% de las solicitudes, frente al escaso recurso
al arbitraje. Asi, de los 387 expedientes, 383 correspon-
dieron a mediaciones y afectaron a un total de 2.527.423
trabajadores y 4 a procedimientos arbitrales. Los 4 pro-
cedimientos arbitrales del afio 2014 afectaron a 805.732
trabajadores. Si tenemos en cuenta las materias de los
laudos, tres de ellos lo fue por discrepancias en la cons-
titucion de mesas de negociacion, y el cuarto sobre la
regulacién de un convenio colectivo.

En cuanto al resultado final de los procedimientos de
mediacién y arbitraje, el 28% se solucioné con acuerdo,
afectando a 689.777 trabajadores y a 76.742 empresas
entre conflictos de sector y de empresa. Paralelamente,
el 62% finalizo sin acuerdo y el 10% se corresponde con
mediaciones que no llegaron a celebrarse bien porque se
archivaron, bien porque una de las partes no asisti¢ al
acto. Por tanto, si descontaramos estos procedimientos
en los que la mediacién no se pudo celebrar y los que se
encuentran en tramitacion, el porcentaje conflictos so-
lucionados se elevaria al 31%.

El tipo de procedimiento mas utilizado por las partes
fue como en afios anteriores el de interpretacién y apli-
cacion, con el 72% de los tramitados y 278 expedientes.
A gran distancia le siguen las mediaciones previas a la
convocatoria formal de huelga, con el 20% y 79 expe-
dientes.

Aligual que en afios anteriores los conflictos salaria-
les y los relacionados con procesos de reestructuracion
fueron los que mayor nimero de expedientes aglutina-
ron con porcentajes del 21y el 19% respectivamente so-
bre el total de los tramitados. No obstantes lo anterior,
destaca en 2014 una reduccion especialmente significa-
tiva de los conflictos salariales respecto a los tramitados
en el afio 2013 en el que el porcentaje ascendid al 43%,
cifra que supone una reduccion de veintidés puntos por-
centuales. En 2014, por el contrario, se incrementaron
los procedimientos relacionados con tiempo de trabajo
que pasan del 6 al 13% sobre el total de los tramitados.

2 Se puede acceder al texto de la Memoria de Activida-
des de la Fundacion correspondiente a 2014 y anterio-
res desde el link http://fsima.es/datos-de-actividad/
introduccion/
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Solucion auténoma del conflicto laboral. El papel del SIMA...

Si tenemos en cuenta el ambito en el que se plantea
el conflicto la mayor parte de los procedimientos trami-
tados son de empresa, con 364 de los 387 tramitados tal
y como se puede observar en el cuadro que se incluye
continuacion.

A modo de conclusién se hace necesario resaltar el
cambio de cultura que ha supuesto la consolidacion de
los sistemas de solucién auténoma de conflictos en las
relaciones laborales, destacando el hecho de que la solu-
cion alcanzada en el marco del SIMA o de cualquier otro
organismo de solucién extrajudicial de dmbito autono-
mico realza el valor de la autonomia colectiva contribu-
yendo al fortalecimiento de la paz social, sin necesidad
de que exista un bando «ganador» y otro «perdedor»,
en contraposicion con la solucion judicial al colectivo
que no siempre resuelve el problema de fondo que plan-
tean las partes. Los conflictos colectivos laborales tienen
muchas veces mas de equilibrio entre las posiciones de
las partes que de controversia estrictamente juridica.
Esta es la razdn por la cual los acuerdos alcanzados en
los procedimientos de mediacién gozan de un alto nivel
de consenso social y de cumplimiento por las partes, lo
cual no es sino una consecuencia légica de su propio fun-
cionamiento dado que son las partes, ayudadas por los
mediadores, las que salvando sus discrepancias, logran
alcanzar una solucién negociada, el nivel de implicacién
y vinculacién que generan suele ser elevado.

En el caso del arbitraje y aunque la experiencia del
SIMA es reducida en comparacién con la mediacion al
haberse dictado Unicamente sesenta y tres laudos arbi-
trales, ésta nos muestra la efectividad de la solucion ar-
bitral que ha permitido a las partes determinar el objeto
concreto de la discrepancia y lo que quieren que resuelva
el arbitro. No conviene olvidar, en este apartado de con-
clusiones, las amplias posibilidades del laudo arbitral en
equidad en conflictos de intereses en los que la solucién
arbitral puede ser una solucion idonea para este tipo de
conflictos que histéricamente ha tenido dificultades para
su resolucion. En definitiva la apuesta por la solucion ar-
bitral se ird en el futuro consolidando principalmente a
través de la experiencia practica de los laudos arbitrales
dictados a través principalmente de las soluciones apor-
tadas a situaciones conflictivas complejas.
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