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3. RESUMEN

Los procedimientos de solucion de conflictos se pueden definir como los medios
de solucién que cada sociedad articula para resolver las controversias laborales.
Se trata de una cuestibn que cada sociedad resolvera atendiendo al sistema
politico que exista, atendiendo también a la tradicion de intervencion estatal en las
relaciones laborales que haya o a la finalidad que pretenda potenciar o no la

negociacion colectiva.

En nuestro pais se recurre con demasiada frecuencia a la solucion judicial de los
conflictos, lo cual ha de ser objeto de critica por lo siguiente: La intervencion
judicial se proyecta hacia el pasado y no puede adaptarse suficientemente a la

dindmica cambiante y en permanente evolucion de las relaciones laborales.

En ocasiones la solucion mas razonable a un conflicto no es la mas ajustada a
derecho, puesto que la existencia de un ganador y un perdedor dara lugar a la

existencia de un conflicto latente.

La intervencidn judicial esta siempre presidida por criterios civilistas,
sobrevalorando el papel de la Ley y de las relaciones individuales, frente a la
importancia que tienen en el Derecho del Trabajo las relaciones y la negociacion

colectiva.

La intervencion judicial dificulta el desarrollo de la negociacion colectiva, cuando lo
que se deberia hacer realmente es fomentar medios de solucion a través de la
negociacion colectiva. La solucion judicial tiende a monetarizar o traducir en
dinero, ignorando que en muchas ocasiones importan otras consideraciones mas

gue la cuantia economica.



4. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objeto principal realizar un estudio
juridico de los principales métodos de solucion extra-judicial de los conflictos
laborales, tomando en cuenta que el codigo de trabajo prevée un procedimiento

administrativo para la solucién de estos conflictos.

5. PROBLEMA:

¢, Cudles son las consecuencias juridicas para trabajadores y empleadores
cuando se produce un conflicto laboral y no estan en condiciones de

someterse al juicio?

Si bien el codigo de trabajo dentro de la administracién de justicia laboral prevée
una instancia administrativa y una instancia judicial, en el presente trabajo
investigativo pretendo determinar los mecanismos de solucion de conflictos
laborales en el area administrativa a través de las inspectorias de trabajo u a
través de los centros de mediacion y arbitraje como métodos alternativos de

solucion de conflictos.

Por lo expuesto considero muy importante realizar una investigacion sobre este
tema a fin de indagar sobre los mecanismos y procedimientos que la ley faculta

para la solucion de los conflictos laborales.



TEMA:

“PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO PARA LA SOLUCION DE CONFLICTOS
LABORALES”.

OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL:

Realizar un estudio de los métodos alternativos en la solucion de conflictos
laborales, haciendo énfasis en los estamentos administrativos previstos en el

cbdigo de trabajo para solucionar los problemas laborales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Realizar un diagndstico de la situacion actual.

» Generar alternativas para la solucion adecuada para los problemas

laborales.

» Llegar por medio de la Mediacion a soluciones laborales.



6. MARCO TEORICO

CAPITULO |

EL ORIGEN DEL TRABAJO

INTRODUCCION

Muy pocos de estos trabajadores se han preguntado alguna vez cuando, donde,
como y por qué la humanidad comenzé a trabajar. Pareciera que el trabajo no deja
tiempo para que pensemos por qué somos trabajadores. Sin embargo, todos

somos una parte vital de la formidable evolucién y desarrollo del trabajo humano.

El trabajo, como parte integrante y fundamental de nuestras vidas, es la accion
donde demostramos nuestra capacidad transformadora y nos da la facultad para
mejorar nuestras vidas, dandonos una diferencia importante con el resto de los

seres Vivos.

Para entender la historia debemos entender el trabajo, ya que la historia es la
historia del trabajo de los hombres, sin el trabajo no existe ni el hombre ni la

historia.

Al ser el trabajo y la aplicacion de técnicas desiguales (es decir su modo de
produccion), la evolucion también es desigual, es por ello que aun existen

sociedades primitivas, como asi también existen sociedades super desarrolladas.



Definicién

El origen etimoldgico de la palabra Trabajo proviene del Latin Trabajolium que era
un castigo que se les aplicaba a los esclavos de sobrecarga de trabajo.

Aunque esta definicion no resulta muy auspiciosa, podemos sefialar con toda
justicia que el Trabajo es la esencia del hombre, pues le permite transformar la

naturaleza, para su mayor bienestar posible.

El hombre es el Unico animal que es capaz de transformar la naturaleza para su
propio beneficio y perfecciona sus técnicas y aumenta la produccién para su
propio provecho, esto lo distingue del resto de los animales que actdan

principalmente por instintos.

1) La Sociedad Primitiva

En las sociedades primitivas el modo de produccion existente era la Division
Natural del Trabajo (DNT), el hombre era como la abeja al panal, ya que todos
cumplian distintas funciones segun sus aptitudes, gustos y/o capacidades.
No existia propiedad privada y como consecuencia de ello no existia division de
clases, ya que nadie poseia mas que el otro, no existia explotacion del hombre por

el hombre y todos trabajaban en beneficio de la comunidad.

Las creencias religiosas eran de caracter espontaneo, no existian religiones
institucionalizadas, por ello las creencias eran principalmente espontaneas, donde
no existian castas sacerdotales que dominasen ni impusieran las ideas religiosas

El uso de diferentes técnicas para alivianar el trabajo del hombre eran poco



desarrolladas, pasaron miles de afio para el hombre dominar el fuego, inventar la

rueda etc.

Por el mismo trabajo existia y la necesidad de supervivencia, pues estaba en una
constante batalla por su supervivencia, tenia poco ocio (tiempo de no trabajo), por

lo cual no tenia mayor tiempo para meditar y crear nuevas técnicas.

2) La Sociedad Esclavista

Las primeras sociedades esclavistas datan de hace 8000 afios aproximadamente,
y tienen sus antecedentes cuando los clanes y tribus comenzaron a asentarse en
distintos lugares, pasando de ser ndmade a sedentario posteriormente estos
asentamientos se comienzan a consolidar naciendo asi la Propiedad Privada,
también aparecen diferencias entre quienes poseian y no poseian la propiedad,
quienes poseian la propiedad eran la clase dominante y quienes no la poseian

eran los dominados.

Quienes se aduefiaban de la tierra lo hacian generalmente por la fuerza, y asi
tomaban los vencedores las mejores tierras, y para mantener ese orden
necesitaban mantenerlo a través de la fuerza, por ello nacieron milicias que

posteriormente se transformaron en ejércitos.

En las sociedades esclavistas comenz6 a aparecer la escritura y mayor uso de
técnicas permitio un avance del hombre en la busqueda constante de su propio
perfeccionamiento, pero esto lo llevo también a someter a otros seres humanos.
Durante la sociedad esclavista el sector productivo eran los esclavos que eran

quienes realmente producian, los amos se.



3) La Sociedad Feudal

Se puede sefialar que su origen fue posterior a la caida del Imperio Romano, pero
como sefialamos en la introduccion el desarrollo de la historia y de las fuerzas
productivas no eran uniforme, se pueden dar diversos origenes (hasta el dia de
hoy se mantienen sociedades y actitudes feudales).

La sociedad Feudal se basaba en que el Sefior Feudal le entregaba proteccion al
vasallo y un pedazo de terreno para cultivar a cambio de lealtad y trabajo para el

sefor Feudal.

4) La Sociedad Capitalista

Puede haber multiples definiciones de capitalismo, pero nos quedaremos con esta,
sistema econdémico, con sustento politico, social e ideoldgico basado en la

produccién de capital

2) Origenes:

Aungque sus primeros pasos pueden ser muy antiguos, pero es con las
cruzadas y la posterior época renacentista, la denominada época de los
descubrimientos, en las cuales los paises europeos se lanzan a la conquista
del mundo, avanzando hacia lugares como Africa, Asia, América y Oceania,
con lo cual aparecera con fuerza el intercambio de productos y el comercio.
Con la aparicion del comercio, nacen las ferias libres (muy similares a las
actuales ferias) donde una nueva clase, los comerciantes, se van instalando en
forma permanente en estos lugares, naciendo asi los Burgos o ciudades, y sus

habitantes fueron denominados burgueses.



Estos mismos comerciantes o burgueses van tomando cada vez mas
importancia, ya que su poder adquisitivo es cada vez mayor y como el poder
social y politico estaba en manos de la aristocracia y el clero, no tardaran
mucho en enfrentarse con estos (aunque también estaba la otra alternativa, la

unioén por conveniencia)

3) Primer Modelo: El Liberalismo

Tres sucesos relevantes hacen aparecer este modelo: La independencia de
Estados Unidos (1776), La revolucion Francesa (1789) y la revolucién industrial
(1800). Con la Independencia de Estados Unidos se da el primer paso hacia la
libertad de los pueblos, con la Revolucién Francesa se enfrenta la monarquia con
la burguesia y sus aliados del tercer Estado (el pueblo), siendo claros vencedores

la burguesia.

La Revolucidon Industrial

Aqui nacen nuevos fenémenos primero aparecen las fabricas desplazando al
taller, la gente emigra del campo a las ciudades, buscando nuevas oportunidades,
los nuevos inventos hacen mejor la calidad de vida de las personas, el burgués
aparece como la figura central de la sociedad, aparece el proletariado que trabaja
en las fabricas etc.

Pero ¢en qué consistia el modelo? El modelo se basaba en los principios
sefalados por Adam Smith en su libro la riqueza de las naciones y su Laissez
Affaire dejad hacer dejad pasar que el mundo solo se va a arreglar es decir que el
Estado interviniera lo menos posible (Relaciones Internacionales, la justicia y el
orden interior) y dejar la libertad a los privados para que ellos tomaran la libre
iniciativa para hacer lo que desearan, es decir, un Estado Policial.



Para estos teoricos existia una mano invisible, la mano del mercado, que se va
encargando de regular todos los aspectos de la economia, llegando el progreso a
todos los sectores de la sociedad, pues temprano o tarde todos se iban a ver

beneficiados.

Estos resultados no se produjeron jamas, y la protesta social, por las injusticias
cometidas (el hacinamiento, el hambre, la muerte infantil etc.) hicieron aparecer
nuevas ideologias que pretendian mejorar el sistema, para hacerlo mas justo
(social cristianismo, social democracia etc.) o cambiarlo definitivamente
(comunismo, anarquismo).

La Sed de los Capitalistas era insaciable y llego un momento en la cual la
reparticibn no podia darse pues estaba todo copado por las maximas potencias y
estalla la Primera Guerra Mundial y con ello un invento para que la gente pudiera ir
a las trincheras pretendiendo defender una causa.. EL PATRIOTISMO.

4) Segundo Modelo: EIl Desarrollismo

El modelo Liberal llega a su fin el 29 de octubre de 1929 con la caida de la bolsa
de Wall Strett y con ello la posible caida del Capitalismo (recordemos que en 1919
triunfo la Revolucién Socialista Rusa, con lo que aparece una alternativa al

Capitalismo) .

Llego a tal punto el nivel de especulaciéon que un simple rumor de una posible
caida de las acciones produjo la caida de todo el sistema, aunque obviamente
habia un problema de sobreproduccion.

Keynes salva el sistema al proponer un nuevo modelo, llamado posteriormente

desarrollista (también conocido como Estado Benefactor o Estado Interventor),



este modelo consistia en que el Estado debia tomar las riendas de la economia,
(por eso se llamo Estado Interventor o de Bienestar) y preocuparse de los
indicadores Macroecondmicos, sobre todo los tres principales:

a. La inflacion,

b. El desempleo y

c. El crecimiento (con esto aparece una nueva disciplina, la Macroeconomia

separandose de la Microeconomia).

En la historia se encuentran normas relativas al trabajo desde los dias de la
colonia. No se puede hablar propiamente de un Derecho Laboral Antiguo, no

existian origenes.

En sus antecedentes las leyes de india se denominaban asi la recopilacion de
cedulas, cartas, provisiones y leyes ordenadas por Carlos Il con el propdsito de

unificar y divulgar las disposiciones.

Entre este conjunto de reglas que integran la recopilacion referente a los indigenas
destaca su reduccion y libertad por constituir un monumento juridico de equidad y

justicia.
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EVOLUCION DEL TRABAJO

En los tiempos antiguos predominaba la consideracion del trabajo como pena,
como maldicién odiosa, dejando a un lado el sistema de trabajo familiar de las
primeras agrupaciones humanas, puede decirse que en las grandes civilizaciones
antiguas, el trabajo forzoso constituia el régimen general de trabajo. La esclavitud,
era casi el unico medio para obligar a los hombres a obedecer y a cooperar en el

trabajo arménicamente.

En la Edad Media, el primer paso y mas fundamental en la transformacion
conceptual del trabajo lo habia dado en la antigledad el cristianismo, cuando le
atribuye un sentido redentor. El trabajo no sera ya ocupacion infamante, actividad
odiosa a la que ha de eludir quien tenga medios econémicos o posicidn social para

lograrlo. Es un deber moral.

Desaparecida la esclavitud, en el campo, el régimen feudal agrupaba
autoritariamente alrededor del sefior a los vasallos, quienes le rendian trabajo a

cambio de su proteccion y gobierno.

En la ciudad, naci6 por el contrario un régimen artesanal controlado por la
corporacion profesional o gremio. Si la servidumbre ofrece poco material al estudio
juridico laboral, no ocurre asi con el régimen profesional urbano de las
corporaciones, estas tenian fines, no solo econémicos, sino también educativos,
juridicos, benéfico, asistenciales y finalmente, politicos. Dentro de ellas se llegd a
crear una estructura férrea que degenerd en oligarquia y fue aniquilada por la

Revoluciéon en nombre de la Libertad.

En los comienzos de la edad moderna surge el régimen capitalista y aparece un

sistema de trabajo distinto de los habidos hasta entonces.
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El descubrimiento de América, el desarrollo de la gran industria, hacian imposible
la aplicacion del régimen artesanal; la desapariciébn de la esclavitud, hacia del
salario el unico factor determinante de la concurrencia de obreros para la
produccion comun, la influencia de oro al Viejo Continente prestaba gran facilidad

para la generalizacion del salario.

Los campesinos acudieron a la ciudad, donde se les ofrecia la oportunidad de
trabajar en las maquinas, sin necesidad de aprendizaje previo. Las mujeres y los
niflos participaron en el mercado de trabajo, preferidos en razén del menor salario

gue se les pagaba por un trabajo igual al de los hombres.

El contrato de trabajo en el cual el trabajador comprometia su actividad mediante
un precio convenido, se convirtié6 en figura comdn de ejercicio del trabajo en el
campo de la vida economica. Se aplicaron normas romanas referidas al

arrendamiento de servicios operarios libres.

Quien pagaba el salario imponia crecientes onerosas. La concentracién de la
poblacién industrial en los suburbios trajo la formacion de un proletariado urbano
qgue tenia que ganar el salario para poder vivir, y por ganarlo aceptaba cuanto le
fuera impuesto. El proletariado urbano no tenia el recurso del campesino, a quien

la tierra le ponia a cubierto del hambre.

La condicion del trabajador frente al industrial, vino a determinar un estado de
cosas bochornosas. Se olvid6 la condicion humana de los trabajadores. En el
campo juridico, la simulacion del trabajo a una mercancia lo dejaba enteramente
sujeto a la Ley de la oferta y la demanda y apartaba toda consideracién sobre la

persona humana de quien lo prestaba.

Asi fue como un cumulo de circunstancias geograficas, economicas, técnicas y

politicas, acompafiadas de una crisis de ideas morales, produjeron en una

12



evolucion de tres siglos un terrible estado de cosas, que hizo menester la
aparicion de las primeras leyes del nuevo Derecho del Trabajo, a mediados del
siglo XIX.

Nace éste en forma de leyes de emergencia, irregularidades en su alcance y modo
de aplicacion, fragmentarias aunque innovadoras. Elaboradas, frecuentemente

ante la presion de las fuerzas obreras organizadas.

El punto de partida del movimiento legislativo en los paises industriales podria
fijarse en la ley inglesa de 1802 sumamente imperfecta, pero que al menos admitio
la regulacion de las condiciones de trabajo y la proteccidon de los nifios. Parecidas
alternativas hubo en Francia, donde se impuls6 una legislacion intervencionista, en

la revolucion de 1848.

En Alemania, se legisld sobre condiciones de trabajo y Seguro Social. En Italia, se
legislé sobre el trabajo de menores, en Espafia, con la creacion del Instituto de
Reformas Sociales en 1903. En Estados Unidos, se crearon oficinas de

Estadisticas del Trabajo.

En Iberoamérica, la legislacion laboral comienza a principios del siglo XX, aunque
en Brasil, se dictaron disposiciones protectoras de la infancia en 1890. Libertad de

Trabajo
La Libertad de Trabajo tiene dos sentidos:

1. Sentido positivo: es la facultad que tiene cada persona de dedicarse al ejercicio
de cualquier actividad licita, siempre que se respeten los derechos de los demas.
(Art. 31)

2. Sentido negativo: se refiere a que a nadie se le podra obligar a trabajar en

contra de su voluntad. (Art. 32) en caso de incumplimiento del contrato de trabajo,

13



no se podré coaccionar al trabajador, teniendo tan solo el patrono el derecho de
exigir un cumplimiento equivalente a la obligacién del trabajador de prestar el

servicio.

Es decir la indemnizacion del perjuicio sufrido por la negativa del trabajador a

cumplir con lo pactado. (Art. 79) limitaciones.

El trabajo presenta una dimension social que trasciende al individuo que la realiza,

de alli que esa libertad se vea limitada por los derechos de los demas.

El paragrafo Unico del Art. 32 preveé la posibilidad de impedirle a una persona la
realizacion de un trabajo, cuando este vulneré los derechos de tercero o los de la
Sociedad. Es competencia del Ministerio del Trabajo, dictar una resolucién para

ordenar a una persona a paralizar la ejecucion de un trabajo.

El Articulo 33 que corresponde al Articulo 20 del Reglamento de 1973, sefiala
varios casos como lo establece el paragrafo Unico del Articulo 32, el Ministerio del

Ramo mediante resolucion podra impedir:

a. La sustitucion de un trabajador que este participando en un conflicto colectivo

tramitado de conformidad con la ley.
b. La situacion definitiva de un trabajador que haya sufrido un riesgo profesional.

c. La situacion definitiva de un trabajador afectado por una enfermedad no
profesional, antes de cumplirse el periodo de reposo previsto en el literal a del
articulo 94 de la L.O.T.

d. La sustitucién definitiva de un trabajador protegido por fuero sindical sin haber

cumplido con el procedimiento de calificacion de despido. L.O.T. Art. 453.

14



e. El despido masivo de trabajadores.

Estas causales no son en realidad tanto unas limitaciones a la libertad de trabajo,
sino a la facultad del patrono de dar por terminada la relacion de trabajo por su
sola voluntad. El Despido Masivo y la Reduccion de Personal El despido masivo y

la reduccién de personal lo regula el articulo 34, dos figuras que son diferentes.

El despido masivo fue previsto por primera vez en el Reglamento de la ley del
Trabajo de 1973, en tanto que la reduccién de personal, por razones econémicas
0 técnicas, la reguld la ley contra despidos injustificados en 1974. El Proyecto
presentado al Congreso en 1988 regulaba en dos articulos y en formas separadas,

el despido masivo y la reduccion de personal.

La primera previo la posibilidad de un conflicto, para cuya solucion establece la
negociacion y en caso de no llegarse a un acuerdo el arbitraje obligatorio. La
segunda, mantenia la solucion previa en la ley contra Despidos Injustificados y su
Reglamento, en el sentido que podia solicitarse la autorizacién para proceder a
reducir el personal, no ya ante las Comisiones Tripartitas, sino ante el Inspector

del Trabajo.

Cuando el proyecto paso a estudio del Senado, la Comisién nombrada al efecto lo
modifica refundiendo las dos instituciones en un solo articulo, a la vez que elimino
el procedimiento administrativo de reduccion de personal, dejando tan solo la

posibilidad de una solucidn negociada. Art. 34.
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El Despido Masivo

Despido es la terminacion unilateral de la relacién de trabajo por voluntad del
empleador. Este puede involucrar a un solo trabajador, en cuyo caso se le

denomina individual, o colectivo si afecta a un grupo de trabajadores.

Al despido colectivo se le denomina masivo cuando afecta a un numero igual o
mayor al 10% de los trabajadores de una empresa que tenga mas de 100
trabajadores, o al 20% si la empresa tiene menos de 100 pero mas de 50
trabajadores, o a un numero de 10 trabajadores para aquella empresa que tiene
menos de 50 trabajadores, siempre y cuando los despidos hayan sido efectuados

en un plazo de tres meses.

En términos absolutos la ley no establece una prohibicion de despido masivo, tan
solo faculta al Ministerio del Trabajo para dictar una resolucién con el fin de

suspender sus efectos.

Tomando en cuenta el criterio sentado por la Consultoria Juridica del Ministerio del
Trabajo en dictamen de fecha 24 de mayo de4 1995, se deberia proceder de la

siguiente manera:

Al tener conocimiento de una situacion que pueda constituir un despido masivo, el
Inspector del Trabajo, de oficio o a Instancia de parte, ordenara la apertura del

procedimiento y la notificacion del patrono involucrado.

Al comparecer este a semejanza de lo previsto en los casos de reenganche (Art.

454) lo integrara sobre lo siguiente:

a. Del numero de trabajadores que han integrado la ndmina de una empresa

durante los ulmos seis meses.
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b. Del nimero y oportunidad de los despidos efectuados durante ese mismo lapso.

Si del resultado del interrogatorio, deduce el funcionario que efectivamente hubo
un despido masivo, elaborara un informe y remitira el expediente de inmediato al

Ministro del Trabajo.

Si el patrono negare la existencia del despido masivo, el inspector abrird una
articulacion probatoria de 5 dias habiles, cumplido lo cual elaborara un informe y
remitira el expediente contentivo de tales actuaciones al Ministerio del Trabajo.

El ministro del trabajo, si lo considera conveniente por razones de interés social,
podra mediante resolucion, ordenar la suspension de los efectos del despido

masivo.

La Resolucion del Ministro trae como consecuencia el reenganche de los
trabajadores despedidos, pero igualmente podria producirse otro efecto, pues, si el
patrono sustituyo los trabajadores despedidos, la Resolucion acarreara la
terminaciéon de los contratos de trabajo de los trabajadores sustitutos, terminacion

gue debe ser calificada como no imputable al patrono.

Una vez suspendido el despido masivo, si el patrono persiste en su proposito,
podra proceder a plantear un conflicto en contra de los trabajadores o de la

organizacion sindical que los represente.

Para la solucién de esta situacion conflictiva. Reduccién de Personal para lograr la
reduccion de personal, el empresario debe intentar la negociacién de la misma con
el Sindicato que represente a los trabajadores, o en ausencia de este, con los
trabajadores mismos, de acuerdo a lo que se preve en el Capitulo Il del Titulo VII

de la ley.
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En caso de no llegar a acuerdo alguno, en lugar de acudir a la accioén directa
(huelga), se procederé al arbitraje obligatorio conforme al procedimiento de ley.

El Articulo 34 se limita a remitir al Capitulo Il del Titulo VII, sin establecer de
manera precisa el procedimiento a seguir, lo cual deberia hacerse por el

reglamento.
El procedimiento podria seguir los siguientes pasos:

-El patrono presentaria un pliego al Inspector del Trabajo en el cual expone las
razones que motivan la reduccion y acompafa todos los elementos de hecho.

Informes y demas pruebas con lo cual pretenda fundamentar su solicitud.

Debera igualmente acompaniar los estados financieros debidamente auditados. En
el pliego se deberd hacer constar tanto la identificacion de la empresa y su
representante, como todos los datos relativos a los trabajadores afectados vy el

total de los trabajadores con los que cuenta.

Cuando la reduccién se fundamenta en razones tecnolégicas debera hacerse una
descripcion de los sistemas y procesos, tanto de los actuales como aquellos con
los que se los pretende sustituir y sefialar las ventajas de los segundos asi como

su incidencia sobre la productividad.

Si la causa de la reduccion es de naturaleza juridica, se hard analisis de la

situacion de la empresa.

a. Luego se procedera a notificar a los interesados, es decir tanto al Sindicato,
como a los trabajadores afectados en el caso que no existiese Sindicato o de que

los trabajadores no estuvieran afiliados a este.
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b. Una vez cumplida la notificacién y presenten las partes, se constituira una junta
de conciliacion similar a la prevista en el articulo 479 y se cumplird con todo el

proceso contemplado en los articulos 480 y siguientes de la LOT.

c. La Junta de Conciliacion, en caso de llegarse a un acuerdo, debera determinar
las modalidades bajo las cuales se llevara a cabo la reduccion, el plazo para
proceder a la misma y a las indemnizaciones que corresponderan a los

trabajadores afectados.

d. De no haber acuerdo se procederd al arbitraje como se establece en la seccién
cuarta del Capitulo Ill del Titulo VIl de la LOT.

El Laudo debera tener un contenido similar al del acuerdo de la junta de
conciliacion, si este se hubiera producido en cuanto a la procedencia de la
reduccion y a las modalidades e indemnizacién bajo las cuales deberd llevarse a

cabo.
Libertades complementarias a la libertad de trabajo

El Articulo 35 garantiza la libertad de comercio en los centros de trabajo con la

limitacion de que no resulte contraria a los intereses de la comunidad.

Por centros de trabajo, de lo dispuesto en el articulo 38, habr4 que entender
“aquellos lugares de donde partan o a donde converjan las actividades de un
namero considerable de trabajadores y que estén ubicados fuera del lugares

donde normalmente la mayoria de ellos tengan su habitacion.

El Articulo 36 garantiza la libertad de transito por carreteras o caminos que
conduzcan a los centros de trabajo, pero si dichas vias son de propiedad
particular, su propietario podra reglamentar su uso, previa aprobacién de las

autoridades competentes.
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Evolucion del Derecho del Trabajo a partir de la Primera Guerra Mundial

Constitucionalizacion y Codificacion

Leyes que al principio parecian eminentemente nacionales, se han ido
convirtiendo en instituciones del Derecho del Trabajo en todo el mundo. Se trata

de una lista de leyes que versan acerca de las mismas materias.

Trabajo de niflos y mujeres, jornadas de trabajo, accidentes del trabajo, en las
naciones mas adelantadas: convenciones colectivas, seguro social obligatorio,

salarios minimos, subsidios familiares, vacaciones pagadas, etc.

Y asi nace la ciencia del Derecho del Trabajo, se inicia en una tendencia
codificadora, a la unificacion de los criterios con respecto a las distintas
situaciones planteadas, pero no resulta facil, no hay que olvidar que este derecho

como derecho social esta fundado en factores econdmicos, siempre variables.

Codificar para algunos ofrece graves dificultades y peligros, por tratarse de un
Derecho nuevo, en vias de formacion y de una legislacion que no es estatica sino

dinamica; los cédigos del trabajo pueden paralizarlo en su evolucion.

Sobre todo cuando consideran que hablar de cédigo, implica centrar una ley Unica,
reguladora de manera completa y sistematica de todo el derecho positivo de un

pais.

Pero para otros las ventajas de que haya una legislacion central, organica, que
establezca los principios fundamentales sobre los cuales habran de levantarse sus
normas especificas, no implica que no se pueda dejar margen amplia para la
adecuacibn a nuevas necesidades, a nuevas estadisticas y a nuevas

concepciones.
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El desarrollo de la legislacion del trabajo y la profunda transformacion de
conceptos juridicos que supone la corriente del derecho laboral, ha hallado una
culminacién universal en el acceso de los principios fundamentales que lo rigen, a

las Constituciones politicas de los Estados.

Los postulados basicos del Derecho del Trabajo han culminado en su
reconocimiento dentro de las Declaraciones de Derechos formuladas en un plano
continental y universal después de la Il Guerra Mundial. Internacionalizacion:

Causa. Los Precursores.

La necesidad de unas disposiciones y reglamentaciones de caracter universal,
surgen como consecuencia de los beneficios resultantes para la clase trabajadora
obtenidos con la promulgacién de leyes nacionales tendientes a regular las

relaciones entre patronos y obreros.

Esta aspiracién se hizo realidad con el Tratado de Paz de Versalles, firmado al
finalizar la primera guerra mundial, donde se aprueba la Organizacion Mundial del
Trabajo O.1.T.

Creacion basada en la actitud asumida por los trabajadores del mundo que desde
fines del siglo XIX y bajo la consigna de Carlos Marx habian formado

agrupaciones y sindicatos a fin de obtener ciertas reivindicaciones.

La influencia cada vez mayor de la clase trabajadora en el destino econémico,
social y politico de las naciones, los problemas laborales y la iniciativa de

organizaciones cientificas, institutos de derecho, de iglesia catdlica, etc.

Quienes estaban convencidos de que la justicia social es la base sobre la que

descansa la paz, y por ello lucharon sobre la internacionalizacién de este derecho.
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Como antecedentes histdricos al nacimiento de dicha organizacion, contamos con
las ideas de economistas, industriales, filantropos, teélogos, de diputados catélicos
en el parlamento francés, sefialados como precursores del movimiento de

internacionalizacion del Derecho del Trabajo.

Entre los precursores de la internacionalizacion del derecho del trabajo, se pueden
destacar: - Robert Owen, industrial escocés - Blanqui, francés ,Villerme, franceés.
En el campo oficial la iniciativa corresponde en primer término a Suiza, quien

gestiond todo lo posible por lograr acuerdos internacionales en ese sentido.

El Kaiser Guillermo 1l se apropié de la idea, logrando reunir en 1890 la
Conferencia de Berlin, con asistencia de catorce paises, siendo la primera
celebrada entre estados para tratar de cuestiones relativas al trabajo, logrando

s6lo votos, aspiraciones y deseos.

Las conferencias internacionales siguieron, pero especialmente entre asociaciones

sindicales, y entre hombres de ciencia y técnicos.

En 1900, se fundo en Paris la Asociacion Internacional para la Proteccion Legal de
los Trabajadores, con una Oficina Internacional en Basilea y secciones nacionales

autonomas, auspiciando diversos congresos internacionales.

Los esfuerzos suizos no cesaban y conducian a conferencias de gobierno en
Berna, en los cuales se adoptaron los primeros acuerdos sobre la prohibicion del

uso del fésforo blanco en las cerillas y del trabajo nocturno de la mujer.

Otro antecedente, se dio en el surgimiento de los tratados bilaterales de
condiciones de trabajo, siendo el primero el celebrado entre Francia e Italia en

1904 acerca de accidentes de trabajo, trabajo de mujeres y menores y ahorro
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postal, seguido por una verdadera red de tratados bilaterales de trabajo entre las

principales naciones europeas.
Creacion y Organizacion de la Organizacion Internacional del Trabajo

Surge a raiz de una violenta convulsion mundial, su constitucion fue establecida

en la Parte XllI del Tratado de Versalles.

En ella se sefiala la necesidad de la justicia social para obtener paz y la urgencia
de lograr todos los pueblos, un régimen de trabajo realmente humano, y la O.I.T.
surge para cumplir y asegurar la existencia de ese régimen de trabajo realmente
humano, quedando asi garantizada su eficacia. La idea de crear una Organizacion
Internacional del Trabajo que tuviese por finalidad la proteccién del os obreros, fue

planteada en 1897 en dos importantes congresos.

El Congreso de Zurich, integrado en su mayoria por socialistas y social cristianos y
el Congreso de Bruselas, integrado por obreros, representantes de poderes
publicos y notables economistas. Pero es en 1900 cuando se efectivamente se
pone en practica la internacionalizacién de las leyes del trabajo en el Congreso de
Paris. Es a partir de 1919 y con la creacion de la O.l.T., que comienza la etapa
juridica de la Internacionalizacién del Derecho Laboral. Estructura de la O.1.T. Esta

conformada por dos 6rganos:
1.- La Conferencia, que es de caracter periédico.

2.- La Oficina, que es permanente y esta dirigida por el Consejo

Administrativo.

3.- La Conferencia esta compuesta por:
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El Presidente y tres vice-presidentes, uno de los cuales serd delegado
gubernamental, otro delegado de los empleados y otro de los trabajadores.

Entre sus funciones se destacan:

1. Considerar funciones o cuestiones especificas relativas a las condiciones de

trabajo, con el objeto de llegar a la conclusion de convenios internacionales.

2. Recibir los informes anuales presentados por los estados miembros respecto a

la aplicacion dada a los convenios en sesiones previas, en los cuales sean partes.

3. Proporcionar un cambio general de opiniones acerca de los problemas

mundiales del trabajo.

La Oficina Internacional del Trabajo Es el 6rgano administrativo. Estd integrada
por 60 personas, nombradas en forma tripartita: 20 representantes del gobierno,

20 representantes de los trabajadores y 20 representantes de patronos.
Cada pais nombra dos delegados: uno patronal y otro sindical.

Se exige que por lo menos la mitad de sus miembros sean paises importantes
dentro del campo industrial con el fin de que sus decisiones tengan cierto peso y

fuerza.
Entre sus funciones se destacan:

1. Preparar y convocar la Conferencia de la Organizacion Internacional del

Trabajo.
2. Publica las resoluciones y tratados.

3. Informa a los miembros de la Organizacion de los acuerdos adoptados.
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4. Brinda asesoria técnica a los miembros de la O.1.T.

5. Produce el material necesario para la Conferencia Internacional. Fines de la
Organizacion Internacional del Trabajo tiene por finalidad brindar proteccion a los

trabajadores, para lo cual promueve entre todas las naciones del mundo:
a. Plenitud de empleo y elevacion de los niveles de vida.
b. Proteccién adecuada de la vida y salud de los trabajadores.

c. Suministro de alimentos, viviendas y facilidades de recreacion y cultura

adecuada.

d. Disposiciones relativas a la duracién, condiciones de trabajo, salarios, utilidades

y salarios minimos.

e. Garantia de iguales oportunidades educativas y profesionales.

f. Reconocimiento del derecho al contrato colectivo.

g. Proteccién de la infancia y la maternidad.

h. Extension de las medidas de seguridad social y asistencia médica completa.

Lajornada de ocho horas

La limitacion de la jornada de trabajo fue debatida en las conferencias
internacionales realizadas por los gobiernos de las principales potencias europeas
en 1890 en Berlin y Berna en 1905, 1906 y 1913.
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La Primera Guerra Mundial (1914-1918) demand6 que se realizaron grandes
esfuerzos en la produccién de armas, equipos y pertrechos para equiparar a los
ejércitos. También existid el desarrollo del automovil, la aviacion y la radio. En ese
contexto, se pudieron fijar ciertas condiciones exigidas por los trabajadores tales

como aumentos de salarios, descansos y proteccion de mujeres y menores.

Finalizada la guerra, la Conferencia Internacional de la Organizacion Internacional
del Trabajo celebrada en la ciudad de Washington en 1919 (Convencion N* 1) fue
de fundamental importancia para el establecimiento de la jornada de ocho horas

en todo el mundo.

Otro antecedente fundamental fue lo resuelto en el Tratado de Versalles, firmado
el 28 de junio de 1919 en el Salon de los Espejos del Palacio de Versalles, y por

medio del cual se le puso fin.

En este tratado se establecié en el Art. 427: "...el trabajo no debe ser considerado
simplemente como un articulo de comercio...siendo de importancia particular y
urgente la adopcion de una jornada de ocho horas o de la semana de cuarenta y

ocho horas como fin a obtener, donde no haya sido obtenido..."

A través de todos esos afios se tuvo en cuenta que la reduccién de la jornada de
trabajo representaba que la produccién material individual disminuyera y que a su
vez aumentara el nivel de educacion por aprovechamiento del tiempo libre,
produciendo un sustancial mejoramiento de la preparacion para el trabajo como
asi también el bienestar fisico, moral e intelectual de los trabajadores, logrando de

este modo la dignificacién del ser humano.
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La jornada laboral en el continente americano

En nuestro continente los antecedentes se remontan al siglo dieciséis. Durante el
reinado de Felipe Il se contemplaba la jornada de ocho horas diarias y el descanso
dominical para posibilitar la conversion al cristianismo de los indigenas que,
repartidos en grupos llamados encomiendas, trabajaban bajo la condicion de un

espafol (el encomendero).

El sistema de encomiendas fue desarrollado para que los indios fueran asimilados
a la civilizacién y la cultura cristiana. Tal lo indicado en la Recopilacion de las
Leyes de los Reinos de las Indias, que reune el ordenamiento legal (6385 leyes
dictadas por el Rey y el Consejo de Indias, quedando fuera de ella innumerables
ordenanzas de virreyes, gobernadores y otras autoridades), que debié ser

aplicado en las tierras conquistadas por Espafia.

El derecho indiano no se elaboré con un conjunto juridico acabado. Por el
contrario sus normas fueron apareciendo y modificandose progresivamente, segun

las necesidades impuestas por la naciente vida americana.

Al indio se le debia dar buen trato, educacion, mantenerse unida a la familia y
proveer de alimentacion y vivienda. Sin embargo los conquistadores espafioles no
solo no aplicaron esa sabia legislacién sino que ademas abusaron de su poder y
trataron cruelmente a los aborigenes. Es asi que el comercio de esclavos y el
sometimiento irracional del que fueron objeto dieron las notas caracteristicas de la

etapa colonial, desde el descubrimiento en 1492 hasta comienzos del siglo XIX.

Durante la época de la colonia eran fundamentales las artesanias, destacandose
las vinculadas con la alimentacion y las tejedurias. La mayor parte de las

manufacturas se encontraban en el noroeste debido a la excelente habilidad
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artesanal de los aborigenes. En 1790 se registra el primer antecedente para la
formacién de un gremio, el de los zapateros, prohibido por un dictamen de

Cornelio Saavedra.

El librecambio instaurado en las postrimerias del virreinato dejé fuera de
competencia a las mercaderias elaboradas localmente, lo cual originé la
decadencia de vastas zonas del interior y el crecimiento del litoral, donde el
desarrollo de la produccion agropecuaria a escala comercial facilito las

condiciones para adquirir mercaderias de importacion.

Finalizado el dominio espafiol, la Asamblea del afio 1813 resuelve abolir la
esclavitud, y se observan rudimentos de alguna limitacion en el trabajo ganadero y
en la actividad urbana de tipo artesanal.

Los elementos utilizados por los gauchos en la pampa: frenos, estribos, ponchos,

aperos, eran en gran mayoria fabricados en Manchester, Inglaterra.

La politica inmigratoria desarrollada por los gobiernos patrios, bajo la inspiracion
del lema de Alberdi, “gobernar es poblar”, generé cambios culturales, dado que los
europeos que recalaron en nuestras tierras lo hicieron con las ideas sociales,

politicas y gremiales de sus paises de origen.

A resultas de lo cual en 1856 es creada la Sociedad de Socorros Mutuos San
Crispin (de los zapateros) y en 1857 la Asociacion Espafiola de Socorros Mutuos.
El 25 de mayo de este afo fue fundada la Sociedad Tipografica Bonaerense,

considerada como la primera organizacion obrera de nuestro pais.

Paulatinamente se van creando entidades gremiales empresarias. Entre otras: en

1854 es creada la Bolsa de Comercio, en 1856 la Sociedad Farmacéutica
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Argentina y en 1866 la Sociedad Rural Argentina, que en 1874 hizo su primera

exposicion, exhibiéndose 71 lanares y 13 vacunos.

En Codrdoba se realizO una exposicion en 1871, siendo la mayor parte de los
productos exhibidos de caracteristicas artesanales, existiendo una casi absoluta
falta de mecanizacion. A punto tal que las maquinas agricolas expuestas eran en

su totalidad de origen externo.

En esa época las jornadas de trabajo generalmente eran de catorce horas por dia.
Razon por la cual comienzan a aparecer los primeros conflictos, siendo el gremio

mas activo el de los tipografos.

La primera huelga se realiza el 2 de octubre de 1878, y se extiende por un mes,
siendo su consecuencia un convenio que reglamenta el trabajo de los menores,
aumentos de sueldos, y la reduccion de la jornada a diez horas en invierno y doce

en verano.

El horario es fijado entre las 12 y las 18 hs, y desde las 20 hasta la hora del cierre

del diario.
Lentamente comienza a verificarse el aumento de pequefios talleres.

Entre 1880 y 1990 se observo la instalacion de algunas empresas con importante
namero de obreros, muchos de ellos inmigrantes que aportaron nuevas técnicas y

mano de obra experta.

En 1881 la Sociedad Dependientes de Comercio solicita, y obtiene, el cierre de los

comercios los dias domingos.

En 1882 la Union de Oficiales Albariiles solicita que la jornada se limite a once

horas en verano y nueve en invierno, y el Club Socialista Aleman “Vorwaerts”
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(Adelante) presenta en el Congreso un petitorio con mas de siete mil firmas para
que se legisle reduciendo la jornada laboral a ocho horas, reglamentacién del

trabajo de los menores, mujeres y del trabajo nocturno, entre otros puntos.

El censo de 1895 revela que la mayoria del sector industrial estaba constituido por
pequefios establecimientos productores para el mercado interno, caracterizados
por carencia de tecnologia adecuada. En la década siguiente toman relevancia los

frigorificos, dedicados a la exportacion.

El primer antecedente para limitar la jornada laboral se produce en el afio 1894
siendo el Consejo Municipal de la ciudad de Buenos Aires el receptor del proyecto

presentado por el concejal Eduardo Pittaluga, el cual no es sancionado.

En 1896 los diputados Eleodoro Lobos y Delfor Del Vale presentan en el Congreso
Nacional proyecto de limitacion de la jornada a ocho horas diarias, que también es

rechazado.

En 1903 se constituye la Union General de Trabajadores, quién propugna la

jornada laboral de ocho horas y el descanso dominical.

En ese sentido en 1904 ingresan al Congreso Nacional dos proyectos. Uno es
presentado por Alfredo Palacios y otro por Joaquin V. Gonzéalez, que tampoco son

sancionados.

Finalmente, el 31 de agosto de 1905, el Congreso sanciona la Ley 4461,
disponiendo que no se realicen trabajos por cuenta ajena los dias domingos.
Antecedente que impulsé en 1907 la sancién de la Ley 5291 que dispuso la
jornada de ocho horas para mujeres y menores, y en 1929 (diez afios después de
la Convencion N* 1 de OIT) es dictada la Ley 11544 de Jornada de Trabajo.
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Distintas leyes en afos posteriores fueron adecuando las relaciones del trabajo a
las actividades econdmicas, financieras y productivas.

El trabajo en el siglo XXI

El mundo ha sufrido trascendentes cambios estructurales en los Ultimos afios en lo

geopolitico, econdmico, social y financiero.

Los descubrimientos cientificos en el siglo XX y a comienzos del actual son
significativos, el sostenido desarrollo nuclear, la aventura de los viajes espaciales,
la era de la computacion, el notable desarrollo de internet, la television y la
telefonia celular, son algunos de los hechos que forman los hitos de la llamada

revolucién tecnoldgica.

Esos logros obtenidos en funcion de la inteligencia del hombre no impiden, sin
embargo, la constante generacion de guerras y conflictos. Luego de la
devastadora Il guerra mundial el mundo se ha visto sometido numerosos conflictos
bélicos sin solucion de continuidad. Ese estado belicoso da pie para la creacion de
nuevas armas o0 para probar la efectividad destructiva de las ya fabricadas.
El modelo econdmico definido como globalizacién de los mercados impone que
cada pais o region trate de explotar y optimizar sus ventajas competitivas. Las
diferencias entre las economias de distintos paises o regiones han representado

que las oportunidades de negocios sean desiguales.

Hecho que ha generado ganadores y, lamentablemente, muchos perdedores. Las
consecuencias para los habitantes de estos Ultimos son altos niveles de

desempleo, marginalidad y exclusién social.

La cultura de la sociedad de consumo potenciada por esa internacionalizacion de
los negocios, demanda no tener restricciones en su aspiracion de mejorar su

calidad de vida y tener a disposicion amplia gama de productos de diverso tipo,
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que ha generado notables acciones de marketing, comercializacion y distribucion

de bienes.

El proceso de cambio que experimenta actualmente el mundo del trabajo produce
nuevos modelos y figuras a ritmo vertiginoso. El trabajo virtual, el teletrabajo, el
trabajo electronico, la robotizacion, la informatizacion integral, las oficinas
electronicas, son algunos de los términos que ya no resultan extrafios a las
organizaciones bancarias, a las cadenas de comercializacion masivas, las

industrias o0 a las empresas de tarjetas de crédito.

Ni a empleados, clientes, proveedores ni publico en general.
Lo lamentable es que los modelos racionales de gestiébn empresarial no siempre
tienen en cuenta al factor humano, a pesar de la existencia de numerosas teorias,
conceptos, técnicas, herramientas y sistemas orientados al hombre en el &mbito
del trabajo, considerandolo el elemento méas valioso al conformar —con sus
conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes el capital intelectual de la

empresa.

Uno de los mayores problemas de fines del siglo XX y comienzos de éste siglo XXI
es la falta de trabajo, que se evidencia en los altos niveles de desempleo que
afectan por igual a jévenes y adultos, hombres y mujeres. Situacién que se da en

todas las areas del conocimiento: empleados, técnicos, profesionales y ejecutivos.

Siendo el trabajo la actividad destinada a proveer las necesidades del ser humano
(todas las cosas que se consumen, todos los elementos que brindan confort son
creaciones del hombre), y que el trabajo exige resultados (por un lado productos y
servicios de calidad con rentabilidad y, por otro, realizaciones personales de
quienes colaboran para obtener esos resultados), es de desear que se continden

tomando acciones considerando la trascendental importancia que tiene ayudar a
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convertir a cada persona en alguien motivado, orgulloso y satisfecho de si mismo

y de su aporte a la empresa.

EL ORIGEN DEL CONFLICTO LABORAL

La union de trabajadores esta en el comienzo del fenomeno laboral y fue la

respuesta natural a la injusticia y a la explotacién realizadas por los empresarios.

El trabajador tuvo necesidad de agruparse con otros trabajadores para de esa
manera compensar la inferioridad en que aislado se encontraba frente el
empleador e incluso frente a la legislacidn existente. Al principio la union engendré

la atencién publica sobre el fenémeno, de la cual derivo la legislacion del trabajo.

Esta fue reconociendo la realidad social y sindical, lo que significé suprimir las
trabas para la union y en segundo momento, crear estimulos para la unién de

trabajadores.

En la medida en que se formaron asociaciones profesionales surgié una nueva

forma de creacion del derecho del trabajo.

La extra etética, se dice asi que en el derecho del trabajo hay un punto de partida:
la unién de los trabajadores; y un punto de llegada, el mejoramiento de las
condiciones de los trabajadores, siendo derecho individual y colectivo distintas

sendas para llegar a ello.

Esta nueva rama del Derecho que contempla las relaciones colectivas no tiene en
cuenta directamente al trabajador individual sino el interés colectivo, o sea el de
una pluralidad de sujetos hacia un bien apto para satisfacer una necesidad comun:

no es la suma de intereses individuales sino su combinacion, y es indivisible.
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En cualquier pais el derecho colectivo del trabajo tiene una estructura triangular

gue se asienta en tres institutos fundamentales:

a. El sindicato,
b. La negociacion colectiva 'y

c. La huelga.
Si falta alguno de estos tres, el sistema todo se detiene.

Este enfoque encuentra su correlato en el enfoque anglosajén y mas notoriamente

en el norteamericano de las industrial relations.

Desde esta perspectiva todo el sistema se compone de unos determinados
actores (especialmente organizaciones profesionales y el Estado) y de las formas
en que estos se relacionan (especialmente negociacién colectiva y huelga): la
negociacion y el conflicto son las formas de relacion o sea la parte del lado

dindmico del sistema, siendo la fase estatica la estructura de los actores.

Por una parte se tienen en cuenta los mecanismos de creacién de las normas

juridicas y de las practicas a las que se ajustan las relaciones colectivas.

Por otra parte se atiende al grado de protagonismo de cada uno de los actores en

el conjunto del sistema de la distribucién de poderes entre ellos.
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CAPITULO Il

PRESENTACION DE LA MEDIACION

Mediacion es un término utilizado para describir un conjunto de practicas
disefiadas a ayudar a las partes en controversia. En lineas generales, el término
se utiliza para describir un procedimiento en el cual un tercero imparcial ayuda a
las partes a comunicarse y a realizar elecciones voluntarias e informadas, en un

esfuerzo por resolver su conflicto.

La mediacion es un procedimiento no adversal en el que un tercero neutral, que no
tiene poder sobre las partes, cuya ayuda a estas a que en forma cooperativa

encuentren el punto de armonia en el conflicto.

El mediador induce a las partes a identificar los puntos de la contraria, a explorar
férmulas de arreglo que transcienden el nivel de la disputa, a tener del conflicto

una vision productiva para ambas partes.

El procedimiento de mediacion pone énfasis en el futuro, pues no se trata de
juzgar sobre un pasado a fin de averiguar quién estaba errado, quien es el

culpable, sino de encontrar una solucion al problema y diferencias de que se trate.

Esta resolucion de disputas tiene la ventaja de ser:

1) Rapida:

En vez de tardar afios, puede terminarse a las pocas semanas de iniciado el

conflicto, a veces en una sola audiencia de una o dos horas. Aunque la mayor

35



parte de las veces se llega a un acuerdo después de solo una audiencia, las
disputas complejas pueden requerir sesiones adicionales.

2) Confidencial:

Una de las caracteristicas mas importantes del proceso mediano, es la
confidencial. No hay mayor obligacion para el mediador que el deber de preservar

el secreto de todo lo que se ha revelado en la o las audiencias.
3) Economia:

Los servicios se dan a cambio de contribuciones minimas, especialmente si se las

relaciona con el costo de litigar dentro del sistema de tribunales formales.
4) Justa:

La solucién a toda la controversia se adapta a las necesidades comunes de

ambas partes, pues son ellas las que la encuentran.
5) Exitosa:

Una vez que el programa se pone en marcha, de acuerdo a la experiencia de
paises que han implementado la mediacién, el resultado es estadicamente muy

satisfactorio.

La mediacion tiene la potencia de transformar a las partes en conflicto y a la

sociedad, llevando hacia un mundo en que la vida de la comunidad sea mas rica.

La premisa del valor transformativo de la mediacion le otorga a este método de
resolucién de disputas una funcidén originadora de crecimiento moral en las

personas y en la poblacion en lo general.

Mas alld de satisfacer los intereses y necesidades de las partes individuales en

conflicto u de que estas arriben a su propia justicia para el caso, la mediacion
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logran que las personas sepan encarar mejor sus problemas y los aprendan a
resolver de un modo creativo y pacifico, por lo que consecuentemente, no solo
cambia la situacion particular de las personas, sino a las personas misma. Bajo

estos parametros la meta de la mediacion es la de lograr un mundo mejor.

Por ello el futuro de este modo de resolver controversia es promisoria, no sola

para los concretos particulares en conflicto sino también para toda la sociedad.

La mediacion es una forma de resolver conflictos entre dos o mas personas, con la
ayuda de una tercera persona imparcial, el mediador. Los mediadores pueden ser

alumnos, profesores, padres.

No son jueces ni arbitros, no imponen soluciones ni opinan sobre quién tiene la
verdad, lo que buscan es satisfacer las necesidades de las partes en disputa,
regulando el proceso de comunicacion y conduciéndolo por medio de unos
sencillos pasos en los que, si las partes colaboran, es posible llegar a una solucién

en la que todos ganen o, al menos, queden satisfechos.

Experiencias como éstas se estan llevando a cabo actualmente en algunos
centros educativos y, mas alla de la solucién a los problemas interpersonales, lo

gue promueven es un modelo de convivencia mas pacifico.

La mediacion puede resolver conflictos relacionados con la transgresion de las
normas de convivencia, amistades que se han deteriorado, situaciones que
desagraden o parezcan injustas, malos tratos o cualquier tipo de problemas entre

miembros de la comunidad educativa.

La mediacion sigue una seria de fases en las que se promueve la comunicacion y
el entendimiento entre las partes en conflicto. Enriquece la utilizaciéon del

reglamento disciplinario del centro, ofreciendo alternativas a través del dialogo, y
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evitando la pérdida de relaciones interesantes y la vivencia de sentimientos de

desencuentro que influyan negativamente en el proceso educativo.
PREMEDIACION:

Fase previa a la mediacion propiamente dicha, en ella se crea las condiciones que
facilitan el acceso a la mediacion. En ella se habla con las partes por separado, se
explica el proceso a seguir y se solicita su consentimiento para acudir a la

mediacion.
MEDIACION:
Presentacion y reglas

Fase dedicada a crear confianza entre el equipo de mediacion y los mediados,

también se presenta el proceso y las normas a seguir en la mediacion.
Cuéntame.

Fase en la que las personas que son mediadas exponen su version del conflicto

con los sentimientos que le acompafian. Las partes han de ser escuchadas.
Aclarar el problema.

Fase dedicada a identificar los nudos conflictivos, los puntos de coincidencia y de
divergencia del mismo. Se trata de establecer una plataforma comudn sobre los

temas mas importantes que han de ser solucionados.
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Proponer soluciones.

Fase dedicada a la busqueda creativa de soluciones y a la evaluacién de las

mismas por las partes.
Llegar a un acuerdo.

Fase dedicada a definir con claridad los acuerdos. Estos han de ser equilibrados,
especificos, posibles. También se suele dedicar un tiempo a consensuar alguin

procedimiento de revision y seguimiento de los mismos.

Cuando las partes enfrentadas en una disputa acuerdan recurrir a la mediacion

tiende a depositar “"sus problemas™ en el equipo mediador.

La primera labor de este equipo consiste en compartir con las partes implicadas el
modo en que se les va ayudar a resolver sus disputas y transmitirles el

compromiso y la implicacion del equipo con dicho proceso.

Es decir, esta es la primera labor se refiere a que las partes conozcan en qué
consiste la Mediacion, cual es su estructura, su objetivo, y el modo en que se lleva

a cabo dicho proceso.
Objetivos de la Mediacion:

El objetivo de la mediacion en la gestion de disputas consiste en ayudar y empujar
a las partes a crear soluciones nuevas adaptadas a sus necesidades y

mutuamente aceptables.

Dicha gestion consiste en colaborar con las partes para crear soluciones a sus
problemas, procurando que lleguen a un acuerdo consensuado mediante la

mejora de la comunicacion y de sus relaciones en futuro.
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Este objetivo general, implica tres objetivos méas especificos:

- Ayudar a las partes a crear soluciones factibles a sus problemas;
- Transformar las relaciones entre las partes, modelando conductas para una
gestién efectivas de futuras disputas;

- Ampliar las opciones con relacion a los procedimientos judiciales formales.

En muchas disputas las partes solo tienen una vaga idea de cuéles son los
intereses reales que subyacen a las posiciones o demandas que declaran, y de las

prioridades entre dichos intereses.

Del mismo modo, su apreciacion sobre los intereses reales y las prioridades de la

otra parte también resulta ser una mera conjetura en muchas situaciones.

Consecuentemente, a las partes enfrentadas les cuesta mucho ir mas alla de las
peticiones y demandas respectivamente ponen sobre la mesa de negociacion, y
gue han calculado que les beneficia en la disputa en curso.

La labor de la mediacién consiste en ayudar a las partes a clarificar todos los
aspectos mencionados, los intereses propios y de la otra parte, sus prioridades,
sus posibles pérdidas en caso de no llegar a un acuerdo, las ventajas de un

posible acuerdo, etc.

Se trata pues de ayudarles a identificar sus propios intereses, y a reconocer los
intereses de la otra parte. En gran medida, su labor consiste en colaborar con las
partes para que las partes que las mismas tengan una vision lo mas real y

objetiva posible de la situacion.

Este andlisis objetivo es el que permite a las partes ir diseflando y generando

posibles alternativas de acuerdo, con la ayuda del equipo mediador. Dichas
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alternativas se caracterizara por ir recogiendo los intereses claves y prioritarios de

las partes.

La principal herramienta con la que cuenta el equipo mediador para ayudar a las
partes a analizar la situacion, es la mejora de la comunicacion entre las partes. La

mediacion es imparcial con las partes y asertiva con el proceso.

Las partes se ponen en contacto con una tercera parte, imparcial con el problema
en curso, para que les ayude a definir el problema, comprenderlos intereses de
cada parte, mejorar las relaciones y si es posible, lograr un acuerdo mutuamente

satisfactorio, centrado en los intereses previamente identificados.

La tercera parte orienta el proceso hacia la busqueda de resultados integrativos

gue sean beneficiosos para todas las partes implicadas.

Ademas del recurso de la mediacién, existe un continuo de alternativas de
negociacion colaborativa con ayuda de la tercera parte, que van desde el recurso
a una tercera parte de prestigio local, cura a la conciliacion, la facilitacion y el

defensor o defensora local.

Todas estas alternativas, de caracter menos formal que la mediacién, tienen un
mismo objetivo de mejorar las relaciones entre las partes y lograr un acuerdo

centrado en los intereses.
Tipos de mediacion

Segun el objetivo que se persigne con la intervencion de mediacion, y las técnicas
gue se utilicen para el logro de dichos objetivos, se distinguen tres grandes tres

grandes tipos de mediacion:
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a) Mediacion transformadora,
b) Mediacion facilitadora y

c) Mediacion directiva o evaluadora.

Mediacion transformadora.-

El objetivo de la Mediacion Transformadora reside en mejorar la comunicacion y
las relaciones entre las partes, de modo que estas sean capaces de gestionar sus
propios conflictos en el futuro. Se trata, por tanto, de modelar las conductas de las
partes, cambiando el modo de relacionarse entre si, y apoyandoles mientras tratan
de lograr un acuerdo o al menos mejorando el entendimiento entre si (Bush y
Folger, 1994).

Las técnicas empleadas en este tipo de mediaciébn se orientan a apoderar
(empowermen) a las partes, de modo que estas sean capaces de aprender a
identificar sus propios intereses, a velar por ellos pudiendo asi gestionar sus

propios conflictos, y a reconocer y comprender los intereses de la otra parte.

Mediacion facilitadora.-

El objetivo de la Mediacion Facilitadora reside en apoyar a las partes en el proceso
de lograr un acuerdo, felicitandoles un contexto que les permita dirimir sus
diferencias. El equipo mediador toma el control del proceso, si bien no realiza

recomendaciones ni manifiesta sus opiniones sobre el desarrollo del proceso.

En este tipo de mediacion se aplican técnicas orientadas a mejorar la
comunicacién y a suscitar la empatia entre las partes, para que estas puedan

lograr el acuerdo.
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Mediacion Directiva o Evaluativa.-

El objeto de la Mediacion Directiva o Evaluativa reside en lograr un acuerdo. En
este tipo de mediacion, es el equipo mediador quien llega a tener la informacion
sobre los intereses de cada una de las partes, que es precisamente lo que permite
a equipo mediador ir detectando las causas del conflicto, e ir reduciendo las

distancias entre las propuestas hasta llegar a un acuerdo (Fsher y Ury, 1981).

En este tipo de mediacion, las técnicas se centran basicamente en las sesiones
privadas con las partes, hasta que el equipo mediador consigue la informacion
suficiente que les permite evaluar la situacién, e ir realizando propuestas que

vayan aproximando a las partes a un acuerdo.

Es la técnica empleada en este modelo de mediacion — basada en dirigir las
sesiones, evaluar las causas del conflicto y la fuerza de los argumentos, y realizar
propuestas a las partes — lo que da lugar a denominalo como modelo directivo o

modelo Harvard, por su origen en los trabajos de Fisher y Ury como en Harvard.

FORMACION Y DESEMPENO DEL MEDIADOR

El mediador mas aun si es elegido para servir en programas — anexos a los
tribunales presta un servicio vital para su comunidad. Quien se desempefia en tal
tarea, descubrira que este servicio constituye uno de los esfuerzos mejor

recompensados a nivel personal.

Ser facilitador en conflictos que se desarrollan ante los tribunales es una empresa
sumamente importante, ya que el mediador contribuye a moldear el sistema de

justicia de su pais.
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Al desempefiar un rol activo en la resolucion de conflictos, tendra que recurrir a
muchas de sus habilidades y cualidades personales; su actitud para comunicarse
claramente, su capacidad para reducir la tensibn emocional, su disposicion a ser

paciente, su voluntad de aceptar distintos estilos de vida.
En términos generales es facil describir la funcién del mediador.

El mediador, como tercero imparcial, ayuda a quienes estan en conflicto a
identificar claramente los asuntos en disputa y a explorar soluciones posibles, que

puedan ser aceptables para las partes.

Esta o cualquier otra definicion sobre la funciébn del mediador fallan al no
mencionar la gama dinamica de estrategias y técnicas que un mediador emplea

deliberadamente cuando intenta reorientar las posiciones para lograr un acuerdo.

El rol del mediador no es el de un oyente amable y pasivo que asiente con la
cabeza para mostrar compasion mientras las partes le describen sus aflicciones y

desgracias.

Todo lo contrario el mediador es un oyente activo, modelador de ideas y
frecuentemente, el Unico haz de luz de pensamiento del mundo de la realidad,
contra quien las partes pueden hacer rebotar su odio, sus acusaciones y en ultima
instancia, su gratitud. Ese es el rol que es dificil y debe aprenderse a

desempeiiar.

Si bien se habla en singular del mediador, no existe un solo tipo de mediador. En
el mito de la mediacion hay un mediador genérico, aunque con diferentes
caracteristicas y estilos. En realidad, la comunidad de mediadores esta formada

por diversidades, pues los mediadores no constituyen un grupo homogéneo.
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El mediador aporta al programa de adiestramiento una variedad de destrezas y de
informacion adquiridas y desarrolladas en vivencias anteriores. Este tipo de de
programa no pretende ensefiarle ni sensibilidad, ni compresién, ni compasion ya

gue estas cualidades deben haberse desarrollando en otros aspectos de su vida.

Mas bien, el intercambio estara enfocado hacia aquellas destrezas y estrategias

sustanciales de solucion de conflictos que moldean el rol del mediador.

El programa le permitira identificar su potencial contribucion y las dificultades que
se presenta para asumir un rol neutral e imparcial en la solucién de los conflictos y
sefalara estrategias deliberadas que conviene al mediador adoptar al tratar de

elaborar un acuerdo.

La educacion y el entrenamiento del mediador no terminan, sin embargo, con la
certificacion. En muchos centros se requiere la capacitacion continua y los
mediadores tienen que asistir a programas de actualizacion una o mas veces al

ano.

Estas sesiones de avanzadas cubren aspectos mas profundos y permiten

compartir experiencias.

Existe en la actualidad una tendencia a reglamentarlas calidades de los mediador
es, especialmente cuando deban trabajar en el sector publico, estableciéndose
requisitos legales y administrativos en relacion a las credenciales y experiencia

exigidas.

Especial cuidado debe tenerse en la preparacion del mediador cuando deba
trabajar en programas anexos a los tribunales, pues en el supuesto de derivacion
judicial, el juez y el conjunto del sistema judicial tienen un derecho de controlar la

calidad del servicio.
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El programa de mediacién debe encontrar personas que, en lo posible:

v
v

Compartan el compromiso hacia la resolucion pacifica de controversias.
Hayan tenido experiencia en ayudar a resolver problemas, sea personal o
profesionalmente

Hayan trabajado en agencias de servicio sociales

Hayan manejado problemas y conflictos.

Hayan desarrollado destrezas de comunicacion de grupo.

A efectos de enfatizar las caracteristicas de un mediador eficiente, conviene

recordar que la cualidad méas importante de un mediador eficaz es su capacidad

de hacer sentir a las partes que es imparcial y medio de una controversia.

Pero hay muchas otras caracteristicas que hacen posible desempefar este rol

eficazmente. Aunque algunos de los términos son equivalentes, he aqui una lista

de cualidades que serian ideales en el mediador:

-Flexible -Oyente eficaz
-Ductil -Imaginativo
-Inteligente -Creativo
-Sagaz -Habil
-Paciente -Enérgico
-Tolerante -Dinamico
-Persuasivo -Honrado

46



-Digno de respeto -Probo

-No defensivo -Integro

-Objetivo -Empético

-Desapasionado -Con sentido del humor

-Libre de prejuicios -De buen talante

-Honesto -Perseverante

-Sincero -No debe formarse su propio juicio

Aungue se podria nombrar mas caracteristicas, estas son suficientes para dar una

idea de por qué este rol no es para todo el mundo.
Caracteristicas de un Mediador eficiente.-

El mediador perfecto deberia poseer relevantes cualidades a fin de poder adoptar

conductas adecuadas.

Las principales cualidades que se predican del mediador:

1) Neutralidad: La cualidad mas importante de un mediador eficaz es su

capacidad de mantener un papel imparcial y neutral en medio de una

controversia.

2) Capacidad para abstenerse de proyectar su propio juicio: El

rol del mediador es ayudar a que las partes lleguen a un acuerdo cuyos
términos sean aceptables para ella, aun cuando el mediador esté en

desacuerdo con la sabiduria o con la justicia de la solucion.
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Flexibilidad: Debe estimular la fluidez en las comunicaciones.

Inteligencia: Las partes buscan un mediador que les facilite el camino de

la resolucion, con una mentalidad agil y eficaz. Debe ser capaz de ver las
cuestiones en multiples niveles, de tratar hechos complejos y analizar los

problemas.

Paciencia: Es importante que el mediador pueda esperar los tiempos

necesarios segun lo requieran las partes.

Empatia: EI mediador debe de ser capaz de valorar las percepciones,

miedos e historia que cada parte revele en la discusion. La confianza se

instala a partir de esta corriente personal.
Sensibilidad y Respeto: el mediador debe ser respetuoso con las

partes y sensible a sus fuertes sentimientos valorativos, incluyendo sexo,

raza y diferencias culturales.

Oyente activo: Las partes deben sentir que el mediador ha oido las

respectivas presentaciones y dichos.

Imaginativo y habil en recurso: Es importante que el mediador tenga

capacidad de aportar y generar ideas nuevas.

10) Enérgico y persuasivo: A través de la conduccion del proceso, el

mediador debe intervenir eficazmente para lograr flexibilidad en las partes,

aunqgue debe dirigir la dinamica y controlar la audiencia sin ser autoritario.
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11) Capacidad para tomar distancia en los ataques: Si alguna de

las partes hace un comentario despectivo o0 agresivo hacia el sistema de
mediacién o hacia el mediador, es conveniente no actuar a la defensiva, de lo

contrario se estableceria una nueva disputa.

12) Objetivo: El mediador serd mas efectivo si permanece desligado del

aspecto emocional de la disputa.

13) Honesto: No debe prometer a las partes algo que no pueda cumplir.

14) Digno de confianza para guardar confidencias: Debe guardar

confidencialidad y las partes tienen que estar convencidas de que ello sera asi.

15) Tener sentido de humor: Es necesario para aflojar tenciones y crear

un clima favorable.

16) Perseverante: Cuando las partes llegan lentamente al acuerdo, el

mediador debe soportar la espera y la ansiedad que esto provoca.

LINEAMIENTOS DE PROCEDIMIENTOS EN LA MEDIACION DE
CONFLICTOS LABORALES

No obstante que se trata de un meétodo informal, existe una estructura en el

procedimiento de la mediacion. Es importante para el mediador sefialar las reglas

a que se ajustaran las partes y el mismo, para luego seguirlas y cumplirlas.

La mediacion brinda un escenario donde las partes pueden relatar los hechos tal

como los ven, presentar su posicion expresar sus sentimientos, intercambiar
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informacién, comunicarse y arribar un acuerdo, todo ello en presencia de un

tercero neutral quien escucha atentamente y participa de acuerdo a su papel.

El procedimiento se reconoce en diversas etapas, fases o estadios.

El proceso de la mediacibn mantiene una secuencia, en tanto cada paso lleva al

préximo; asi es que el proceso es ciclico y se va reforzando asi mismo.

El procedimiento mismo de la mediacion es importante y caracteristico de la
institucion, porque esta disefiado teniendo en cuenta el modo de garantizar la
participacion igualitaria de las partes, de permitirles expresarse y defender sus
intereses sin poner en peligro los de los demas, debiéndose a estos efectos
establecer una relacion de respeto y comunicacion suficiente como para posibilitar

una solucion verdaderamente aceptable para todos los intervinientes.
El control del procedimiento.-

El motivo por el que participa el mediador es justamente para ayudar a las partes a
discutir sus problemas. La discusion de los problemas es propia de los
protagonistas, la forma en que discuten es de incumbencia del mediador y forma

parte del procedimiento.

Por ello, en tanto en la negociaciéon las partes controlan el procedimiento y la
solucion de los conflictos laborales, en la mediacion se mantienen el control de la

solucion, pero ceden al mediador el control del procedimiento.

Cuando hablamos de un procedimiento, para mas dividido en etapas, no debemos

imaginar algo parecido al juicio.

Los procedimientos de solucion de conflictos se pueden definir como los medios

de solucion que cada sociedad articula para resolver las controversias laborales.
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Se trata de una cuestion que cada sociedad resolverd atendiendo al sistema
politico que exista, atendiendo también a la tradicion de intervencion estatal en las
relaciones laborales que haya o a la finalidad que pretenda potenciar o no la

negociacion colectiva.

Un aspecto fundamental para el éxito de la mediacion consiste en identificar a las

partes afectadas por el conflicto.

En todo conflicto, el equipo mediador recibira al menos a dos partes que asisten a
la mediacion. Sin embargo, debe preguntarse si existe alguien mas, presente o no

en la sala, que se pueda ver afectado por el conflicto en curso.

Entre estas otras partes podriamos encontrar, otros miembros de la empresa, las
personas que son representadas por cada una de los asistentes, terceros que
mantengan una relacién con las dos partes principales y que se puedan ver

afectados por el acuerdo que almacenen.

El mediador debe estar atento a la dinamica del conflicto que tiene ante él, pues
los diversos estadios de la mediacion y el disefio de sus intervenciones deben ser
adecuados al estado de desarrollo del conflicto; muchas veces es dificil identificar

la fase en que se encuentra la disputa, pues la interaccion es continda.

No obstante, se entiende que el desarrollo de las negociaciones y su consecuente
facilitacion por el mediador siguen un esquema de movimiento de acuerdo a

situaciones criticas que, en concordancia a la observacion de los investigadores.

Etapas de la Mediacion para solucionar un conflicto colectivo

Etapa |.- Organizar la Mediacién

Etapa Il.- Comprension de la Perspectiva de las Partes

51



Clarificacion de Intereses y Necesidades
Etapa lll.- Replanteo Generacion de Opciones
Etapa IV.- Lograr un Acuerdo

Aunque los mediadores efectdan una variedad de intervenciones para ayudar a las
partes a progresar en la negociacion, sus movimientos no seran idénticos en todos
los casos; aunque hay comportamientos y movimientos habituales, el mediador
tendra que modificar su actividad de acuerdo a las variables que presenta cada

caso.

Lo importante de estas etapas y la nocion de que se trata de un procedimiento
flexible aunque estructurado, que va avanzado hacia la meta en forma planificada

y no necesariamente la exacta determinacion de las etapas.

Ello, en tanto hay mediadores que dividen a cada una de las indicadas etapas en
varias y otros que unifican para considerar dos o0 mas conjuntamente como una
sola; o que siguiendo distintas metodologias y escuelas, salten ciertos pasos o

agreguen otros.

En lineas generales, en el Procedimiento de la Mediacion pueden encontrarse los

siguientes pasos:

e Preparacion de la Mediacién

e Presentacion de las reglas a que se sujetara la mediacion
e Narracion de hechos e identificacion de problemas

e Deteccion de intereses y necesidades

e Replanteo

e Generacion de opciones

e Seleccién de opciones
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e Propuestas
e Convenio

e Seguimiento y evaluacién de la Mediacion

Los modelos varian, pero tienen caracteristicas, comunes. Asi, siempre la tarea

del mediador sera la de crear una atmosfera adecuada al trabajo en comun.

Esta funcion aparentemente simple, puede no serlo tanto, pues para cuando
llegan a la mediacibon muchos creen que, para ellos, los obstaculos son

insuperables.

Independientemente del enfoque, los mediadores deben comenzar por ofrecer
ciertas esperanzas a los protagonistas, lo que ocurre cuando estos desde un
primer momento advierten que pueden ver las cosas desde otras perspectivas,
gue son tratados con respeto y que cada parte queda legitima en sus necesidades

e intereses.
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CAPITULO Il
ACTIVIDAD INTRODUCTORA A LA MEDIACION

Las sesiones de mediacion.-

La mediacion puede llevarse a cabo en una o mas audiencias de duracion

variable, tiempo que puede oscilar entre una o varias horas, a uno o varios dias.

Normalmente, las partes se rednen en sesion conjunta. Pueden o no utilizarse
reuniones en privado (0 por separado) con cada una de las partes. Habra
supuestos en gue solamente se utilizaran reuniones privadas. Todo dependera de

cada mediador y de las circunstancias del caso y caracteristicas de las partes.

Lo habitual es comenzar por una sesion conjunta inicial, cuya primera parte es

introductora al procedimiento de mediacion.
Ingreso ala sala de audiencias.-

Llegando el momento de comenzar la mediacion, es el propio mediador quien abre
la puerta; sale e invita a las partes a pasar a la sala de audiencias. En principio las
partes deben pasar conjuntamente, por lo que si alguno no ha arribado, la

audiencia no empieza.

En caso que deban estar presentes observadores, corresponde hacerlo saber a
las partes y pedirles su con sentimiento. El mediador debe asegurarse de que
todos los presentes estén en condiciones de comenzar a participar una

negociacion facilitada y provechosa.

Si las partes ingresan con actitud hostil reciproca o se agreden, es necesario
utilizar recursos para calmarlas, ya que no sera posible comenzar la mediacién en

tal clima alterada.
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Si una de las partes aparenta estar bajo la influencia de estupefaciente o bebidas
alcohdlicas y sin dominio de si mismo, debe suspenderse la audiencia hasta

nueva fecha.

Corresponde dar al mediador dar una imagen de autoridad (aunque no
autoritarismo) y seguridad, por lo debe concurrir el proceso con firmeza. Si bien
debe ser flexible, también debe ser claro en cuanto a las pautas del procedimiento
y a las decisiones que tome respeto a la eventual necesidad de postergar la

sesion.
La presentacion.-

Una vez que estan todos ubicados, el mediador presenta nuevamente con su

nombre, reiterando que €l es el mediador designado o elegido para el caso.

Luego pide a las partes que se presenten y ubicacién relativa o papel que juegan
en el conflicto. EI mediador debe asegurarse de saber escribir y pronunciar bien el

nombre de cada uno.

Si bien es la neutralidad absoluta no existe, pues todos estamos inmersos en un
mundo donde hemos vivido, hemos tomado posiciones y hemos tenido
experiencias respecto de diversas situaciones, la postura y el lenguaje del

mediador deben reflejar imparcialidad.
No solo hay que ser imparcial, sino que hay que parecerlo.

Encontrar las “palabras exactas” para decir lo que se debe decir es parte del
adiestramiento del mediador.

En consecuencia, el mediador debe actuar con mucha cautela y cuidar sus gestos

y lenguaje, para no provocar situaciones adversas, especialmente frases o
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declaraciones tales que puedan ser interpretadas por las partes como que ya tiene
un juicio formado respecto del conflicto.

El mediador debe mirar equilibradamente a los ojos a todas las partes y no

hablarle a “una sola”.

Deben acentuar para ambos si tienen interrogantes sobre los procedimientos o
acerca de la funcién que va a desempefiar el mediador, no deben titubear en

preguntarlo.

Deben asegurarse que nadie sienta “que se queda afuera”, porque no entiende

que es lo que esté ocurriendo.

Ademas la actitud del mediador que va a ayudar a las partes a resolver un
problema, no puede reflejar superioridad. Si el mediador da idea de que la disputa
es trivial o que esta por debajo de sus habilidades, o que advierte diferencias entre
las respectivas situaciones o status propio con relacion al de las partes o alguno
de las partes o alguno de los participantes su intervencion habra perdido toda
utilidad.

Al comenzar a hablar durante el discurso de apertura queda abierto el proceso

formal de mediacion.

La hora siguiente sera desafiante, estimulante o frustrante pero | es muy

improbable que sea aburrida!

Aungue segun como se presenten las partes quizas improvisar algo diferente en
cuanto a como empezar a dirigir la audiencia, es menester hacer una exposicion
inicial formal para describir las responsabilidades del mediador, su actitud y las

reglas a seguir para conducir la audiencia.
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Es esencial que las partes entiendan claramente el papel propio y el del mediador.
Cada mediador debe encontrar una manera de comunicar la informacion en sus

propias palabras y en su propio estilo.
Un discurso de apertura es importante por cuanto:

+ Establece las reglas basicas y el rol del mediador en la audiencia;

% Asienta el control de la audiencia por del mediador;

% Sirve para que los presentes se sientan comidos;

% Comunica a las partes la sensacion que el mediador tiene seguridad y esta
adiestrado, invitandolos por ello a confiar tanto en el mediador como en el
procedimiento;

% Permite a las partes reconocer y aceptar la discordia entre lo que creian

poder obtener a través de la mediacion y la realidad.

Pronunciar el discurso de apertura es dificil. Hace falta encontrar las palabras
justas para expresar un vocabulario adecuado la informacién necesaria de manera
imparcial, y encontrar el propio lenguaje corporal de los presentes, todo lo que
implica la necesidad de memorizar las palabras para poder atender a los restantes

elementos.

El objetivo es que el mediador cubra todos los puntos con su estilo particular, para
cada mediador debe tenerlo preparado de acuerdo a su propia personalidad.

Imparcialidad.-

Procede que el mediador haga ciertas aclaraciones a efectos de poner a la vista,

frente a los interesados, la imparcialidad que lo guia en el caso.

Uno de los objetivos principales del mediador en esta etapa inicial es el de
obtener la confianza de las partes, ya que estas al estar enojadas entre si

desconfian una de otra y del mediador.
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Por ello, cualquier esfuerzo en este aspecto no constituira gasto innecesario de
energia, ya que sin confianza, los presentes no se arriesgaran y probablemente la

sesioén no resultara en un acuerdo.

La aclaracién en cuanto no existe parcialidad alguna por parte del mediador tienen

un doble objetivo.
El mediador quiere asegurar a las partes que:

- Es neutral;

- Esta preparado para resolver sus problemas

La credibilidad depende del hecho del que el facilitador de la negociacion no
aparezca como predispuesto hacia algun resultado predeterminado a favor de una
de las partes, es decir, que sea neutral e imparcial.

Obviamente, si el mediador conoce a alguna de las personas, no deben ocultar
sino revelar tal informacion sea para que otra persona pueda servir de mediador,

sean para que las partes conozcan el hecho a fin de considerarlo.

En realidad, cabe reconocer que no existe una asepsia y neutralidad absoluta,
pues el mediador tiene su propia personalidad que le provocara reacciones tanto

positivas como negativas frente a las partes.

No obstante es de suma importancia para la eficacia de la mediacion que las
partes mantengan confianza en que el mediador tiene habilidad suficiente para ser

justo y comportarse con imparcialidad o para asegurarles un espacio neutral.

El mediador debe informar brevemente a las partes sobre que rol desempefiara
durante la audiencia, y deben hacerlo aunque todos los presentes ya hayan sido
informados por quien remitié la causa, o por los empleados administrativos de
recepcion o cualquier otra forma de divulgacion del método de resolucion de

conflictos laborales.
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Ni siquiera debe saltearse este paso aunque las partes hayan intervenido en otra

mediacion diferente por otro problema.

Jamés debe presumirse que todos hayan entendido lo anterior ni que lo

recuerden.

La explicacion del rol del mediador y del proceso debe hacerse en palabras
facilmente comprensibles, con descripciones simples y gréficas, evitando el

vocabulario y clasificaciones, juridicas y técnicas.

También puede aclarar que si después de la discusion las partes coinciden en lo
que haran, se escribir4 el acuerdo, lo firmaran y cada uno se llevara una copia; en

su caso que el acuerdo serd sometido al tribunal.

Debe también describir que pasa si la mediaciéon no resulta en un acuerdo, para
gue sepan que nada pierden y pueden acudir a otro sistema, especialmente el

judicial.

EVALUACION DE UN PROGRAMA PARA LA MEDIACION DE LOS
CONFLICTOS LABORALES

El Sistema Alternativo de Conflictos Laborales, se concibe teniendo en cuenta que
la forma mas perfecta, pura y util del cumplimiento de la ley, es la que se basa en
el acuerdo de las propias partes por la via del cumplimiento voluntario y negociado

de sus derechos y obligaciones, por lo cual se establece la mediacion colectiva.

Por consiguiente, y de acuerdo a lo descrito, cabe recalcar que la mediacion
laboral se caracteriza por ser de caracter voluntario, gratuito y garantiza la

privacidad de la informacion que se genera.
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Por su parte, el Unico requisito que se debe cumplir para optar por este sistema,
es que la situacion afecte a actores de caracter colectivo, sean sindicatos o grupos
de trabajadores, en materias que digan relacion con los climas laborales, el
cumplimiento de contratos, situaciones de discriminacion, practicas desleales

entre otras.
Ahora bien, cabe tener presente los "Principios de la Mediacién Laboral”, a saber:

a. Integridad: actuar como una nueva linea operativa y complementaria al

tratamiento del conflicto colectivo.
b. Voluntariedad: siempre es voluntaria para las partes.

c. Flexibilidad: permite al mediador y a las partes tener absoluta libertad para
establecer las reglas y mecanicas del proceso, confiriéndole un caracter especifico

y exclusivo.
d. Equidad y Gratuidad: garantiza el acceso igualitario, sin costo para las partes.

e. Buena Fe: las partes se comprometen con los principios y propdésitos del

Sistema.

f. Inmediacion de las partes: Capacidad de las partes de negociar un acuerdo
con su intervencion activa y no que el mediador tenga la autoridad de tomar las

decisiones.

g. Confidencialidad: Reserva de la informacion y documentacion usada durante

el proceso.

Esta instancia se busca promover un modelo de relaciones laborales que permite

a las partes involucradas en un conflicto, solucionar sus problemas sin que el
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Estado intervenga a través de la Idgica fiscalizadora, sino como un catalizador del

acuerdo.

Por lo cual, se permitird hacer eficaz la comunicacion entre las partes, logrando
mejores instancias de negociacion, concentrandose en la busqueda de intereses

comunes mas que de confrontacion.

Descripcion del Programa

Fin

Contribuir a generar relaciones laborales arménicas y equitativas entre

trabajadores y empleadores

Propdsito

Trabajadores y empleadores en situacion de conflicto los resuelven o previenen a

través de la mediacién y la conciliacion individual.

Poblacion Objetivo

Los beneficiarios son los empleadores y trabajadores - con contrato vigente y los
gue han terminado una relacion laboral - que tienen un conflicto respecto de la

situacion laboral vigente o terminada.

Poblacion Beneficiaria
Son trabajadores y empleadores con contrato laboral vigente (Componente
mediacion), y trabajadores y empleadores con contrato terminado (Componente

conciliacion).

61



Los trabajadores son a partir de los 15 afios y mas y los empleadores pueden ser
una persona natural o juridica que utiliza los servicios de una o mas personas en

un contrato de trabajo.

Descripcion General del Disefio del Programa

Descripcion y modalidad de produccion del Componente

1: Conciliacion

El trabajador individual que ha terminado su relacion laboral y su ex — empleador
en disputa accede a reuniones para la basqueda de una salida consensuada al

conflicto. Son dirigidas por funcionarios del Programa.

El proceso de Conciliacion comienza con el Reclamo en la Inspeccién del Trabajo
de los trabajadores manifestando un incumplimiento de las obligaciones laborales
0 previsionales.

Se considera como méaximo dos audiencias y solo excepcionalmente un mayor

ndmero.

En la Audiencia puede haber acuerdo total o parcial o no acuerdo. Eventualmente
al empleador se le aplican multas administrativas que el Conciliador evaluara la
pertinencia en funcion del resultado. De no haber acuerdo el trabajador puede

recurrir a los Tribunales.
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Descripcion y modalidad de produccion del Componente
2: Mediacion

Los trabajadores organizados o no, y empleadores con relacion laboral vigente
gue estan en conflicto buscan soluciones aceptadas y compartidas por las partes

con el apoyo de un mediador.

Los trabajadores y empleadores acceden a la Mediacion por una solicitud a las

Inspecciones del Trabajo o por ofrecimiento del Programa.
Existen 4 tipos de mediacion:

v Reactiva,;

v" Programada;
v' Solicitada 'y

v Buenos Oficios.

En la Mediacion Reactiva y Programada: es el Servicio que invita a las partes

involucradas.

En la Mediacion Solicitada: es una o ambas partes las que la demandan para
resolver el conflicto.
Existe previamente un proceso de promocién para dar a conocer esta

intervencion.
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Disefno

Se identifica un problema respecto a que la existencia y prolongacion de los
conflictos laborales afectan a todos los involucrados. Por lo tanto, es pertinente
haber generado un programa que ayude a trabajadores y empleadores a encontrar

soluciones a sus diferencias.

Respecto a la poblacién potencial y objetivo definida tiene la limitante de no tener

dimensionada el universo de involucrado.

Organizacion

Desde el punto de vista organizacional, es anémalo que dos componentes que
pretenden asumir un nuevo enfoque para enfrentar los conflictos laborales,
dependan funcionalmente — por lo tanto, en las orientaciones — de dos

departamentos distintos.

Eficaciay calidad

El Programa presenta un proceso de produccion de componentes en expansion,
con un aumento de la participacion de las acciones de conciliacion y mediacion

con niveles de logro positivo y eficaz.
El Programa no posee una poblacion potencial y objetiva cuantificada.
Esta situacion, dificulta determinar las capacidades técnicas, operativas y

financieras, que debera desarrollar el Programa para hacer frente a una demanda

no conocida.
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El Componente de Mediacion posee un sistema de evaluacion de la satisfaccion
de los usuarios que refleja resultados altamente positivos a nivel de percepcion de

los mismos.

Justificacion del Programa

Los conflictos laborales pueden ser Individuales o colectivos y pueden presentarse
mientras la relacion laboral esta vigente o cuando ésta se termina (despido del

trabajador).

No obstante la naturaleza distinta de los conflictos, ambos requieren de una
solucién consensuada que atenue los posibles efectos negativos.

En efecto, ya sea que se trate de un trabajador individual que interpone un
reclamo por los dineros que le adeuda su empleador, o un grupo de trabajadores
negociando colectivamente y que amenaza con la huelga para obtener los

beneficios solicitados, lo que esperan es que sus demandas se vean satisfechas.

Si el tiempo transcurre y no hay solucion ambas partes salen perjudicadas. Por el
lado de los trabajadores, lo mas probable es que su resistencia se debilite y hacia
el final estén dispuestos a concluir el conflicto con aspiraciones muy por debajo de
las iniciales; y, por el lado del empresario mientras dure el conflicto se produce un
desgaste en la relacion laboral, se afecta la productividad y la competitividad de la

empresa en un escenario creciente de mercados abiertos.
“mediacion”. Este consiste en poner a disposicion de colectivos de trabajadores,

organizados o no, y empleadores, procedimientos que faciliten la comunicacion y

el dialogo para la busqueda de soluciones aceptadas y compartidas por las partes.
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Proceso de Conciliacioén.-

El Componente Conciliacion Individual deriva del antiguo producto denominado

Comparendo. Se redisefi6 insertandolo en la logica de produccidon de un sistema
alternativo de solucion de conflictos laborales, generando las condiciones de
produccion para ofrecer este servicio con un enfoque centrado en la negociaciéon y
el avenimiento de las partes, disminuyendo asi, las posibilidades del paso a

instancias judiciales.

Entre las condiciones generadas para la realizar este componente se pueden

sefalar las siguientes:

e Cambio de la dependencia organizacional de producto Conciliacion
Individual (ex Comparendo), desde el Departamento de Fiscalizacion, al
Departamento Juridico, subordinando el factor punitivo o inspectivo que

poseia el antiguo comparendo.

e Capacitacion a los conciliadores en el nuevo enfoque.

e Disefio de una plataforma informatica del proceso de Conciliacion

Individual.

Creacién y equipamiento de los Centros de Mediacion y Conciliacion.

Audiencia:

El proceso de Conciliacion individual esta concebido sobre la base de

estructurar la Audiencia de Conciliacion en las siguientes etapas:
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Contactos iniciales promoviendo la credibilidad y generando un compromiso
de los participantes con el procedimiento en la basqueda de una solucion
justa, oportuna y aceptable para los involucrados. (Validacion datos

asistentes).

Informacién acerca del proceso, las reglas béasicas y pautas de

comportamiento.

Recopilacion de Informacién, mediante la exposicion del problema por los
interesados, analisis de la documentacion y verificacion de la misma.
(Ratificacion, reclamados, respuesta reclamada, revision

documentos).

Definicion del problema y negociacion: las partes orientadas hacia una

definicién. Compartida de la cuestion debatida. (Dialogo).

Se promueve el acuerdo, generando opciones basadas en los intereses de
las partes. El resultado puede ser el no acuerdo, acuerdo total o parcial.
Eventualmente el empleador puede considerar la aplicacion de multas
administrativas.

Al respecto, el Conciliador evaluara la pertinencia de la aplicaciéon de la o
las multas tipificadas en forma total parcial, en funcion del resultado del
reclamo.

Redaccion del Acuerdo y Término de la Audiencia en que el Conciliador
formalizara los acuerdos, mediante un Acta. En el caso, que se hayan
establecido indemnizaciones y otros derechos se redactaran considerando
los plazos, modalidades de pago, cuotas, lugar de pago, etc. (Calendario

de actuaciones).

67



De no haber acuerdo el trabajador puede recurrir a los Tribunales de
Justicia y presentar como antecedentes, eventualmente, el Acta del proceso
de Conciliacion, por haberse celebrado ante un Ministro de Fe, que
constituird una presuncion legal de veracidad para todos los efectos legales

de la prueba judicial.

IMPORTANCIA DE LA MEDIACION PARA RESOLVER LOS
CONFLICTOS LABORALES

La importancia de la mediacibn es un sistema de prevencion y solucién de
conflictos laborales colectivos, donde cualquiera de las partes, a saber,
trabajadores sindicalizados o por grupo o empleadores, solicite la Mediacion
Laboral, o alternativamente, puede ser la misma Direccién del Trabajo quien tome

la iniciativa de mediar, ya sea en forma programada o reactiva.

Con ello, se busca contribuir al desarrollo arménico de las relaciones laborales y a

la promocién de una cultura entre los trabajadores del trabajo.

El procedimiento de mediacién laboral, tiene por objeto generar relaciones
laborales saludables de largo plazo, teniendo en cuenta que estas son dinamicas;
sacar el mayor rendimiento posible a los procesos de negociacion y que la
negociacion colectiva sea (til y se cristalice en beneficios objetivos para las partes,
vale decir, para el empleador en su logica de productividad y eficacia, como para

los trabajadores, en sus tradicionales reivindicaciones.

Una mediacion exitosa descomprime no solamente las relaciones internas en una
empresa, sino que toda la labor administrativa de conciliacion, fiscalizacion vy

judicial, lo que genera efectos benéficos progresivos.
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Solo entonces se planifica una mediacion de oficio que siempre serd de caracter

voluntario para los usuarios.

Las organizaciones sociales tienen conflictos, tanto internos como externos,
producto de las relaciones que se establecen entre los miembros que las
componen y de las relaciones que la misma organizacidn mantiene con su entorno

econdémico, social o politico. Dicho entorno estd marcado por la competencia, el

logro rapido de objetivos materiales, sin medir, a veces, las formas de llevarlos a
cabo y las consecuencias en las personas que hacen que sean posibles dichos

logros.

Es habitual entonces que existan situaciones conflictivas entre jefaturas y
subordinados, entre los propios trabajadores, conflictos colectivos entre
empleadores y organizaciones sindicales o gremiales. El conflicto es una parte
inevitable de la vida de las organizaciones que puede tener consecuencias

negativas si no se gestiona adecuadamente.

Los Servicios de Prevencidbn de Riesgos Laborales podrian disponer de

Programas de Mediaciéon de conflictos interpersonales.

Los técnicos de los Servicios de Prevencién de Riesgos Laborales pueden ser

mediadores en la gestidon de los conflictos interpersonales en el trabajo.

La técnica de resolucion de problemas parece adecuada para llevar a cabo para

lograr un acuerdo consensuado.

En muchas ocasiones el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, durante la
realizacion de las evaluaciones de riesgo se encuentran ante conflictos
interpersonales que ademas de ser sefalados en la evaluacion de riesgos son
susceptibles de ser abordados desde la mediacion, ya que también el Servicio de

Prevencion puede proporcionar el asesoramiento para la prevenciéon y resolucion
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de conflictos, por eso es conveniente que los técnicos de prevencion sean

formados en esta materia.

El conflicto es inherente a la interaccion humana, en diferentes areas y ambitos

(individual, grupal, institucional).

El conflicto existe en todas las organizaciones. La mayoria de las veces, el

conflicto se maneja a través de la negociacion.

Cuando la comunicacién y la negociacién se hacen dificiles entre los compafieros
y las relaciones resultan dafiadas, involucrar a un tercero independiente ayuda a la

gente a negociar y a encontrar un punto de acuerdo.

El conflicto interpersonal en el trabajo puede tener como protagonistas a un jefe y
un trabajador (se incluye el abuso de poder que se distingue por conductas de
hostigamiento periddicas, pero sin la finalidad de dafiar psiquica o moralmente,
sino de investirse de autoridad moral de la que se carece) o a comparfieros o
puede tomar la forma de rivalidad entre los equipos; o0 puede ser evidente por la
falta de confianza y cooperacion entre grupos grandes de empleados y la

gerencia.

Es decir, hace referencia a situaciones en las que dos 0 mas partes estan en

desacuerdo entre si.

Y el desacuerdo dentro de una organizacién, generalmente, es multicausal y
puede generar ineficiencia e inefectividad, pero también, pueden hacer crecer la

organizacion.

El conflicto interpersonal en el trabajo suele ser directa y entre dos trabajadores,
suele haber simetria o igualdad tedrica de los protagonistas, aunque también

puede darse entre un jefe y un trabajador o entre un jefe y varios trabajadores.
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Las discrepancias son explicitas y los roles y tareas estan claras y bien definidas
para todos. Cuando el conflicto interpersonal en el trabajo se intensifica, la

comunicaciéon puede ser dificil o se descomponen por completo.

La resolucién de los conflictos se refiere tanto a restaurar las relaciones de trabajo
saludable como a la busqueda de una alternativa imparcial y a la superacién de
los obstaculos que se presentan como a los procesos que implican los caminos
gue conducen a los acuerdos y desacuerdos a través de la negociacion y el

apoyo.

Muchos profesionales de recursos humanos han estado mediando diferencias en
el lugar de trabajo durante afios, generalmente de manera informal y muchas

veces sin el reconocimiento adecuado o el valor otorgado a sus esfuerzos.

Cualquier conflicto que surge en el lugar de trabajo pueden beneficiarse de la
mediacién si las partes estan dispuestas a tratar directamente unos con otros y Si

la empresa tiene un mediador.

Y cada vez mas se insiste en la mediacion para resolver conflictos, para lograr

acuerdos, para evitar el litigio y para restablecer las relaciones deterioradas.

Incluso la mediacién en el lugar de trabajo se esta convirtiendo en un método de
soluciébn de controversias para resolver los conflictos de los empleados,

incluyendo el acoso y la intimidacion.

Se ha definido la mediacion como un lugar intermedio que hace nuevas
relaciones, o un lugar abierto para evitar obstaculos, o un lugar dinamico que

permite una regulacion de las tensiones y de los conflictos.

La mediacion es un espacio de comunicacion. Asimismo se ha sefalado la
mediacién formal como un procedimiento de resolucion de conflictos que consiste
en la intervencion de una tercera parte, ajena e imparcial al conflicto, aceptada por

los disputantes y sin poder de decision sobre los mismos, con el objetivo de
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facilitar que éstos lleguen por si mismos a un acuerdo por medio del dialogo y la

negociacion.
Tres modelos de mediacion:

El modelo tradicional-lineal de Harvard (busca como finalidad conseguir acuerdos,
se centra en el contenido de comunicacion, es decir, el mensaje en si y no tiene

en consideracion la relacion entre las partes)

El modelo transformativo de Busch y Folger (1996) (no se centra en el logro del

acuerdo, en la resolucién del conflicto, sino en la transformacion de las relaciones)

El modelo circular-narrativo de Cobb (1993) (el interés esta tanto en el acuerdo

como en las relaciones).

Los tipos de conflictos laborales en el que se puede realizar la mediacion incluyen
las denuncias de acoso sexual, los conflictos entre los trabajadores, el deterioro

del rendimiento del trabajador o el despido.

La mediacion es un modo de gestionar los conflictos y los factores emocionales

juegan un papel muy importante en esta gestion.

La actividad emocional se produce en todo el proceso por la situacién conflictiva
objetiva, por las cogniciones que se tienen respecto al conflicto o por la funcién de
las tareas especificas que se ponen en marcha para resolver los conflictos.

Si las emociones de las personas que estan en conflicto les hacen centrarse en el
pasado, en lo negativo y en lo imposible, con el proceso mediador tratamos de
cambiar esta situacion, haciendo que las partes se centren en el presente, en lo
positivo y en lo posible mediante la disminucién de la intensidad emocional, mejora
en la comunicacion y cambios en la manera de comprender el punto de vista del

otro.
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Las negociaciones pueden tener lugar cuando las partes en una disputa han
reconocido su existencia, acuerdan la necesidad de resolverla, y se comprometen

activamente en un proceso disefiado para solucionar la misma.

La mediacion es un proceso mas estructurado, centrado en la tarea; la terapia

posee una estructura mas abierta y fluida donde se tratan sentimientos.

En la mediacion, las emociones se controlan y dirigen para que no interfieran y asi

conseguir el acuerdo.

La mediacién tiene una cara preventiva y practicamente cualquier diferencia que
surge en el lugar de trabajo pueden beneficiarse de la mediacion si las partes
estan dispuestas a tratar directamente unos con otros y si la compaiiia tiene los

recursos para proporcionar un mediador.

Las posibilidades de resolucion son mayores cuando los conflictos son recientes y
la mediacién funciona mejor y dura mas cuando las partes tienen mas opciones a

su disposicién para la resolucion.

La mediacion como sistema de resoluciéon de conflictos se ha desarrollado en
Espafia en el ambito laboral y posteriormente en el @mbito familiar, comunitario y

penal de menores, comporta un cambio en el modo de pensar las controversias.

Otros programas relacionados

En el caso del componente Conciliacion los trabajadores despedidos que no llegan
a acuerdo con sus ex — empleadores y no tienen recursos para iniciar acciones

legales, son orientados a solicitar apoyo a la Mediacion o una Asistencia Judicial.

El componente mediacion que es una creacion propiamente del Programa y el

componente de conciliacién que es una modificacién de los antiguos comparendos
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son apropiados para enfrentar el problema identificado: la prevencion y solucion
de los conflictos laborales.

Mas adelante se discutira los problemas en la organizacién que tienen — tal vez
explicado por razones de su génesis histérica — pero desde el punto de vista del
disefio, el panel considera que son adecuados.

La logica vertical y horizontal se validan en su totalidad, sélo a esta ultima le falta
elaborar indicadores que permitan medir comportamiento regional, asi como
informacion de costo que permitan afinar la medicion de eficiencia y economia del

Programa.

El Programa tiene una carencia importante respecto a la forma en que estima la
poblacion potencial y no tiene esta estimacion para la poblacion objetivo, lo que

impide estimar la cobertura de usuarios a la que realmente esta llegando.

Aparece poco comprensible desde un punto de vista organizacional que las
Unidades funcionales para el cumplimiento de los dos componentes dependan de

departamentos distintos.

La Unidad de Conciliacién esta adscrita al Departamento Juridico y la de
Mediacién al Departamento de Relaciones Laborales. Esta separacion no parece
la mas adecuada para gestionar un Programa que busca generar servicios de
naturaleza semejante, en el contexto de implementaciéon de una nueva oferta de

servicios y de cambios de énfasis de la gestion de la Direccion de Trabajo.

Si la propuesta es plantear una nueva mirada a la solucién de los conflictos
laborales, seria mas coherente que ambos componentes fueran orientados y

apoyados por una sola unidad.
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A juzgar por los informes internos de puesta en marcha del sistema de Mediacion
ofrece resistencia este nuevo enfoque ante la tradicional vision de fiscalizacion y

sancion de las infracciones por parte de los empleadores.

Se producen miradas contrapuestas como se verifica en el siguiente comentario
de un informe interno del servicio establecié los criterios segun los cuales debia
ofrecerse estas modalidades de mediacion, la experiencia obtenida hasta ahora en
la aplicacién del sistema, ha puesto en evidencia la necesidad de definir con
precision, en conjunto con el Departamento de Fiscalizacion, un procedimiento de
asignacion de mediaciones, en aquellos casos en que deba determinarse si las
solicitudes o denuncias pueden ser objeto de mediacién o de fiscalizacion, e
igualmente definir aquellas situaciones en que no obstante haberse actuado via
fiscalizacion, es necesario y conveniente ofrecer mediacién a las partes por el

conflicto, precisamente como una via alternativa para resolverlos.
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CAPITULO IV

LA INSPECTORIA DE TRABAJO COMO ENTIDAD MEDIADORA DE

LOS CONFLICTOS LABORALES

Las Inspectorias de trabajo a través de los inspectores pueden receptar denuncias

derivadas de la relacién laboral, practicar liquidaciones cuando termine una

relacion laboral o cuando se presenta un desahucio o notificacion de terminacion

del contrato de trabajo.

Los Inspectores de Trabajo tienen el objetivo de velar por el cumplimiento de las

obligaciones que la ley impone a empleadores y trabajadores.

Los inspectores de trabajo tienen entre sus atribuciones:

>

Cuidar de que las relaciones provenientes del trabajo se respeten los
derechos y se cumplan las obligaciones que la ley impone a empleadores y
trabajadores;

Efectuar las visitas a las que se refiere el numeral 5 del articulo 542 de este
cadigo;

Cerciorase por los medios conducentes, tales como la revisibn de
documentos y registro de las empresas la interrogacion al personal de los
establecimientos, etc. Del cumplimiento de las disposiciones legales y
reglamentarias referentes al trabajo y hacer constar sus observaciones en
los informes que eleven a sus respectivos superiores jerarquicos;

Conceder o negar el visto bueno en las solicitudes de despido de los
trabajadores o de separacion de estos y notificar los desahucios de acuerdo
con las prescripciones de este Cédigo;

Intervenir en las comisiones de control;
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» Imponer multas de acuerdo con las normas de este Cédigo de Trabajo y del
Mandato Constituyente 8 y.
» Las demas que conferidas por la ley y los convenios internacionales

ratificados por el Estado.

El Ministerio de Relaciones Laborales, cuenta con inspectorias de trabajo a nivel

nacional en las siguientes ciudades:

Quito, Cayambe, Guayaquil, Cuenca, Ambato, Ibarra, Loja, Portoviejo, Manta,
Chone, Tulcan, Latacunga, Riobamba, Guaranda, Santo Domingo de los
Tsachilas, Sucumbios, Joya de los Sachas, Orellana, Tena, Puyo, Macas, Zamora,

Machala, Esmeraldas, Babahoyo, Quevedo y San Cristébal- Galapagos.

El Ministerio de Relaciones Laborales a través de sus direcciones y unidades de
mediacién laboral, realiza los procesos de mediacion, tanto aquellos previos a
conflictos individuales o colectivos como los obligatorios dentro de los procesos de

solucion de conflictos colectivos.

A través de este mecanismo se podra solicitar al Ministerio de Relaciones
Laborales su participacion a través del dialogo social tripartito tanto con el
empleador y trabajadores, en la solucion de conflictos o conocimiento de
denuncias sobre situaciones de incumplimientos de caracter laboral, propiciando el
trato extrajudicial de los conflictos que tienda a aproximar las posiciones de las

partes.

Para solicitar y acceder a este servicio deberd remitir una comunicacién al
Ministerio de Relaciones Laborales, en cualquiera de las oficinas a nivel nacional

para que sea atendido por la Direccion de Mediacion Laboral.
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En cada Inspeccion del Trabajo a lo largo del pais existe una Unidad de
Conciliacion Individual, a cargo de un Jefe o encargado de Unidad. Depende

jerarquicamente del Inspector Provincial respectivo.

La dependencia funcional de estas Unidades es con la Unidad de Conciliacion a
través del respectivo encargado de la Coordinacion Juridica Regional. La Unidad
de Conciliacion existente en el Departamento Juridico imparte las instrucciones
para el funcionamiento eficiente y oportuno de las labores de conciliacion
individual, la gestién del area y disefia las actividades para el desarrollo de las

mismas.

Los Inspectores Provinciales que son los superiores jerarquicos de las Unidades

de Conciliacién tienen las siguientes tareas:

% La conduccion de la gestion de las tareas asociadas al area de Conciliacion
individual.

% Designan al Jefe o encargado de la Unidad de Conciliacién individual.

% Velan por el adecuado funcionamiento de las Unidades de Conciliacion v,
en particular, por el cumplimiento de sus obligaciones por parte de los Jefes
o Encargados de ésta.

% Presentar al Inspector de Trabajo las deficiencias detectadas en materias
de Conciliacion Individual en relacion a las funciones, dotacién o recursos
materiales cuya solucion no se encuentra dentro del ambito de sus
competencias.

% Representar al Jefe o Encargado de la Unidad de Conciliacion las
deficiencias detectadas, como:

Jefe Departamento Juridico
Unidad de Dictamenes

Unidad Conciliaciéon
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Unidad Coordinacién Juridica y Defensa Judicial

Coordinacion de Gestion.

Las tareas del Encargado de la Coordinacion Juridica Regional son las siguientes:

+ Colaborar con el Inspector de Trabajo en la difusion de la doctrina

administrativa vigente, en particular a los funcionarios que efectian labores
de Conciliacion individual.

Informar de las deficiencias detectadas en las Unidades de Conciliacion.
Sugerir al Inspector de Trabajo las medidas que favorezcan las metas
institucionales asociadas a la Conciliacién, para lo cual coordinara su
gestion con las tareas propias de los diversos estamentos de Inspeccion
(Jefe de Inspeccion y Jefes o Encargados de Unidades de Conciliacion
individual).

Coordinar la vinculacion institucional con agentes externos, como las
Corporaciones de Asistencias Judicial o los Programas de Asistencia
Juridica y los Tribunales de

Justicia.

El Jefe o encargado de la Unidad de Conciliacion tiene las siguientes

responsabilidades:

v

v
v

Velar por el funcionamiento de la Unidad en relacién a los cumplimientos de
los tiempos, la realizacion de las audiencias prefijadas, entre otras materias.
Supervisar el trabajo de los Conciliadores realizando una revision selectiva.
Atender los reclamos y consultas que formulen los usuarios.

Velar por un Optimo nivel de capacitacion de los Conciliadores y
funcionarios de apoyo.

Velar por el 6ptimo funcionamiento de su Unidad.

Velar por el manejo de la informacion estadistica pertinente y proporcionarla

en los tiempos apropiados.
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Cada Unidad de Conciliacién esta dotada de funcionarios preferentemente del

escalafon fiscalizador, denominados Conciliadores, que poseen un acabado

conocimiento de la legislacion laboral y previsional.

La cantidad de Conciliadores se determina en relacion con la carga de reclamos

que se reciben en la respectiva Inspeccion y del nimero de audiencias que se

celebren diariamente.

Esta funcidn es exclusiva y la polifuncionalidad es excepcional.

Principales funciones de las Unidades de Conciliacion:

» Evaluar el cumplimiento de las obligaciones laborales y provisionales de los

empleadores que han sido objeto de un Reclamo.

Sancionar las infracciones a las normas laborales y previsionales. Medida
que se adopta con el mayor criterio, favoreciendo los acuerdos y la solucion
del conflicto.

Gestionar los reclamos formulados e ingresar cada evento al Sistema
Informatico.

Disponer la notificacion de las citaciones para celebrar las audiencias.
Celebrar como méaximo dos audiencias para atender el reclamo.
Excepcionalmente se celebra un mayor nimero de audiencias.

Orientar al trabajador en el caso que deba recurrir a los Tribunales y otorgar
las copias autorizadas de Reclamos y Actas cuando sean requeridos por

los mismos tribunales.

En Conciliador tiene las siguientes tareas y responsabilidades:

Citar a las partes y recibirlas adecuadamente durante la realizacion de la
audiencia.

Identificarse, individualizar a los comparecientes y explicar el propdsito de
la audiencia y los derechos y obligaciones.

Diagnosticar el estado del conflicto e intentar la solucion.
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Requerir la documentacién laboral y contable necesaria para abordar el
reclamo.

Aplicar las sanciones a las infracciones detectadas, sin perjuicio de sus
facultades para privilegiar la obtencién de un acuerdo por sobre el ejercicio
de las facultades sancionatorias, excepto en el caso de las infracciones
previsionales.

Informar la eventual solicitud de reconsideracion administrativa, en virtud de

la enmienda de conductas sancionadas.

El sistema de Mediacion Laboral, depende administrativamente del Inspector de

Trabajo, autoridad con la cual se vincula a través del Departamento de Relaciones

Laborales, encontrandose adscrita a la Unidad de Mediacion.

La Unidad de Mediacién dependiente del Departamento de Relaciones Laborales

tiene entre sus funciones las siguientes:

Fundamentar y delinear las politicas o lineas de accién de trabajo.

Crear los mecanismos que permitan la revision y la adecuacion de los
procedimientos, a través de reuniones técnicas de apoyo.

Prestar apoyo permanente a las Direcciones Regionales

Definir el perfil del mediador, efectuar la convocatoria a concurso, en
conjunto con el Departamento de Recursos Humanos.

Definir la dotacion y distribucién de mediadores.

Planificar, disefiar y ejecutar las acciones de capacitacion necesarias para
la adecuada preparacion y desempefio de los funcionarios que integran el
Cuerpo de Mediadores, con el apoyo del Departamento de Recursos

Humanos, esto ocurre durante el desarrollo del Programa.
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e Registrar y procesar informacion estadistica de mediacion y difundir

resultados.

e Recepcionar encuestas a usuarios, procesarlas y difundir resultados al:

Jefe Departamento de Relaciones Laborales
Unidad de Gestion, informacion y analisis
Unidad Juridica

Unidad Mediacion

Servicio Asistencia Técnica

Subjefe Departamento.

e Apoyar y orientar metodoldgicamente las actividades regionales y locales
de dialogo social.
e Establecer cualquier accién estimada procedente para el debido

funcionamiento del sistema.

Las Direcciones Regionales, a través de la Coordinacion de Relaciones Laborales,
les corresponden velar por la administracion del sistema. Entre sus funciones

estan:

» Conocer y resolver los casos en que sea procedente la mediacion de oficio
reactiva.

» Elaborar programa de mediacion.

» Prestar apoyo permanente al mediador en relacion a los recursos humanos,
a los apoyos técnico o legal, a las coordinaciones con autoridades
regionales y locales y a la convocatoria de los involucrados o de personas
relacionadas con la mediacion.

» Asignar los casos de mediacion a los funcionarios.
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» Mantener al dia la base de datos del Sistema de Mediacion de las
Relaciones Laborales (Sirela).

» Facilitar los medios fisicos, informaticos y materiales necesarios.

A la Unidad de Relaciones Laborales les corresponde:
+ Concertar la entrevista, con cada una de las partes, para que el mediador
formule la invitacion al proceso.

+ Dar a conocer a los usuarios la existencia de la Mediacién como sistema
alternativo de solucién de conflictos laborales colectivos.

«» Ofrecer el sistema alternativo a los usuarios.

La ejecucion del procedimiento Mediacion se efectta por funcionarios del Servicio,
que cumplan por el perfil definido para estos efectos por el Departamento de
Relaciones Laborales, con el apoyo técnico del Departamento de Recursos

Humanos.

“EL SIRELA es un programa computacional que registra los datos de todos los
procesos de mediacion que incluye datos tales como: Fecha de ingreso,
modalidad de la mediacion, nombre del funcionario responsable, datos de la

empresa y de los trabajadores, resultados, etc.”
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LOS CENTROS DE MEDIACION Y ARBITRAJE DE SOLUCION EN
LOS CONFLICTOS DE TRABAJO

Organizacion de Centros de Mediacion.-

La Ley de Arbitraje y Mediacion del Ecuador, en su articulo 52 determina de
una manera clara, quienes pueden organizar un centro de mediacion y dice:
“Los gobiernos locales de naturaleza municipal o provincial, las camaras de
produccion, asociaciones, agremiaciones, fundaciones e instituciones sin fines
de lucro y, en general las organizaciones comunitarias, podran funcionar previo
registro en el Consejo Nacional de la Judicatura. La comprobacion de la falta
de cumplimiento de los requisitos establecidos en la presente Ley y su
reglamento, por parte de un centro de mediacion daré lugar a la cancelacion

del registro y su aprobacion de funcionamiento”.
Sede.-

Entre algunas acepciones de lo que es sede, debemos referirnos en el
presente trabajo, a sede como el domicilio, la edificacion donde tiene el Centro
de Mediacion sus oficinas, la misma que segun el articulo 52 de la Ley de
Arbitraje y Mediacion, debe estar dotada de elementos administrativos y

técnicos necesarios para servir de apoyo para las audiencias.

Para que las audiencias de mediacion se realicen de la mejor manera, que no
perjudique en lo absoluto a la realizacion del proceso, la sede, debe dar las
comodidades suficientes, asi como garantizar un ambiente acogedor amplio,
con suficiente luz, aire, que garantice que se pueda mantener la

confidencialidad.

84



Personal Administrativo.-

En el centro de mediacion, deben estar integrado por personal administrativo
que sea responsable del funcionamiento del mismo, para ello, la ley ha

determinado que en lo principal debe existir un Director del centro.

Seran las funciones del director; ordenar la realizacion del proceso de
mediacién, Nombrar a los mediadores que deben intervenir en un proceso
determinado. Ademas otras funciones que en cada centro de mediacion se le

permita en los estatutos.

La secretaria o secretario del centro, es otro de los miembros del personal
administrativo que debe existir en un centro de mediacién, este tendra las
funciones de atencién al publico en el centro, recibir las solicitudes de
mediacién, mantener el archivo de documentos y otras que le este permitiendo

por los estatutos.
Personal técnico.-

Algunos centros en los diferentes paises, tienen a mas de los mediadores,
personal de auxilio, para dar una solucion definitiva a los problemas o
conflictos que llagan a su conocimiento, es por eso que tienen la presencia de
Médicos, Psicologos, Trabajadores Sociales, Abogados, etc., que en el
momento que es necesario su participacion, se da tanto en el asesoramiento
gue estos pueden prestar a los mediadores, como la atencion directa a las
personas que ponen en conocimiento del centro de mediacion, una

controversia.
Reglamento del Centro de Mediacion.-

El reglamento de mediacion, esto es la instruccion escrita para la

administracion y funcionamiento del mismo, para que se autorice su
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funcionamiento debe existir, conforme asi expresamente determinada en el

articulo 54 de la Ley antes referida, y deben establecer por lo menos:

a) La manera de formular las listas de mediadores y los requisitos que deben
reunir, las causas de exclusion de ellas, los tramites de inscripcion y forma
de hacer su designacion para cada caso;

b) Tarifas de honorarios del mediador, de gastos administrativos y la forma de
pago de estos, sin perjuicio de que pueda establecer la gratuidad del
servicio;

c) Forma de designar al director, sus funciones y facultades;

d) Descripcion del manejo de la mediacion, y

e) Un codigo de ética de los mediadores.

Cadigo de Etica de los Mediadores.-

El cédigo de ética de los mediadores, que debe existir en cada centro de
mediacién, son las disposiciones Unicas, con un plan, sistema y método que
sefalan las formas morales y las obligaciones de los mediadores del centro al
gue pueden someterse, caso contrario serdn sancionados de acuerdo a la ley y

los reglamentos.
Honorarios de los Mediadores.-

Los mediadores que prestan sus servicios en determinado centro de
mediacion, tienen derecho a que se les pague sus honorarios, los mismos que
estaran claramente determinados en los reglamentos del centro de mediacion,
tanto en su monto, como en la forma, asi mismo, en caso de que el centro

preste servicios gratuitos, sera de conocimiento de los mediadores.
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Gastos administrativos de la Mediacion.-

Un centro de mediacion, para poder prestar sus servicios, necesita de medios
econdmicos suficientes, para realizar gastos de equipamiento del local, gastos
de mantenimiento, de sueldos de personal administrativo, asi como honorarios
a los mediadores y personal de apoyo técnico. La forma como obtener dichos
recursos Y realizar los gastos sefalados, debe estar claramente determinado

en los reglamentos del centro.
Preparacion del Mediador.-

Esto es la accién de adquirir un conjunto de conocimientos que le permitan
llevar adelante la mediacion. En nuestra ley no se encuentra claramente
establecido, ya que su articulo 48 se refiere a cursos académicos o pasantias,

sin sefalar si son los dos a la vez o uno de ellos.

Para desempefiarse como mediador, no necesariamente debe ser un
profesional del derecho, no importa la profesion que la persona tenga, si ha

tenido la preparacién suficiente, se desempefiara como mediador.

Obligaciones del Mediador.-

El mediador que pertenezca a un centro de mediacion, debe cumplir con las
leyes del pais, con el reglamento interno del centro, asi como el cédigo de

ética.

Igualmente debe estar en continua preparacion para la practica de la
mediacién. Debe guardar la confidencialidad de lo tratado por las partes en el

proceso de mediacion, especialmente en la audiencia de mediacion.
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Prohibiciones a los Mediadores.-

La Ley de arbitraje y mediacion, en su articulo 49 expresa: “Quien actué como
mediador durante un conflicto, queda inhabilitado para intervenir en cualquier
proceso judicial o arbitral relacionado con el conflicto objeto de la mediacion, ya
sea como arbitro, abogado, asesor, apoderado o testigo de alguna de las

partes”.

Ademas por ningun motivo podréa ser llamado a declarar en juicio sobre el

conflicto objeto de la mediacion.

En nuestro pais son las prohibiciones para los mediadores, los sefialados asi

como el romper la confidencialidad de la mediacion.

LA TRANSACCION EN MATERIA LABORAL COMO
MECANISMO DE SOLUCION EN LOS CONFLICTOS

1. Introduccion

La transaccidn es un contrato por el cual las partes convienen en resolver un litigio
de comun acuerdo y en forma definitiva, antes o después de iniciado el proceso
civil, laboral o contencioso-administrativo. En lo laboral se llama conciliacion y no
puede recaer sobre derechos ciertos y causados; pero si hay proceso ordinario, el

derecho ya no es cierto.

Como todo contrato, solo puede celebrarlo la persona que sea capaz y que
ademas pueda disponer de los objetos comprendidos en la transaccion. El

mandatario o apoderado extrajudicial no puede transigir sin autorizacion especial
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en la cual se especifiqguen los bienes, derechos y acciones sobre los cuales se

quiera transigir.

La transaccién o conciliacion produce el efecto de una sentencia ejecutoriada, con
valor de cosa. Por lo tanto, cuando ha sido anterior a la demanda, puede oponerse
como excepcion previa o como perentoria; debe ponérsele término al proceso, una
vez se haga saber al juez, mediante auto en el cual éste ordena estarse a lo

estipulado en ella.

En la presente investigacion se describe el concepto de transaccion y se analizan

las clases, porque se dice que es un contrato y su importancia.
2. Concepto

La voz transaccion de latin "transactio”, designa dos operaciones distintas. En
sentido corriente o vulgar esta expresion significa todo acuerdo de voluntades
sobre un objeto cualquiera, o mas concretamente, una operacion mercantil o
bursétil. Se dice asi, que se realiza una transaccion, para referirse, por ejemplo, a
la venta o compra-venta de un bien, a operaciones efectuadas por una bolsa de

comercio, etc.
5. Importancia de la transaccion

El contrato de transaccion alegando que el mismo constituye una inmoralidad, ya
que los hombres sin escrapulos se aprovechan del miedo que generalmente se
tiene a los procesos judiciales para lograr, transacciones ventajosas. Por tratar de
mantener la paz social dicen se sacrifica la justicia. Se sostiene también que la
parte econdmicamente mas poderosa le impone a la mas débil, a la que carece de
recursos suficientes para costear los gastos que demanda un largo proceso, las

condiciones de la transaccion.
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4. Clases de transaccion

En atencién a sus efectos, la transaccion puede ser declarativa o traslativa,
clasificacion de la que nos ocupemos mas adelante cuando consideremos su
naturaleza juridica. Se clasifica, ademas, en extrajudicial y judicial, y en simple o

puray compleja.

1. Transaccion extrajudicial y transaccion judicial:
Es importante porque en ambos casos la transaccion constituye un
contrato.

El Cddigo llama igualmente transaccion, puesto que iguales son sus
efectos, tanto a la que judicial o extrajudicialmente se produce para poner
término a un pleito comenzado, como a la que tiene por objeto evitar la
provocacion de alguno resolviendo una diferencia sobre la existencia de un
derecho, su nacimiento, su extensién o extincién. En este segundo caso de
transaccion preventiva bastara. Para la validez del contrato que el derecho
sea dudoso en opinion de las partes de transigen, aun cuando no lo

parezca a un tercero desinteresado y competente.
5. Naturaleza juridica de la transaccion

Es la transaccion declarativa, traslativa o constitutiva de derechos? Se trata de un
asunto que ha sido sumamente debatido por la doctrina. Con relacién a él se han

expuesto varios criterios:

a) que tiene caracter traslativo;
b) que es declarativa,

C) que es de naturaleza constitutiva; y

90



d) que puede ser declarativa y traslativa o constitutiva al mismo tiempo, segun las

circunstancias.

La transaccion es un contrato en el que las partes disponen de sus legitimos
derechos e intereses, dado que se producen reciprocas concesiones para las
cuales, es necesario poseer la facultad de disponer de los derechos que se

pretendan transigir.

La expropiacion se caracteriza por ser una institucion juridica esencial para el
cumplimiento de los fines del Estado, cuyo ejercicio es absolutamente

irrenunciable.

Dado que la expropiacion es una potestad que se dirige a dar cumplimiento a los

fines publicos del Estado.

La Administracién no posee facultades de disposicion, y por ser la caracteristica
fundamental de la transaccion, precisamente, la realizacion de reciprocas
concesiones entre las partes, concesiones que implican necesariamente la
disposicion de los derechos e intereses de que se trate, queda descartada
cualquier posibilidad de que la Administracion pueda transar en el juicio

expropiatorio.

Dado que la justa indemnizacién es una garantia constitucional que protege el
derecho a la conversibn economica de la propiedad de que se priva a los
particulares mediante la institucion expropiatoria, y dada la ausencia de una norma

gue lo permita, la transaccion no debe ser admitida.
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6. Transaccion Laboral

Se trata de un Contrato donde las partes en uso de la llamada Libertad de
Negociar someten una materia de origen laboral a la autocomposicion de las
partes, es decir, haciendo mutuas concesiones resuelven sus discrepancias via
contractual, cuando se trata de prestaciones sociales lo someten a conocimiento
de una Autoridad Laboral (Cuasi Jurisdiccional) Inspectoria del Trabajo o bien un
Tribunal Laboral para que este Ultimo otorgue su aprobacion a través de la
respectiva Homologacion del referido contrato su principal caracteristica es que las
partes disponen de las acciones renunciando a ellas y es alli donde juega un papel
importantisimo la Homologacién de la autoridad Laboral correspondiente ya que si
ésta es otorgada, ni el Trabajador ni la empresa podran volver a reclamar
concepto alguno relacionado con la misma relacién laboral caso contrario de ser
un contrato no Homologado cualquiera de las dos partes iniciara una causa en
plena libertad pues al no ser homologado queda pendiente el ejercicio de la accion
correspondiente sin embargo la parte que se considere afectada podra hacer valer
esa transacciéon por ante la autoridad que conozca del caso y asi entrar a conocer
sobre que materias fueron objeto de la transaccidén y que materias no han sido
definitivamente resueltas esto ocurre asi de manera especialisima en esta materia

laboral dado el caracter de irrenunciabilidad de los derechos laborales.

La conciliacion pone fin al proceso y tiene entre las partes los mismos efectos que
la sentencia definitivamente firme, la transaccion tiene entre las partes la misma
fuerza que la cosa juzgada; pero no es menos cierto, que ella puede ser nula o
anulable, es decir, que no es intangible, puesto que el propio Codigo al referirse a
esas convencion, establece diferentes causales especificas es evidente que la

transaccion, como contrato que es, queda también sujeta a las disposiciones
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generales que se refieren a todos los contratos, sefialadamente, entre aquellas

que tienen que ver con su validez.

Debe aseverarse también que el constituyente y el legislador ha querido proteger
al trabajador aun en contra de su voluntad, es decir permitiendo la posibilidad de
anulacion de la transaccion celebrada por éste cuando del texto de la misma se
evidencia que no exista equilibrio, equidad y justicia en las condiciones reciprocas
que se materialicen entre patrono y trabajador. En una transaccién en la cual el
trabajador renuncie no a meras expectativas de derechos, sino a derechos
adquiridos y que estén consolidados en su patrimonio sin que exista por parte del
patrono una concesion que compense la renuncia del trabajador en el principio de
orden publico social.

En sintesis, no tiene la fuerza de cosa juzgada, porque no lo autorizé con su firma
un inspector del trabajo, y por lo tanto, no valen las renuncias que el patrono
pretende ver en dicho instrumento, pues el notario s6lo alcanza a darle valor
indiscutible al monto pagado y los conceptos mencionados, pero no a los demas
aspectos laborales involucrados como lo son, el derecho a los céalculos segun el

salario

En este sentido la conciliacion suele mostrarse como un instituto juridico de poca

peligrosidad para los derechos de los trabajadores

La regla de la irrenunciabilidad aparece como el aspecto mas relevante del
principio protectorio e impide tanto la renuncia anticipada de derechos como la
renuncia de derechos ya obtenidos, sea que provengan de la ley, del convenio

colectivo de trabajo o del contrato individual.

En este marco, uno de los supuestos de irrenunciabilidad se refiere a la renuncia

de derechos ya obtenidos que se han incorporado al patrimonio del trabajador
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(créditos vencidos provenientes de un despido injustificado, un salario no
pagado).

Este principio, fundamental y esencial en el derecho laboral, limita los alcances de
la mediacion y su obijetivo, la conciliacion del conflicto. En cambio, en materia civil
y comercial (no en toda y siempre que no estén en juego normas de orden
publico), las partes estdn facultadas plenamente a renuncias, quitas,
transacciones cuya conveniencia econémica es ajena al interés de las leyes, en la
medida que quienes transen sus derechos resulten capaces y su voluntad no

haya estado viciada.

Con esta gran limitacién, la mision del legislador de introducir en este ambito legal
rigido y protectorio las formas modernas de mediacion, lejos estaba de constituir

una tarea facil.
7. LA NEGOCIACION COLECTIVA

o Procedimiento de solucién extrajudicial mas sencilla y méas frecuente para
llegar a acuerdos. (en la negociacion el conflicto lo resuelven las propias

partes)

o Ademas, es el medio de solucion extrajudicial mas adecuado para resolver
conflictos de intereses (creacién o modificacion de la norma -ej. negociacion

de un convenio colectivo).

e Son las propias partes en conflicto las que aportan o tratan de aportar una
solucion al mismo. El empresario esta obligado a negociar pero no a llegar

a un acuerdo. (no existe obligacion de dar solucion al conflicto)

En los Convenios Colectivos hay negociacion pero no estan previstos para

solucionar conflictos. Los Convenios Colectivos estan previstos para regular las
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condiciones laborales, aunque, no obstante, indirectamente, lo que hacen es
solucionar conflictos de una forma negociada entre las partes: en principio sobre lo
pactado no han de existir problemas. El conflicto se puede dar en un convenio

colectivo que afecte a varios empresarios del sector.
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7.MARCO METODOLOGICO:

TIPO DE INVESTIGACION
DE CAMPO

En el presente trabajo se realizara una investigacion de campo, porque se
realizara en el lugar mismo donde se genera la informacion, es decir en la ciudad
de Guaranda, con empleadores y trabajadores que han tenido conflictos laborales
muchos de los cuales no han sido solucionados amistosamente y han concluido

con un tramite judicial.

BIBLIOGRAFICA

Porque serd necesario el sustento de la teoria que nos proporciona la bibliografia

a investigar.

CAMPO:

La presente investigacion se desarrolla amparada en la Constitucion de la
Republica del Ecuador, Cdédigo de Trabajo, Cddigo Civil, Ley de Mediacién y

Arbitraje y demas leyes vinculadas con la problemética planteada.

TAREAS

» Elaborar instrumentos para la recoleccion de la informacion.
» Sustentar el estudio legal de la situacion, basado en las leyes y normativas
vigentes.

» Disefar una metodologia de trabajo a realizar.
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» Conocer el tipo de conflictos laborales en la ciudad de Guaranda por medio

de encuestas a Instituciones y empresas del sector.

POBLACION y MUESTRA

Autoridades de la ciudad de la ciudad 4

de Guaranda

Ciudadania 15

Trabajadores 10

Empleadores 10
TOTAL 39
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METODOS:

METODO INDUCTIVO.- Utilizaremos este método, que va de lo particular a lo

general, cuando interpretamos las encuestas en las respuestas proporcionadas

por los entrevistados se preparan para todo el universo.

METODO DEDUCTIVO.- Es una forma de razonamiento donde se deducen

una conclusion a partir de una o varias premisas, permitird la demostracion de

hechos consecuentes al conocimiento en este caso sobre los efectos extra-

judiciales para solucionar los conflictos laborales.

TECNICAS E INSTRUMENTOS:

La técnica escogida para este estudio es la encuesta, la misma que se aplico a
trabajadores, empleadores, Autoridades de la ciudad de Guaranda y ciudadania

e ENCUESTA.- Se realizara a los funcionarios de Gobierno Auténomo

Descentralizado del Cantén Guaranda.
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INFORME DE LA ENCUESTA

REALIZADA PARA LA
ELABORACION DE LA TESIS
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1.- ¢Conoce usted si en la ciudad de Guaranda han existido conflictos

laborales?

GRAFICO N.1

INTERPRETACION

El 80% de las personas conoce los conflictos laborales en la cuidad de Guaranda

El 20% de las personas no conoce los conflictos laborales en la ciudad de

Guaranda.
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2.- ¢ Por qué causas considera que se producen los conflictos laborales?

GRAFICON. 2

A !

b c
*50% ®10% ®15% M25%

INTERPRETACION

El 50% de personas considera que se produce los conflictos laborales por Falta
de dialogo

El 10% de personas considera que se produce los conflictos laborales por
Intransigencia de las partes

El 15% de personas considera que se produce los conflictos laborales por Abuso
y prepotencia de los empleadores.

El 25% de personas considera que se produce los conflictos laborales por Falta

de una adecuada mediacion.
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3.- ¢Considera agil la Administracion de Justicia en materia laboral en nuestra

ciudad de Guaranda?

GRAFICON. 3

INTERPRETACION

El 85% de personas considera agil la Administracion de Justicia, en materia

laboral en la ciudad de Guaranda

El 15% de personas no considera &gil la Administracion de Justicia, en materia

laboral en la ciudad de Guaranda.
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4.- ¢Conoce usted de los métodos alternativos para la solucién de conflictos

laborales?

GRAFICON. 4

INTERPRETACION

EL 80% de personas conoce los métodos alternativos en la solucion de conflictos

laborales.

El 20% de personas no conoce los métodos alternativos en la solucién de

conflictos laborales.
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5.- ¢Considera necesario que en Guaranda existan Centros de Mediacion para

evitar el tramite Judicial en Materia Laboral?

GRAFICO N.5

INTERPRETACION

El 90% de personas considera necesario en Guaranda que exista Centros de

Mediacion para evitar el tramite Judicial en Materia Laboral

El 10% de personas no considera necesario en Guaranda que exista Centros de

Mediacion para evitar el trdmite Judicial en Materia Laboral.
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6.- ¢Considera que la Inspectoria de Trabajo realiza labores de Mediacion en

conflictos individuales y colectivos de Trabajo?

GRAFICO N.6

INTERPRETACION

El 35% de personas considera que la inspectoria de trabajo realice labores de

mediacion en conflictos individuales y colectivos de trabajo

El 65% de personas no considera que la inspectoria de trabajo realice labores de

mediacién en conflictos individuales y colectivos de trabajo.
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7.- ¢De ser positiva su respuesta anterior como califica la Labor mediadora de la

Inspectoria de Trabajo?

GRAFICO N. 7

¥ Buena
® Regular

Excelente ® Excelente

Regular

Buena

INTERPRETACION

El 15% de personas califica buena la Labor mediadora de la Inspectoria de

Trabajo

El 84% de personas califica regular la Labor mediadora de la Inspectoria de

Trabajo

El 1% de personas califica excelente la Labor mediadora de la Inspectoria de

Trabajo
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8.- ¢Considera que para la Mediacion de Conflictos debe existir personas

capacitadas en mediacion y arbitraje?

GRAFICON. 8

INTERPRETACION

El 100% de las personas considera que la Medicién de Conflictos deben existir

personas capacitadas en mediacién y arbitraje.
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9.- ¢Considera que con la existencia de Centros de Mediacion y Arbitraje

disminuira la conflictividad en nuestro medio?

GRAFICO N. 9

INTERPRETACION

El 95% de personas considera que con la existencia de centros de mediacién y

arbitraje disminuird la conflictividad en nuestro medio

El 5% de personas no considera que con la existencia de centros de mediacion y

arbitraje disminuira la conflictividad en nuestro medio.
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10.- ¢Apoyaria usted el establecimiento de un Centro de Mediacion

Especializada?

GRAFICO N. 10

INTERPRETACION

El 99% de personas apoya el establecimiento de un centro de Mediacién

Especializada

El 1% de personas no apoya el establecimiento de un centro de Mediacién

Especializada.
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CONCLUSIONES

En todo sistema de relaciones laborales democratico se busca la existencia de paz
laboral entre la empresa y los trabajadores. La paz laboral no se fundamenta en la
ausencia de conflictos, son positivos ya que permiten reequilibrar los intereses en
pugna constante. Para alcanzar ese reequilibrio habrd que acudir a

procedimientos que permitan solucionar esas diferencias.

Para alcanzar la paz laboral sera necesario que los procedimientos de solucion de

conflictos sean eficaces.

Resolver un conflicto implica disposicion, ésta se logra de una manera natural
cuando existen condiciones para el dialogo, sin embargo, cuando falta confianza,
respeto o equidad en la comunicacion se puede recurrir a la figura del mediador
quién debera facilitar su resolucion de manera colaborativa y estratégica. Por otra
parte, la negociaciébn como estrategia de resolucién de conflictos favorece que las
partes inicialmente en desacuerdo o disconformes lleguen a un acuerdo

mutuamente satisfactorio con economia de esfuerzos.

La conciliacién es un proceso utilizado para dirimir conflictos por la via pacifica, la
mediacién es una forma de proponer soluciones a un conflicto laboral, en una
conciliacion, el conciliador puede convertirse en mediador si asi lo desean las

partes.

La mediacién es propuesta pero tiene que ser aceptada por las partes que tiene el
conflicto, la mediacién a diferencia de la conciliacibn es mas activa porque se

caracteriza por su capacidad de proposicion.

En el caso de arbitraje, a diferencia de la conciliacion y la mediacién la

responsabilidad de resolver el conflicto no recae ya en las partes, sino en el
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tercero denominado arbitro, al cual se recurre en caso de haber fracasado el tracto
directo y la mediacion. En el campo laboral es hoy corriente que el arbitro sea

elegido por las autoridades 0seas funcionario publico.

Las partes involucradas en la cuestion a dirimir una vez obtenido el acuerdo como
fueron participes del mismo logran un grado de satisfaccion mayor, lo cual se

refleja en el cumplimiento de las obligaciones asumidas.

RECOMENDACIONES

Hemos comprobado que las partes cuando tienen voluntad de llegar a un acuerdo
existen un mayor y mejor relacionamiento entre ellos y los letrados patrocinantes,

para ello dejan a un lado las posiciones centrandose en los intereses.

La integracion del trabajador a la empresa y la accién sindical a menudo genera
conflictos, a la asociacion profesional le interesa la situacion de los trabajadores
de la actividad para la cual tiende a obtener convenios de esa indole que aseguren

cierta uniformidad.

Los empleadores se preocupan mas por el contrato y la relaciéon individual. El
conflicto laboral esté influido por el social, muchas de sus causas son de caracter
extra empresa, ideoldgicos, frustraciones en la vida social, incertidumbre sobre el
futuro, a las que se les suma las causas del ambito laboral, puede que el conflicto

provoque en el campo laboral el retiro de colaboracion individual.
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8.- MARCO PROPOSITIVO

TITULO

“Creacion del Centro de Mediaciéon Dependiente de la Facultad de

Jurisprudencia,

Reglamento del Centro de Mediacion de la Facultad de Jurisprudencia”

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO DE MEDIACION
DE LA FACULTAD DE JURISPRUDENCIA

SECCION |

DE LA NATURALEZA, DOMICILIO Y OBJETO DEL CENTRO

Art. 1.- NATURALEZA.- El Centro de Mediacién de la Facultad de Jurisprudencia
de Bolivar, que en adelante se le denominara el Centro, esta adscrito a la
Universidad Estatal de Bolivar. Para brindar sus servicios se sujetara a la Ley de
Arbitraje y Mediacion, al Estatuto de la Facultad de Jurisprudencia y al presente

Reglamento con las normas adicionales que se dictaren.

Art. 2.- DOMICILIO.- El domicilio del Centro sera el de la Provincia Bolivar Ciudad
Guaranda, Facultad de Jurisprudencia y para el cumplimiento de sus objetivos

contara con su sede ubicada en la Av. Che Guevara s/n y Gabriel Secaira.

Conforme lo establece el Art. 53 de la Ley de Arbitraje y Mediacion cuenta con
elementos técnicos y administrativos necesarios para llevar a cabo las audiencias
de mediacién y sus respectivas salas para dar capacitacion a mediadores que se

designen de acuerdo a esa Ley.
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Art. 3.- OBJETO.- El Centro de Mediacion de la Facultad de Jurisprudencia de
Bolivar tiene por objeto contribuir a la solucion de conflictos sobre materia
transigible a través de la mediacion, fomentando la cultura del dialogo entre los

profesionales del Derecho de la provincia de Bolivar.

Toda controversia sometida a tramite de mediacion de la Facultad de
Jurisprudencia de Bolivar, se entendera que es a este Centro, y se lo hara
conforme la Ley de Arbitraje y Mediacion y al Reglamento para el funcionamiento

del mismo.

Art. 4.- FUNCIONES.- El Centro de Mediacion de la Facultad de Jurisprudencia de

Bolivar tendra las siguientes funciones:

a) Tramitar las mediaciones que se sometan a su conocimiento, de naturaleza
transigible, en materias laborales, de menores y de la familia, civiles,
mercantiles, contractuales, entre otras;

b) Administrar los procesos de mediacion;

c) Mantener un archivo de actas de mediacion;

d) Expedir copias certificadas, en los casos autorizados por la ley, de Actas de
Mediacién y otros documentos;

e) Recomendar al Decano de la Facultad de Jurisprudencia de Bolivar, los
candidatos a integrar las listas oficiales de mediadores y peritos;

f) Designar a través del Director Ejecutivo, a los mediadores para los casos
especificos conforme lo establece la Ley;

g) Auspiciar la capacitacion sobre la mediacion y otros métodos alternativos de
solucion de controversias para mediadores, abogados y publico en general,
con la colaboracién de otros centros, instituciones publicas o privadas, previa
suscripcion de los acuerdos correspondientes, de conformidad con la Ley de

Arbitraje y Mediacion;
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h) Desempefar las funciones y representacion que competa a la Facultad de
Jurisprudencia, en los temas relacionados con su &mbito de accion;

i) Pactar alianzas y compromisos tendientes a estrechar relaciones con
organismos e instituciones, nacionales y extranjeros, interesados en la

mediacion, y los demas métodos alternativos de solucién de conflictos.
SECCION I
DE LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

Art. 5.- ORGANIZACION.- Para su funcionamiento, el Centro de Mediacion
contard con los siguientes 6rganos y dignatarios: el Directorio del Centro de
Mediacién, el Director Ejecutivo y los Mediadores.

Art. 6.- INTEGRACION DEL DIRECTORIO.- El Directorio del Centro de Mediacion
es la maxima autoridad del Centro y sus decisiones son obligatorias para todos los
deméas drganos, dignatarios, mediadores, funcionarios y empleados. Sera
presidido por el Sefior Decano de la Facultad de Jurisprudencia o su delegado, y

estara integrado ademas por los siguientes miembros:
a) Un miembro de la Academia de Abogados;

b) Un abogado en libre ejercicio de la profesion,

d) Un mediador del Centro.

El Director del Centro actuara como secretario del Directorio y participara en las

sesiones con voz informativa.

Art. 7.- PERIODO.- Los miembros del Directorio del Centro duraran un ano en el

ejercicio de sus funciones pero seguiran desempefiandolas hasta ser legalmente
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reemplazados. Podran ser indefinidamente reelegidos o0 sustituidos
anticipadamente por decision del Sr. Decano de la Facultad debidamente

justificada.

Art. 8.- SESIONES.- El Directorio del Centro sesionara ordinariamente una vez
cada trimestre y extraordinariamente, cuando sea convocado por su Presidente.
Habra quérum para las sesiones con la presencia de tres de sus miembros y las
decisiones se adoptaran por mayoria simple de votos. En caso de empate, el
Presidente tendra voto dirimente.

Art. 9.- FUNCIONES DEL DIRECTORIO.- Corresponde al Directorio del Centro de
Mediacion:

a) Velar y asegurar la aplicacién del presente Reglamento, para tal efecto,
dispondra de todas las facultades necesarias;

b) Controlar que el Centro cumpla las funciones sefaladas en el Art. 3 del
presente Reglamento de una manera eficiente y conforme a la ley y a la
ética;

c) Someter para aprobacion del Directorio las tarifas de honorarios para
mediadores y gastos administrativos para la mediacion;

d) Conocer las solicitudes de profesionales que deseen integrar las listas
oficiales de mediadores y peritos, y proponer los nombres para que el
Directorio resuelva su incorporacion en las listas oficiales respectivas;

e) Estudiar la exclusion de mediadores y peritos que integran la lista oficial del
Centro, y poner en conocimiento del Directorio un informe para que éste
resuelva conforme corresponda,;

f) Formular las modificaciones que estime necesarias al presente Reglamento y
presentarlas para la aprobacion del Directorio ;

g) Servir como organo consultivo del Director Ejecutivo del Centro; vy,
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h)  Asistir con todos sus miembros o con alguno de ellos, cuando lo estime

conveniente, a las audiencias que se lleven a efecto en el Centro.

Art. 10.- PROHIBICION EXPRESA.- Cuando algin miembro del Directorio del
Centro tenga interés directo en un asunto o litigio sometido a mediacién quedara
inhabilitado para participar en las sesiones en que se trate el asunto, en cuyo caso

el Directorio del Centro podra designar un miembro Ad hoc.

Art. 11.- DELEGACION.- El Presidente del Directorio del Centro podré delegar las
obligaciones que la Ley de Arbitraje y Mediacion le imponen, en casos

particulares.

Art.12.- DEL DIRECTOR EJECUTIVO DEL CENTRO.- El Director Ejecutivo seré el
responsable de la administracién y control general del Centro, sin perjuicio de las
facultades especialmente conferidas por este Reglamento a otros érganos y

dignatarios del mismo.

Art.13.- REQUISITOS.- El Director Ejecutivo del Centro debera tener el titulo de
Doctor en Jurisprudencia y/o Abogado, con amplios conocimientos y experiencia
en métodos alternativos de solucion de conflictos, asi como en administracion y
direccion del Centro. El Director Ejecutivo del Centro sera designado por el Sr.
Decano de la Facultad de Jurisprudencia previa verificacion del cumplimiento de
los requisitos establecidos en el presente Reglamento; durara un afio en el
ejercicio de sus funciones y su contratacion podra ser sucesivamente renovada o
terminada anticipadamente por decision del propio Decano de la Facultad de

Jurisprudencia debidamente justificada.

Art.14.- FUNCIONES.- Son funciones y facultades del Director Ejecutivo del

Centro, ademas de las sefaladas en la ley, las siguientes:
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f)

)

h)

)

K)

Elaborar y presentar en el mes de diciembre de cada afio, un informe de las
actividades realizadas en ese afio calendario;

Elaborar en el mes de enero de cada afio, un plan de actividades a realizarse
en ese afio calendario;

Velar porque la prestacion de los servicios del Centro se lleven a cabo de
manera eficiente y conforme a la Ley de Arbitraje y Mediacién y al Reglamento
para el funcionamiento de este Centro;

Dar tramite a las solicitudes de mediacion presentadas en este Centro; siempre
gue tengan el patrocinio y firma de un abogado;

Designar de entre los mediadores del Centro, al que deba intervenir en los
casos especificos que se presenten, para lo cual debera identificar la materia
del conflicto;

Verificar que los aspirantes a integrar las listas oficiales cumplan con los
requisitos sefialados por la ley y por este Reglamento;

Elevar a consideracion del Directorio del Centro, los nombres de los aspirantes
a conformar la lista oficial de mediadores y peritos, y proponer su exclusion, de
ser el caso;

Llevar los libros oficiales de mediadores y peritos del Centro;

Expedir certificados de idoneidad de los mediadores y peritos del Centro;
Llevar un archivo sistematizado de los trdmites de mediacién presentados en el
Centro;

Planificar programas de capacitacion para mediadores, abogados y demas
interesados en la utilizacion de métodos alternativos de solucion de conflictos;
Coordinar con otros Centros y con universidades, la difusién y la capacitacion
en meétodos alternativos de solucion de conflictos, asi como cualquier otro

programa que resulte de mutua conveniencia; y,

m) Ejercer las demas funciones que el Directorio del Centro le asigne.
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Art.15.- PROHIBICIONES.- Por razon de las responsabilidades propias que
atribuye el presente Reglamento a los miembros del Directorio del Centro asi
como al Director Ejecutivo, no podran intervenir personalmente en calidad de

abogados o asesores en controversia alguna sometida a mediacion del Centro.

Art.16.- RESPONSABILIDADES.- El Sr Decano de la Facultad de Jurisprudencia y
el Centro de Mediacibn no asumen ningun tipo de responsabilidad por los
perjuicios que por accién u omision, en ejercicio de sus funciones los mediadores

y peritos ocasionen a las partes o a terceros.
SECCION llI
DE LAS LISTAS OFICIALES DE MEDIADORES Y PERITOS.

Art.17.- REQUISITOS.- La lista oficial de mediadores y peritos contara con un
namero variable de integrantes especializados en distintas materias que permita
atender de una manera agil y eficaz la prestacion de los servicios del Centro. Los
interesados en integrar cualquiera de las listas deberan hacer una solicitud escrita

dirigida al Director Ejecutivo del Centro en la que constara lo siguiente:

a) Nombres completos del aspirante;

b) Edad y nacionalidad;

c) Profesion y titulos académicos que lo acrediten;

d) Conocimiento y/o experiencia en determinada rama o especialidad;

e) Lugar de residencia, direccién, teléfono, fax y correo electrénico;

f) Compromiso de dar el tiempo necesario y racional de acuerdo a la materia y
circunstancias de cada caso; Y,

g) Compromiso de cumplir a cabalidad con sus funciones, obligaciones y
responsabilidades conforme a la ley y al Reglamento para el funcionamiento

del Centro.
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A la solicitud se adjuntard la hoja de vida y demas documentos con que el
aspirante acredite el cumplimiento de los requisitos exigidos por el presente

Reglamento.

Art.18.- TRAMITE.- ElI Director Ejecutivo del Centro debera verificar el
cumplimiento de los requisitos antes mencionados para proceder a la presentacion
del candidato ante el Directorio del Centro, que presentara un informe

fundamentado para la posterior aprobacion.

Art.19.- INSCRIPCION.- El Director Ejecutivo del Centro, una vez aprobada la
incorporacion de los interesados en formar parte de las listas oficiales del Centro,
procedera a la inscripcion de los mismos en el libro oficial. La inscripcion en las
listas oficiales tendra una vigencia de dos afios, pudiendo ser renovadas sin que
sea necesaria una nueva solicitud y conforme al procedimiento establecido en el

articulo anterior.
SECCION IV
DEL PROCEDIMIENTO DE MEDIACION

Art.20.- ASPECTOS GENERALES.- El procedimiento de mediacién, como un
mecanismo extra proceso de solucion de conflictos, se iniciara con la solicitud de
mediacion. El Director Ejecutivo del Centro, determinando que se trata de materia
transigible, procedera a la designacién del mediador, al sefialamiento de dia y
hora para la realizaciéon de la audiencia de mediacion y a la notificacion a las

partes conforme lo establece la Ley de Arbitraje y Mediacion.

Art.21.- SOLICITUD DE MEDIACION.- La peticion de mediacion extra proceso se
dirigird por escrito al Director Ejecutivo del Centro, solicitando la designacion de un

mediador para que intervenga como facilitador para lograr un acuerdo extrajudicial
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respecto a una controversia determinada. La peticion podra ser presentada por
una o varias partes, debida y obligatoriamente patrocinadas por un abogado con
sujecion al art. 50 de la Ley de Federacion de Abogados. Sin perjuicio de lo

dispuesto en la Ley de Arbitraje y Mediacion, el escrito de solicitud indicara:

a) Nombres, domicilio y direccion de las partes y de sus representantes o
apoderados, asi como también, niameros telefénicos, fax, correo electrénico,
adjuntando los respectivos documentos habilitantes;

b) Un resumen de la naturaleza del conflicto o cuestiones materia de la
mediacion;

c) Determinaciéon de la cuantia de la mediacion o la indicacion que por su
naturaleza es indeterminada;

d) Firma del solicitante y/o del abogado patrocinador;

e) A la peticion deberé adjuntarse copia del recibo del pago del valor equivalente

a los gastos administrativos iniciales de la mediacion.

Art. 22.- TRAMITE.- Recibida la solicitud de mediacién, el Director Ejecutivo del
Centro procedera dentro de las 24 horas siguientes a designar el mediador y
convocar a las partes, conjuntamente con los abogados patrocinadores, mediante
comunicacién o notificacién remitida a las direcciones registradas, sefialando,
fecha y hora para que tenga lugar la audiencia de mediacién, tomando en cuenta y
procurando las circunstancias de modo, tiempo y lugar de la reunién convengan

por igual a los intereses de las partes.

Art.23.- ACTUACION DEL MEDIADOR.- El mediador debera actuar en forma
imparcial, razonando sobre las distintas argumentaciones propuestas por las
partes y estimulando la presentacion de formulas de avenimiento respecto de las
cuestiones controvertidas. En caso de lograrse un acuerdo entre las partes para

dirimir sus diferencias, el mediador elaborara de inmediato y en la misma
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diligencia, el acta de mediacion para ser suscrita por las mismas y por el

mediador.

Art.24.- REGLAS DE LA MEDIACION.- El mediador y las partes una vez instalada
la Audiencia de Mediacion, sin perjuicio de lo dispuesto en la Ley y el Reglamento

para el Centro, deberan cumplir con las siguientes reglas de forma:

a)

b)

d)

f)

)

h)

Cuando las partes intervengan con apoderados o representantes deberan
acreditar la representacion invocada al inicio de la mediacion;

Esta prohibido abordar temas ajenos al conflicto, y menos aun de caracter
personal que afecten a la relacidn entre las partes y frente al mediador;

No se aceptaran amenazas entre las partes con argumentos legales;

El mediador podré realizar anotaciones y preguntas sobre las opciones o
alternativas puestas en su conocimiento por las partes para comprender mejor
la materia del conflicto;

Las Audiencias de Mediacion entre las partes, debidamente patrocinadas por
sus abogados, son de naturaleza estrictamente confidencial. Otras personas
distintas de las partes y sus abogados podran asistir previa aceptacion de las
partes y anuencia del mediador;

El mediador podra mantener reuniones por separado con las partes, para lo
cual debera comunicar con anticipacion a la otra parte;

Todas las discusiones, comentarios y documentos que se realicen o exhiban
durante la mediacion son confidenciales y no pueden ser usados como prueba
en contra de la otra parte en futuras acciones legales;

Los puntos de vista expresados y las sugerencias hechas por una de las partes
seran expuestas con el mayor respeto y discutidas del mismo modo;

Durante todo el proceso de la mediacion no se podran realizar grabaciones
magnetofénicas o de video, salvo que las partes lo autoricen para fines

didacticos del Centro;
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J) Una vez concluida la mediacién el mediador verificard que en el archivo del
Centro se conserve Unicamente la solicitud de mediacion, las convocatorias en
las que se sefala dia y hora, las comunicaciones de excusa dirigidas por las
partes al Centro, el acta de mediacion; acta de imposibilidad de mediacién o

constancia de imposibilidad.

Art.25.- ACTAS Y CONSTANCIAS.- Una vez realizada la primera convocatoria y sSi
la Audiencia de Mediacién no pudiera celebrarse por ausencia de una de las
partes, el Director Ejecutivo podra convocar para una nueva audiencia; si no se
pudiere realizar nuevamente por ausencia de una de las partes, se elaborara la

correspondiente Constancia de Imposibilidad.

Si no comparece alguna de las partes por primera o segunda ocasion se sentara
la correspondiente razén que formarad parte del expediente de mediacion
conjuntamente con la “Constancia de Imposibilidad de Mediacion”, suscrita por la

parte que asista y abalizada por el mediador.

En el Acta de Mediacion donde conste el acuerdo total o parcial, debera figurar:
nombres de los comparecientes y sus calidades, los antecedentes, los puntos del
acuerdo determinando las obligaciones de cada parte, el plazo para su
cumplimiento y si se trata de obligaciones patrimoniales su monto y demas
acuerdos de manera clara y precisa y correctamente especificados. En la

mediacién parcial se determinara ademas, los puntos del desacuerdo.

Art.26.- COSTOS INICIALES DE MEDIACION.- Para dar tramite a la solicitud de
mediacidon extra proceso, el Centro cobrard los costos iniciales remitiéndose al

tarifario aprobado por el Directorio que forma parte del presente Reglamento.

Si quién solicita la mediacion extra proceso no cancela el valor de los costos

iniciales, el Centro queda en libertad de no prestar el servicio de Mediacion, sin
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que este hecho genere responsabilidad de ninguna naturaleza al Centro de
Mediacion.

Art.27.- COSTOS FINALES DE LA MEDIACION.- Una vez brindado el servicio de
mediacién extra proceso, el Centro cobrara los costos respectivos, aplicando la
tabla referencial aprobada por el Directorio de la Facultad de Jurisprudencia que
sera anexa al presente reglamento y que por tanto se constituye en parte

integrante del mismo.

Se procedera a hacer una rebaja de hasta el 50%, de los costos finales de la
mediacién en casos de interés social debidamente calificados por el Directorio del

Centro de Mediacion.

En caso de cuantia indeterminada el costo de la mediacion se calculara en base al
cincuenta por ciento de los costos iniciales de la mediacion por cada hora de
trabajo.

Si las partes y el mediador efecttan mas de tres sesiones, el costo de la

mediacién se incrementara en un diez por ciento (10%) del valor total resultante.

Cuando el Centro emita copias certificadas de las Actas de Imposibilidad,
Constancias de Imposibilidad o Actas de Mediacion y otros documentos, el
solicitante consignara el valor establecido por este servicio en el tarifario aprobado

por el Directorio.

Art.28.- PAGO DE HONORARIOS A MEDIADORES.- Una vez ingresados los
valores del costo de la mediacién y siempre que el mediador regularice y complete
el expediente de mediacion, el Director del Centro dispondra se realice el pago de
los honorarios al mediador. EI monto que recibira el mediador sera el equivalente
al 50% del valor recibido y el 50% restante seran ingresos para el Centro de

Mediacion.

123



SECCION V
DE LOS MEDIADORES

Art.29.- REQUISITOS.- Para ser autorizado como Mediador de este Centro, se

requiere:

a) Tener al menos 25 afios de edad;

b) Justificar capacitacion teérica de 40 horas en Mediacion;

c) Justificar practicas por un tiempo no menor a 40 horas en Mediacion; Acreditar
idoneidad profesional y ética; y

d) Demostrar conocimientos y/o experiencia en determinadas ramas o

especialidades.

Art.30.- HABILITACION.- Una vez inscritos los mediadores en la lista oficial del
Centro, el Director Ejecutivo del Centro extendera una autorizacion escrita con lo

que quedaran habilitados para actuar como mediadores profesionales del Centro.

Art.31.- DESIGNACION.- La designacion del mediador que atendera la Audiencia
de Mediacion en cada caso, la hara el Director Ejecutivo del Centro de entre las
personas que integren la lista de mediadores del Centro, teniendo en cuenta la

especialidad del mediador en relacion con la naturaleza del conflicto.

Se deja expresa la facultad de las partes para elegir de mutuo acuerdo y por
escrito, de la lista oficial del Centro, el mediador que atendera la audiencia

respectiva.

Art.32.- ACEPTACION.- El Director Ejecutivo del Centro notificara por escrito la
designacion al mediador para que éste, en el término de veinte y cuatro horas,
comunique su aceptacién o negativa justificada; en este ultimo caso, se realizara

una nueva designacion.
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Art.33.- CAMBIO DE MEDIADOR.- Cuando el proceso de mediacion se ha iniciado
y el mediador designado tenga imposibilidad justificada de seguir en el manejo de

la mediacion, el Director Ejecutivo del Centro seleccionara otro mediador, a menos

que las partes acuerden la designacion de un mediador de la lista oficial de

mediadores del Centro.

De igual forma se procedera para los casos de falta definitiva del mediador por

causa justificada.

Art.34.- DEBERES.- Son deberes y obligaciones del mediador, ademas de las

sefaladas en la Ley de Arbitraje y Mediacion, los siguientes:

a)
b)

c)

d)

f)
)

h)

Organizar, instalar y dirigir las Audiencias de Mediacion;

Facilitar el alcance de una solucién satisfactoria, aunque el mediador no tiene
autoridad para imponer un acuerdo entre las partes;

Elaborar el Acta de Mediacion, Acta de Imposibilidad o Constancia de
Imposibilidad por las razones sefialadas en el Art. 25 de este Reglamento;
Regularizar y completar el expediente del proceso de mediacién con: solicitud
de mediacion, documentos habilitantes, convocatorias, excusas de asistencia,
documentos que son parte del proceso de mediacion, Acta de Mediacion o de
Imposibilidad de Acuerdo o Constancia de Imposibilidad;

Presentar un informe mensual al Director Ejecutivo del Centro de los procesos
llevados a cabo en el Centro;

Actuar con total imparcialidad y neutralidad,

Abstenerse de facilitar informacion a terceros sobre los asuntos materia de la
mediacion;

Cumplir estrictamente con lo dispuesto en las Normas de Etica que forman

parte de este Reglamento;
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)

K)

El mediador estd autorizado para mantener reuniones con las partes y hacer
recomendaciones para lograr dicho acuerdo;

Cuando considere necesario, el mediador podra ademas solicitar que un perito
como tercero imparcial, le brinde asesoria en asuntos técnicos relativos a la
disputa; para tal efecto las partes deberan acordar asumir los costos de la
referida asesoria y cancelar los mismos conforme lo establece el Art. 41 del
presente Reglamento;

Los mediadores que integren la lista oficial del Centro no podran realizar
mediaciones en forma independiente sin previa autorizacion de este Centro,
segun lo dispone el Art. 48 de la Ley de Arbitraje y Mediacion;

En virtud del presente Reglamento y conforme a la Ley de Arbitraje y
Mediacion, ninguna persona que haya sido mediador o asesor del mediador
para resolver una controversia, podra luego ser nombrado arbitro, abogado,
asesor, apoderado o testigo de alguna de las partes, en cualquier proceso

relacionado con el mismo conflicto.

Art.35.- SANCIONES.- Los mediadores podran ser sancionados con la exclusion

de la lista oficial del Centro o con amonestacién, por uno o0 mas de los siguientes

motivos:

a)

b)

d)

Por incumplimiento en cualquier momento, de los requisitos y procedimientos
establecidos por la ley, el presente Reglamento y demas normas que para el
efecto se dictaren;

Por reincidencia o negativa injustificada a actuar en un caso para el que haya
sido designado;

Por inasistencia injustificada a una audiencia de mediacion;

Por haberse dictado auto de llamamiento a juicio plenario en su contra, por

cualquier causa;
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e) Por faltar al principio de confidencialidad, suministrando informacion a terceras
personas ajenas al proceso de mediacion;y,
f) Por inasistencia reiterada a los eventos de difusion, formativos o evaluativos

convocados por el Centro.

Presentado uno de los motivos antes sefialados, de oficio o a peticion de parte, el
Director Ejecutivo del Centro iniciara un expediente y notificara con el mismo al
mediador, concediéndole cinco dias para que presente las alegaciones y
justificativos del caso; luego de lo cual hara las investigaciones correspondientes y
entregard el expediente al Directorio del Centro que elaborara un informe que
contenga las acusaciones, descargos y pruebas asi como su recomendacion
sobre el caso. Dicho informe se elevard para conocimiento y resolucion del
Directorio que en el término de treinta dias y garantizando el derecho de defensa
del mediador, resolvera el asunto. Su decisibn no generara responsabilidades ni

para el Centro ni para la Facultad de Jurisprudencia.

SECCION VI

DE LOS PERITOS

Art.36.- REQUISITOS.- Para ser perito de este Centro se requiere:

a) Tener al menos 30 afos de edad;

b) Poseer un titulo profesional relacionado con la materia de la pericia;

c) Acreditar suficientes conocimientos en la materia sobre la que versara el
informe pericial; vy,

d) Acreditar idoneidad profesional y ética.

Art.37.- DEBERES.- Son deberes y obligaciones del perito, los siguientes:

a) Cumplir con sus funciones con total imparcialidad;
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b)

f)

Mantener el caracter confidencial durante la ejecucion del informe y después
de presentado;

Presentar el informe dentro del término sefalado por las partes y el mediador
en las instalaciones del Centro de Mediacion;

Presentar la planilla de sus honorarios con anterioridad a su intervencion a las
partes que lo solicitan;

Excusarse de realizar el peritaje, en caso de existir causas justificadas de
conflicto de intereses; y,

Cumplir y respetar las normas de ética que forma parte del presente
Reglamento.

Art.38.- SANCIONES.- Los peritos podran ser sancionados con la exclusion de la

lista oficial del Centro, o con amonestacion, por uno o mas de los siguientes

motivos:

a)

b)

c)

d)

Por incumplimiento a los requisitos y procedimientos establecidos por el
presente Reglamento y demas normas que para el efecto se dictaren;

Por no aceptar la designacion que se le haya hecho, salvo caso de fuerza
mayor debidamente comprobada;

Por no presentar el informe pericial dentro del término sefialado por las partes,
previo informe del mediador al Director Ejecutivo del Centro;

Por ser sancionado penal o disciplinariamente; vy,

Por faltar al principio de confidencialidad, suministrando informacion a terceras

personas ajenas al proceso.

Presentado uno de los motivos antes sefialados, de oficio o a peticion de parte, el

Director Ejecutivo del Centro iniciara un expediente y notificard con el mismo al

perito, concediéndole cinco dias para que presente las alegaciones vy justificativos

del caso; luego de lo cual hara las investigaciones correspondientes y entregara el
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expediente al Directorio del Centro que elaborara un informe que contenga las
acusaciones, descargos y pruebas asi como su recomendacion sobre el caso.
Dicho informe se elevara para conocimiento y resolucién del Directorio que en el
término de treinta dias y garantizando el derecho de defensa del perito, resolvera

el asunto.

Art.39.-DEL INFORME PERICIAL.- Las partes en una audiencia de mediacion
cuando lo estimen conveniente, podran solicitar la actuacién de uno o varios
peritos para que les asesoren en el esclarecimiento de los hechos materia de la

controversia dentro del proceso de mediacion.

Las partes estan obligadas a proporcionar al perito o peritos designados toda la

documentacion necesaria para la elaboracion del informe pericial.

Previo a la preparacion del informe por parte de cualquier perito, las partes

deberan informarse cual sera el costo del peritaje.

Art.40.- CALCULO DE HONORARIOS.- El Centro de Mediacion, a través de su
Director Ejecutivo, si cree conveniente, podra regular los honorarios del perito para
lo que se deberd tomar en cuenta los conocimientos y el tiempo que se utilizara en

el estudio y realizacién del informe.

Art.41.-CONSIGNACION.- Una vez que la parte o partes conozcan el costo del
peritaje, se dispondra que en el término de tres dias, quien lo solicitdé consigne en
el Centro de Mediacion el valor correspondiente, previo a que inicie con sus
actividades el perito. En el caso de que la o las partes solicitantes del peritaje no
consignen el valor del mismo, el mediador tendra la facultad de revocar la orden
de realizacion del peritaje, sin que este hecho genere responsabilidad de ninguna

naturaleza para el mediador ni para el Centro.

129



Art.42- PAGO DE HONORARIOS AL PERITO.- Todos los gastos de ejecucién del
peritaje correran de cuenta del perito y estaran incluidos en el monto del honorario
correspondiente. El pago de los honorarios del perito efectuara el Centro con los
valores consignados por la o las partes, una vez presentado el informe
correspondiente en las instalaciones del Centro de Mediacion de la Facultad de

Jurisprudencia.
SECCION VI

NORMAS DE ETICA PARA MEDIADORES, PERITOS, AUTORIDADES,
FUNCIONARIOS Y PERSONAL ADMINISTRATIVO

Art. 43.- PRINCIPIO FUNDAMENTAL.- La Mediacion es un método alternativo de
solucion de conflictos cuya validez depende exclusivamente de la confianza que
las partes depositen en la integridad y transparencia de las personas que

intervienen en el desarrollo de la misma.

Los mediadores y peritos que formen parte de las listas oficiales del Centro de
Mediacion, en la ejecucion de sus funciones tienen responsabilidad con las partes
involucradas en el proceso donde ellos intervengan y con el Centro de Mediacion
de la Facultad de Jurisprudencia.

Art. 44.- DE LA CONFIDENCIALIDAD.- Los mediadores y peritos posesionados
del cargo no deberan ponerse en comunicacion con una de las partes para discutir
el caso materia del litigio, y sélo lo trataran cuando todas las partes intervinientes

hayan sido previamente notificadas de la reunién correspondiente.

Sin embargo, si una de las partes no asistiera a una audiencia oportunamente

convocada, el mediador puede tratar el caso con la otra parte que esté presente,
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sin tomar determinacion alguna sobre el asunto y con la obligacion de informar

posteriormente sobre lo tratado a la parte que no asistio.

Por excepcién, los mediadores podran discutir en privado el caso con una parte,

previa autorizacion de las demas partes intervinientes en el proceso.

Los mediadores y los peritos, deben mantener una relacion de confianza y

transparencia con las partes durante todo el proceso.

La confidencialidad de las audiencias de mediaciéon serd a perpetuidad. Sin
embargo, cualquier mediador podra revelar las conductas incorrectas de los otros

mediadores que participen en una audiencia de mediacion.

Los mediadores, peritos, funcionarios y empleados del Centro, no podran
participar en ningun procedimiento judicial destinado a enjuiciar el acta de
mediacion ni proporcionar informacion alguna con la finalidad de facilitar tal

enjuiciamiento.

Los mediadores, peritos, autoridades, funcionarios y empleados del Centro
deberan mantener en confidencialidad el contenido de todos los documentos que
se le entreguen o que llegaren a conocer durante y después de su actuacion en

una audiencia de mediacion.

Sin violar el principio de confidencialidad, las partes tienen derecho a ser
informadas al mismo tiempo y del mismo modo, sobre cualquier punto materia de

la controversia.

Art. 45.- DE LA IMPARCIALIDAD.- Es obligacion de los mediadores, peritos,
autoridades, funcionarios y empleados del Centro de Mediacion de la Facultad de

Jurisprudencia, actuar con absoluta imparcialidad e independencia en el
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desempefio de sus funciones y no deberén representar ni asumir los intereses de

ninguna de las partes en conflicto.

Los mediadores, deberan comportarse de tal manera que las partes tengan
igualdad de oportunidades durante el proceso de mediacion y no deberan dejarse

influenciar por fuerzas ajenas al proceso.

Los mediadores, estan obligados a tratar con la misma justicia y equidad a las dos

partes involucradas en el conflicto.

Se produce parcialidad o falta de independencia cuando un mediador o perito:

a) Tenga interés econdmico o personal en el resultado de la controversia;

b) Mantenga una relacion de negocios en curso, directa o indirectamente, con
alguna de las partes;

c) Haya mantenido directamente relaciones de negocios o profesionales sobre el
asunto materia de la controversia; vy,

d) Mantenga relaciones sociales o de parentesco de caracter sustancial con

alguna de las partes.

Art. 46.- CONFLICTO DE INTERESES.- En el momento de su posesion o en la
primera reunion, los mediadores y peritos deberan poner en conocimiento de las
partes posibles hechos que puedan dar lugar a dudas justificadas respecto a su
imparcialidad e independencia. En este caso, las partes a su libre discrecion

podran aceptar o no al mediador o perito involucrado en la audiencia.

Esta obligacion de revelar conflictos de intereses que puedan afectar la
imparcialidad y dar lugar a una apariencia de parcialidad hacia una parte, se
mantiene durante la ejecucion de todo el proceso en el que intervengan

mediadores y peritos.
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Art. 47.- DE LA DILIGENCIA.- Los mediadores y peritos tienen la responsabilidad
de dedicar el tiempo suficiente y necesario a las partes, de acuerdo con la

complejidad de la controversia o litigio sometido a su conocimiento.

Los mediadores y peritos deberdn hacer uso de las disposiciones legales y
reglamentarias para evitar dilaciones o incidentes y cualquier otro tipo de
comportamiento de los representantes o apoderados, que atentaren con el

correcto desarrollo del proceso.

Los mediadores, peritos y las partes, deberan actuar con la mayor prontitud, a fin
de que los costos de los servicios no se eleven a una proporcion irracional en

relacion con los intereses en controversia o litigio.

La persona seleccionada como mediador o perito debera declarar ante el Director

del Centro de Mediacién, antes de actuar:

a) Si tuviere relacion directa o indirecta de caracter personal o financiero en el
asunto materia de la mediacion; vy,

b) Si tuviere relacion con alguna de las partes de caracter personal o profesional
que pueda afectar la imparcialidad o independencia requerida para ser
mediador.

ART. 48.- DE LAS AUTORIDADES, FUNCIONARIOS Y EMPLEADOS.-

En lo que caben, son aplicables a todas las autoridades, funcionarios y empleados
del Centro de Mediacion, las normas de ética contenidas en el presente

Reglamento.
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SECCION Vi
DISPOSICIONES FINALES

Art. 49.- INTERPRETACION Y REFORMAS.- Los asunto no previstos en este
Reglamento o las dudas que se presentaren en su aplicacion seran resueltas
conforme a la Ley de Arbitraje y Mediacion por el Directorio, mismo que aprobara

las reformas correspondientes en dos sesiones distintas

Art. 50.- VIGENCIA.- Este Reglamento entrard en vigencia a partir de su
aprobacion por el Consejo Directivo de la Facultad de Jurisprudencia para el

conocimiento de sus afiliados en el plazo de treinta dias.
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ANEXO N° 1
Encuesta de la elaboracion de Tesis

Agradeceré a usted se sirva colaborar con su opinidon contentando la presente
encuesta cuyos datos me serdan de gran utilidad para realizar un trabajo
investigativo cuyo tema es: "El Procedimiento Administrativo para la Solucién de
Conflictos Laborales”.

1.- ¢ Conoce usted si en la ciudad de Guaranda han existido conflictos laborales?

SI() NO()

2.- ¢ Porque causas considera que se producen los conflictos laborales?

a) Falta de dialogo
b) Intransigencia de las partes

c) Abuso y prepotencia de los empleadores

—_— o~ o~
—_ ~— ~

d) Falta de una adecuada mediacién

3.- ¢Considera agil la Administraciéon de Justicia en materia laboral en nuestra
ciudad de Guaranda?

SI() NO()
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4.- ¢Conoce usted de los métodos alternativos para la solucion de conflictos

laborales?
SI() NO()

5.- ¢Considera necesario que en Guaranda existan Centros de Mediacion para

evitar el tramite Judicial en Materia Laboral?
SI( ) NO ( )

6.- ¢Considera que la Inspectoria de Trabajo realiza labores de Mediaciéon en

conflictos individuales y colectivos de Trabajo?
SI() NO()

7.- ¢De ser positiva su respuesta anterior como califica la Labor mediadora de la

Inspectoria de Trabajo?
a) Buena ()
b) Regular ()
c) Excelente ()

8.- ¢Considera que para la Mediacion de Conflictos debe existir personas

capacitadas en mediacion y arbitraje?
SI() NO()

9.- ¢Considera que con la existencia de Centros de Mediacion y Arbitraje

disminuira la conflictividad en nuestro medio?
SI() NO ()

10.-¢ Apoyaria usted el establecimiento de un Centro de Mediacion Especializada?
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SI() NO()

GRACIAS POR SU COLABORACION....

ANEXO N° 2

SOLICITUD PARA LA MEDIACION

SENOR DIRECTOR DEL CENTRO DE MEDIACION: Yo, Castro Serrano Luis
Carlos, ante usted, comparezco y presento solicitud de mediacién, en los

siguientes términos:

PRIMERO: Mis nombres son Luis Carlos Castro Serrano, mayor de edad, estado

civil soltera, de profesion Chofer, mi numero telefénico es 032-985-754.

SEGUNDO.- Los nombres de la otra parte son Carlos Castro con domicilio en esta
misma ciudad, en las calles 7 de Mayo y Juan Montalvo, con nimero telefénico
032-980-663.

TERCERO.- Los fundamentos de hecho y de derecho de esta peticion son los

siguientes:

a) Del documento que adjunto aparece que Carlos Castro me adeuda la suma de

cinco mil délares, por concepto de la venta de un vehiculo.
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b) Carlos Castro no me ha pagado la suma de dinero sefialada, a pesar de mis
constantes requerimientos y del largo tiempo que ha transcurrido;

c) Esto ha originado un conflicto legal, siendo el mismo susceptible de
transaccion;

d) Acompafio a la presente el contrato por el que demuestro que entre las partes

existe convenio expreso para someter este conflicto a mediacion;

CUARTO.- Con los antecedentes sefialados, fundamentandome en lo que dispone
el articulo 43 y siguientes de la Ley de Arbitraje y Mediacion, concurro ante usted
para solicitar la realizacion del proceso de mediacién, con asistencia de un tercero,
para procurar un acuerdo voluntario, de caracter extrajudicial y definitivo, que de

fin al litigio.

QUINTO.- A Carlos Castro se le notificara en su domicilio que lo tiene situado en

las calles 7 de Mayo y Juan Montalvo.

SEXTO.-Notificaciones que me correspondan recibiré en la Casilla Judicial nUmero
53.

ATENTAMENTE:

Firma del Solicitante Abogado
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ANEXO N° 3.

PROVIDENCIA QUE SENALA AUDIENCIA DE MEDIACION

Guaranda, a los 10 dias del mes de agosto del 2011 a las 15H00.

VISTOS: La solicitud que antecede, presentada por Luis Castro es clara,
completa, precisa y reune los requisitos de ley, por lo que se le acepta el tramite
correspondiente.- En lo principal, se sefala lunes 20 de agosto del presente afio, a
las 10HOO para que tenga lugar a la audiencia de Mediacion, con la intervencion
del sefior Efrain Bonilla, en su calidad de Tercero Mediador, Notifiguese en los

lugares sefialados.

Firma:

DIRECTOR DEL CENTRO DE MEDIACION
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ANEXO N° 4.
ACTA DE AUDIENCIA DE MEDIACION CON ACUERDO DE LAS PARTES

En la ciudad de Guaranda, a los veinte dias del mes de agosto del afio dos mil
once a las diez horas ,en la sala de audiencias del Centro de Mediacion de
Conflictos, concurren los Sefiores Luis Castro y Carlos Castro acompafnados de
sus abogados defensores, los sefiores Doctores Luisa Verdezoto y Monserrate
Cisneros, Respectivamente, asistidos por el sefior Efrain Bonilla como tercero
neutral llamado mediador, con la finalidad de llegar a un acuerdo que ponga fin a
las controversias que existen entre ellos, luego de las deliberaciones
correspondiente y con la asistencia del mediador, las partes llegan al siguiente
acuerdo total.( se hace constar cuales fueron los hechos que dieron origen el
conflicto, y constancia clara de las obligaciones a las que cada una de las partes
se compromete.- Al dar lectura a la presente acta, las partes estan conscientes
que este acuerdo, autenticado por las firmas de los comparecientes, tiene el valor
y efecto de sentencia ejecutoriada y cosa juzgada y se ejecutara del mismo modo
gue la sentencia de ultima instancia, por la via de apremio. Para constancia de
validez de la presente acta, las partes la suscriben conjuntamente con el tercero

neutral mediado.

Firmas.
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Las partes Abogados

Mediador
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