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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo el analizar la normativa que obliga a
iniciar un proceso de mediacién dentro de los Conflictos Colectivos de Trabajo y como esta
norma afecta el principio de voluntariedad con finalidad de entender desde la doctrina, la

practica y la norma como se fractura este principio y afecta al objetivo de la mediacion.

La mediacion es un método de solucidon de conflictos, reconocido por la legislacion ecuatoriana
como un método voluntario, eficaz, y viable para la solucién de conflictos de forma
extrajudicial. Se caracteriza principalmente por el caracter voluntario que posee este tipo de
métodos de solucion de conflictos. Dentro de la legislacion ecuatoriana en el Cddigo de
Trabajo, se establece a la mediacion como un proceso obligatorio dentro de los conflictos

colectivos del trabajo.

Esta investigacion se centro en el analisis de la mediacién obligatoria dentro de los conflictos
colectivos del trabajo especificamente en el analisis sobre el principio de voluntariedad, que se
omite al momento de normar a la mediacion como un método obligatorio. Este estudio se
realizo a través de un analisis doctrinario, juridico y practico sobre el principio de voluntariedad
que rige a la mediacion tanto a nivel nacional como el anélisis comparado en legislaciones de

diferentes paises relevantes que han implementado y desarrollado la mediacion.

Finalmente, el marco metodologico de la investigacion se desarrollé en funcion del método
sistematico que se refiere al estudio de la institucion juridica y el punto de vista desde la
doctrinay la legislacion. De tal manera que, se llegue al resultado del analisis de la fractura del
principio de voluntariedad en la mediacion y como éste afecta al desarrollo objetivo de la

mediacion.
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Palabras claves: Mediacion, mediacion obligatoria, conflictos colectivos del trabajo, principio

de voluntariedad.

Abstract

The aim of this research work is to analyze the regulations that oblige the initiation of a
mediation process in collective labor disputes and how this regulation affects the principle of
voluntariness in order to understand from the doctrine, practice and regulations how this

principle is broken and how it affects the objective of mediation.

Mediation is a method of conflict resolution, recognized by Ecuadorian legislation as a
voluntary, effective and viable method for out-of-court conflict resolution. It is mainly
characterized by the voluntary nature of this type of conflict resolution method. In Ecuadorian
legislation, the Labor Code establishes mediation as a compulsory process in collective labor

disputes.

This research focused on the analysis of compulsory mediation in collective labor disputes,
specifically the analysis of the principle of voluntariness, which is omitted at the time of
establishing mediation as a compulsory method. This study was carried out through a doctrinal,
legal and practical analysis of the principle of voluntariness that governs mediation at the
national level as well as a comparative analysis of the legislation of different relevant countries

that have implemented and developed mediation.

Finally, the methodological framework of the research was developed based on the systematic
method that refers to the study of the legal institution and the point of view from the doctrine

and legislation. In this way, the result of the analysis of the fracture of the principle of
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voluntariness in mediation and how it affects the objective development of mediation is

reached.

Keywords: Mediation, compulsory mediation, collective labor disputes, principle of

voluntariness.
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INTRODUCCION

Problema de Investigacion

La Constitucion de la Republica del Ecuador prevé a la mediacion como un método
alternativo de solucion de conflictos (articulo 190), de la misma forma, el Cédigo de Trabajo
en el articulo 470 establece a la Mediacion como obligatoria dentro de los conflictos colectivos
del trabajo, especificamente cuando el empleador no haya contestado favorablemente a las
aspiraciones del pliego de peticiones 0 a su vez no haya contestado.

Normar a la mediacién como obligatoria es precisamente el problema que atafie a la
investigacion, dado que, tratadistas como Gutiérrez Hernanz, E. & Corson Pereira, F.; en su
libro “Mediacioén y teoria”, mencionan que uno de los principios inalterable que constituye a
la mediacion es precisamente la voluntariedad, este principio es la posibilidad que tienen las
partes libre y voluntariamente de acercarse a solicitar una mediacion. De igual forma, Gutiérrez
y Corsén mencionan que la voluntad se ve forzada cuando las partes son obligadas a asistir,
por lo que una verdadera solucion es muy poco probable que suceda al imponer la mediacion.

Bajo la misma linea, la Ley de Arbitraje y Mediacién en el articulo 43 nos habla también de
la voluntariedad de las partes a llegar a un acuerdo, es decir, la voluntariedad siempre esta
presente en el procedimiento de Mediacion.

Teniendo claro el contexto del problema, la investigacion se enfoca en analizar ;como se ve
afectado el principio de voluntariedad al momento de imponer la mediacion obligatoria en
conflictos colectivos del trabajo?

En toda relacién laboral siempre se suscitan conflictos ya sea individuales o colectivos. El
Cddigo de Trabajo del Ecuador norma los conflictos individuales entre trabajadores, pero

también los conflictos entre sindicatos y empleadores, denominados técnicamente como
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conflictos colectivos de trabajo. Los conflictos colectivos del trabajo son “la oposicion o pugna
manifiesta entre un grupo de trabajadores y uno o mas patronos” (Cabanellas, 1979, pp. 468).

El Cddigo de Trabajo, Titulo V denominado de las asociaciones de trabajadores y de los
conflictos colectivos, en su capitulo Il de los conflictos colectivos, paragrafo primero de las
huelgas detalla el proceso que siguen los sindicatos cuando se suscitan conflictos colectivos.
Segun la norma, articulo 468 del Codigo de Trabajo, el conflicto colectivo es conocido por el
Inspector de Trabajo por medio del pliego de peticiones, siendo este un documento donde los
trabajadores plasman sus peticiones y deseos dentro de la empresa que laboran. Una vez que
se conoce el pliego de peticiones el Inspector de Trabajo notifica al empleador quien debera
contestar al pliego. En este punto, el articulo 470 del Codigo de Trabajo estable la Mediacion
Obligatoria para las partes en conflicto cuando la contestacion del empleador no fuera favorable

0 no hubiera contestacion a las aspiraciones del pliego de peticiones.

Acrticulo 470.- Mediacion obligatoria.- Si no hubiere contestacion o si ésta no fuere
enteramente favorable a las peticiones de los trabajadores, el inspector del trabajo
remitira todo lo actuado a la Direccion o Subdireccidn de Mediacién Laboral respectiva,
para que a través de sus funcionarios convoque a las partes cuantas veces considere
necesarias, con veinte y cuatro horas de anticipacion por lo menos, a fin de que procuren
superar las diferencias existentes, dentro del término de quince dias contados desde la
fecha de inicio de su intervencion. Este término podra ampliarse a peticion conjunta de
las partes. Si los empleadores no concurrieren en forma injustificada a dos reuniones
consecutivas, terminard la etapa de mediacién obligatoria y se remitira lo actuado al
inspector del trabajo, para que integre el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje. En caso
de que sean los trabajadores quienes no asistan injustificadamente a dos reuniones

consecutivas, forzosamente se cumplira el término de quince dias sefialado en este
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articulo, transcurrido el cual igualmente se remitira el expediente al inspector del
trabajo.

Las partes deberan concurrir a estas reuniones conforme a lo dispuesto en el articulo
476 de este Cadigo. Quienes hubieren intervenido como representantes de las partes no
podran posteriormente ser elegidos como vocales ante el Tribunal de Conciliacion y
Arbitraje respectivo. Si se logra un acuerdo entre las partes, éstas suscribiran un acta y
terminara el conflicto. Si el acuerdo fuere parcial se celebrara el acta correspondiente
en la que constaran los acuerdos logrados y aquellos puntos que no han sido convenidos.
Estos dltimos seran sometidos a resolucion del Tribunal de Conciliacion y Arbitraje. Si
no hubiere ningun acuerdo, el expediente con todo lo actuado y el respectivo informe

se remitiran al inspector del trabajo que conocio el pliego de peticiones.

La norma antes mencionada al imponer la mediacién obligatoria esta alterando el principio
de voluntariedad que rige a la mediacidn, el cual se convierte en un problema porque se omite
este principio inalterable. Adicionalmente, el hecho de imponer la mediacion se pierde con el
deber ser de la mediacion, teniendo como resultado en la mayoria de los casos una audiencia
fallida donde las partes no llegan a acuerdos y no puedan resolver su problema, siendo este el
resultado de una deficiencia en la institucion de la mediacion obligatoria en conflictos
colectivos del trabajo.

Adicionalmente, la normativa de otros paises relevantes que han desarrollado la mediacion
adopta a este método como eficaz y eficiente a la hora de resolver conflictos colectivos del
trabajo, Chile, Venezuela, Uruguay, Espafia y Colombia reconocen a la mediacion como un
método eficaz pero no obligan a las partes en conflicto colectivo del trabajo a someterse a la

mediacién, sino que lo dejan a voluntad de las partes.
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La solucidn real a este problema es que se deje como opcién a la mediacion en los conflictos
colectivos del trabajo, no como una imposicion que debe ser cumplida, dado que, a la larga la
mediacion obligatoria simplemente se convertiria en un escalon més del proceso en los
conflictos colectivos del trabajo, y ya no en un medio de solucién eficaz; convirtiendo a la

mediacién obligatoria en un proceso deficiente para la solucion de conflictos.

Justificacion

El presente estudio cientifico se enfoca en la investigacion y andlisis de: la fractura que sufre
el principio de voluntariedad frente a la Mediacion Obligatoria que existe en los procesos de
Conflictos Colectivos del trabajo en el Derecho Laboral. Este estudio tiene como fin analizar
el principio de voluntariedad desde la 6ptica de la Mediacion, y, como se vuelve obligatorio en
conflictos laborales colectivos.

La Mediacion es un Método Alternativo de Resolucion de Conflictos que ha tomado gran
fuerza dentro del mundo juridico y de a poco se ha convertido en los procesos mas viables para
la resolucién de cualquier tipo de controversia transigible.

Unos de los principios inalterables de la Mediacién es la voluntariedad, entendida como ese
derecho que tienen de las partes de acceder libremente a una sesion (Gutierrez & Corson 2014).
La voluntariedad siendo un principio rector de la mediacion se enfoca en la plena libertad de
decision que tienen las partes de iniciar 0 no una audiencia de mediacion, sin ningun tipo de
limitante o sancion de por medio.

Sin embargo, el Cddigo de Trabajo del Ecuador, desde la reforma de noviembre del afio 1991
establecid a la mediacién como obligatoria para aquellos casos en que el empleador no conteste

al pliego de peticiones o su contestacion sea parcialmente favorable (articulo 470 CT).
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Ahora bien, ¢por qué es trascendental analizar la mediacion obligatoria?, la respuesta se radica
en la voluntariedad. Siendo la voluntariedad uno de los principios rectores de la Mediacion es
importante ver y analizar como este principio se omite al momento de imponer una mediacion
para resolver un conflicto colectivo del trabajo.

Lo importante de la presente investigacion es conocer la finalidad de la mediacion obligatoria
en los conflictos colectivos del trabajo, para poder determinar si cumple con el objetivo de la
mediacion o si mas bien se ha convertido en un tramité mas a seguir dentro de ese proceso.

El enfoque tedrico de la investigacion va a estar anclado en las caracteristicas, definiciones
y principios de la mediacién, es decir, se utilizard la doctrina de varios juristas tanto
ecuatorianos como extranjeros para entender de mejor manera el deber ser de la voluntariedad
de la mediacion.

Por otro lado, el enfoque metodoldgico que se va a utilizar en la investigacion es el estudio
comparativo entre la doctrina, la legislacion y la practica en lo que se refiere a la mediacién
obligatoria.

Y el enfoque préactico que se le daré a la investigacion es precisamente la informacién de la
Direccion de Mediacion Laboral del Ministerio del Trabajo, con referencia a cuantas
mediaciones han existido en el afio 2021 y lo que va del 2022 y cuantas de ellas han cumplido
con el objetivo de la mediacion.

Finalmente, la investigacion se remitira al analisis de los datos que pueda recoger que seran

utilizados para entender el objetivo del principio de voluntariedad en la mediacion.

Formulacion del problema

17
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Conforme los antecedentes mencionados, el problema de la investigacion se resumen en la

siguiente pregunta:

¢De qué manera se ve afectado el principio de voluntariedad que rige a la mediacion al

momento de nombrarla como obligatoria dentro de conflictos colectivos del trabajo?

Esta pregunta recoge tanto el principio de voluntariedad dentro de la mediacion como la
normativa que obliga a las partes a someterse a la mediacion dentro de los conflictos colectivos

del trabajo.

Objetivos
General:
Analizar la normativa que obliga a mantener un proceso de mediacion dentro de los Conflictos
Colectivos de Trabajo y como esta norma fractura el principio de voluntariedad que rige a la
mediacién. Con la finalidad de conceptualizar tedricamente desde la doctrina y la practica,
como la fractura del principio de voluntariedad afecta el objetivo de la mediacion que es iniciar

un proceso libre y llegar a un acuerdo justo para poner fin al conflicto.

Especificos

- Definir qué son los métodos alternativos de solucion de conflictos, haciendo énfasis en la
mediacion, sus caracteristicas y principios.

- Explicar el proceso legal y funcionamiento de los conflictos colectivos de trabajo,
especificamente en la etapa de mediacion obligatoria tras la presentacion del pliego de
peticiones. Su teoria y practica.

- Comparar la experiencia de la mediacion obligatoria en la normativa de paises relevantes,

frente a la de Ecuador.
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Hipotesis

El problema de investigacion se centra en la fractura que sufre el principio de voluntariedad al
momento de establecer a la mediacion como obligatoria dentro del proceso a seguir en los
conflictos colectivos del trabajo. La hipdtesis de la investigacion esta encaminada desde una
perspectiva doctrinaria sobre el papel que juega la voluntariedad dentro de la mediacion.

La hipotesis variable sobre las consecuencias que podrian darse con la eliminaciéon de la
voluntariedad en este proceso, es la afectacion en el animo voluntario de llegar a un acuerdo
justo y poner fin al conflicto colectivo del trabajo, es decir, una posible deficiencia en el

objetivo de la mediacion por la pérdida del animo voluntario de llegar a un acuerdo.
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MARCO TEORICO

CAPITULO I: LA MEDIACION: método alternativo de solucién de conflictos

Todo comienzo tiene un pasado e historia; el origen y conceptos sobre la esencia de la
mediacion son relevantes para el desarrollo de esta tesina, de tal forma que se pueda
comprender el principio de voluntariedad, su deber ser y el objetivo. Para iniciar la
investigacion revisaremos los conceptos doctrinarios de mediacion, sus caracteristicas,

principios generales-legales y su naturaleza.

1. Métodos Alternativos de solucion de conflictos

Los Métodos Alternativos de Solucion de Conflictos conocido cominmente como MASC
o también RAC “Resolucion Alternativa de Conflictos”, son una opcion voluntaria que tienen
las personas en conflicto para poder resolverlo de una forma pacifica, flexible y sin la necesidad
en la mayoria de los casos de perder la relacion social con la otra parte, ya que, precisamente
ese es el objetivo de los MASC, que exista un proceso en el cual las partes asistan libremente
y tengan la seguridad de ser escuchados para llegar a un acuerdo justo que beneficie a las
personas en conflicto.

Los MASC son de caracter alternativo, es decir, alterno a la via judicial, siendo la
caracteristica esencial la autonomia de la voluntad de las partes, es decir, las partes pueden
elegir libremente otra via adecuada para resolver su divergencia siempre que sea de forma
voluntaria (Quiroga, 2015).

La voluntariedad es la caracteristica primordial de los MASC, de esa voluntad es

precisamente de donde nace la iniciativa de las partes de optar por una via mas amigables sin
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tantas formalidades que exige el sistema judicial ordinario, que practicamente somete a las
partes a seguir lineamientos y procedimientos formales que no siempre satisfacen a la una parte
0 a ninguna.

Pero nos preguntamos ¢de donde surgen estos Métodos Alternativos de solucion de
controversias?, la respuesta es facil, pues surgen del diario vivir humano por las relaciones
sociales que a diario mantenemos, es mas, en practica hemos sido testigos o incluso parte de la
solucion de un conflicto sin necesidad de recurrir a instancias judiciales, por ejemplo, una
simple negociacion entre padres e hijos para establecer la hora de llegada o un permiso para ir
de paseo, es decir, los MASC han estado presentes desde los principios de la humanidad
resolviendo de una u otra forma las controversias diarias suscitadas en la relacion de personas,
familiares, sociales, laborales, etc.

A ciencia cierta no existe una respuesta desde cuando y donde surgieron los MASC, sin
embargo, todo se reduce a la sociabilidad del ser humano y su relaciéon con otras personas;
relacion que por una u otra cuestion puede resultar en una controversia que amerita ser
escuchada y entendida por un tercero que pueda guiar y ayudar en la comunicacion teniendo
como fin un acuerdo voluntario.

Uno de los antecedentes mas relevantes de los MASC es la Convencion de la Haya de
octubre de 1907, que tuvo como fin la creacion de una normativa para la resolucion pacifica de
controversias internacionales, siendo esta la normativa internacional que abord6 a la mediacién
y el arbitraje como un método viable de solucidn pacifica y de cooperativismo entre los Estados
(Convencion de la Haya, 1907).

El antecedente mas actual en torno a las relaciones internacionales es la Convencién de
Singapur sobre la Mediacion, fue aprobada el 20 de diciembre del 2018, pero entré en vigencia

el 7 de agosto del 2019, la finalidad de la convencidn es facilitar el comercio internacional y
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promover a la mediacion como un método alternativo y eficaz de solucion de conflictos
comerciales, el objetivo es que exista una estabilidad y certeza en el marco internacional en
materia de mediacién (Convencién de Singapur, 2019).

El Convenio de Singapur (2019) define a la medicién como “un procedimiento mediante el
cual las partes tratan de llegar a un arreglo amistoso de su controversia con la asistencia de uno
0 mas terceros” (pp. 5).

Los MASC, han tenido un largo desarrollo a lo largo de la historia, posicionandose como
métodos adecuados para la resolucion de controversias, por sus caracteristicas como la rapidez,
economia, confidencialidad, flexibilidad, modernidad, adaptacion y profesionalismo (Quiroga,
2015).

La rapidez se refiere a una reduccion en el tiempo de obtencidn de justicia, es decir, un
MASC es notablemente méas rapido que un tribunal, sin mencionar la saturacién del sistema
judicial, o el tiempo que toma un proceso arbitral, que por ende deviene en un ahorro
econdémico para las partes, de igual forma, es un proceso flexible, es decir, no hay reglas como
lo es un juicio o proceso arbitral puramente formal. En cuanto a la confidencialidad, pretende
la proteccion de la imagen en cuanto a empresas y de la proteccion a la dignidad a una persona
natural, sistema que se moderniza por las nuevas necesidades actuales en las relaciones
humanas (Quiroga, 2015).

Dentro de los MASC encontramos a la negociacion, la mediacion, la conciliacién y el
arbitraje como los métodos de solucién de conflictos que rigen este modelo de justicia. Esta

investigacion en particular se enfocara en la mediacion, su esencia, principios y caracteristicas.
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2. Sobre la Mediacién

La mediacion siendo uno de los métodos alternativos de solucion de conflictos ha tenido
gran impacto dentro del mundo juridico, dado que, su caracteristica de voluntariedad,
flexibilidad, confidencialidad, y sobre todo buscar lo justo, la ha posicionado como una de las
formas mas adecuadas para la resolucion de una controversia, no solo a forma personal o
empresarial, sino también a nivel nacional e internacional.

La mediacion se ha convertido en la forma mas viable para descongestionar el sistema
judicial; conferencistas como Lluis Mufios Sabate, dentro del Congreso Europeo de ley y
psicologia en abril de 1994 afirmd que la mediacion es una fuente natural de resolucion de
conflictos y que es preciso retomarla (Reporta, 2009), de igual forma Norman Brand (1992)
hace su apreciacion sobre la mediacidn exponiendo que es la forma méas econémica y menos
riesgosa, pero lamentablemente es la menos utilizada, sin embargo, no hay duda de que va a
continuar creciendo.

La mediacién ha sido un proceso que viene desde los origenes de la humanidad, teniendo
su vida en las comunidades que, sin necesidad de llegar ante un tribunal, resolvian los conflictos
que pudieran suscitarse en ese momento (Castillo, 2018).

Lo que digo es que la mediacidn, ya existié desde el comienzo de la historia, sin necesidad
de darle un nombre para identificarla, solo era una practica primitiva que tenia como fin el
mantener a la comunidad conforme, mantener a la tribu unida y con la conviccién de que se
puede resolver un problema.

La mediacion se ha posicionado como una alternativa viable, confiable, eficiente y vélida
para la resolucion de conflictos, a modo personal se puede decir que, en la actualidad, la
mediacion es el mejor camino que podemos tomar para resolver un conflicto que tengamos,

dado que, ha resultado ser un proceso mucho més fécil y rapido a comparacion del sistema
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judicial que hay en Ecuador, no solo por las deficiencias en su administracion, sino por la

masiva demanda que hay para adquirir ese servicio de justicia.

2.1 Definicion de Mediacion

Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE) la palabra mediacion es: “la
actividad desarrollada por una persona de confianza de quienes sostienen interés contrapuestos,
con el fin de evitar o finalizar un litigio”, de igual forma mediacion viene a “la accion y efecto
de mediar”. Y mediar define la RAE como “actuar entre dos o mds partes para ponerlas de
acuerdo en un pleito o negocio”. La mediacion como la RAE lo establece es esa actividad que
pretende hacer el seguimiento de un determinado caso con la intervencion de un tercero para
que este pueda mediar, es decir, buscar un punto medio para que las partes se sientan conforme.

De igual forma, el Diccionario Juridico Elemental de Guillermo Cabanellas (1993) define a
la mediacion como “apaciguamiento, real o intentado, en una controversia, conflicto o lucha”.
Es decir, la mediacién es la actividad por la cual se pretende resolver de forma amigable un
conflicto.

José Octavio Zuluaga (2008) dentro del Manual Practico de Mediacion: el mediador, el
procedimiento de la mediacién, casos de aplicacion en propiedad intelectual, define a la
mediacion como:

Un proceso voluntario de solucién de conflictos, mediante la intervencion
proactiva de un tercero profesional, calificado, objetivo e imparcial, en el que
las partes involucradas buscan alcanzar un acuerdo equitativo y justo, a través
del dialogo y el respeto propiciando su crecimiento, una mejor interrelacion, y

el fortalecimiento de la sociedad en general.
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Zuluaga define fielmente y recoge en su definicién practicamente los principios y
caracteristicas mas importantes de la mediacion, como lo son: el caracter voluntario que tiene,
la intervencidn de una persona neutra debidamente preparada, la comunicacion entre las partes
y el beneficio mutuo y justo.

Algo importante de la definicidn de este autor que es textualmente expresa que la mediacion
como un proceso voluntario, hacemos énfasis en este punto porque la voluntariedad en la
mediacion es el eje principal que da el paso para iniciar este proceso, ya que, sin voluntad no
hay mediacion.

De igual forma, Christopher Moore (1995) define a la mediacion como:
La intervencion en una disputa, de un tercero aceptable, imparcial y neutral que
carece de poder de decision para ayudar a las partes en disputa a alcanzar
voluntariamente su propio arreglo mutuamente aceptable, es decir, el mediador
conduce las partes para que de ella emane un acuerdo.

Lo que hace referencia este autor es algo muy importante dentro de la mediacion, dado que,
la persona neutral es un facilitador de la comunicacion, él esta presente para ayudar a las partes
a entender el conflicto, para hacer preguntas y tratar que se tengan claro el escenario, desde la
perspectiva de las dos partes del proceso, esto con el Unico fin de que ellas busquen un acuerdo
que beneficie a ambos, es decir, un ganar — ganar.

Por otro lado, para Roque Bartolomé Castillo (2018), la mediacion es: “la alternativa
voluntaria, no obligatoria, muy fiable, sencilla, rapida y menos costosa, para la solucion de
conflictos de toda indole, con la ayuda de un mediador imparcial, profesional y especializado
en la materia, que, mediante el didlogo, logra un acuerdo definitivo a sus conflictos” (pp.9).

La apreciacion que hace Castillo es importante para el desarrollo de la investigacion, dado

que, la voluntariedad de la mediacidn no est& condicionada a ningun efecto o sancién que pueda
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afectar a las partes, es netamente voluntaria sin ninguna obligacion de por medio. Como se dijo
en lineas anteriores, la voluntad es el paso para iniciar el proceso, sin esa voluntad pues no se
podria llevar a cabo la mediacidn, teniendo en cuenta que no hay ninguna sancién de por medio.

Ahora bien, la mediacion se puede definir como ese método de solucion de conflictos en
donde las partes asisten voluntariamente con el fin de acordar una solucién justa, donde el
tercero neutral guie la conversacion con aras de tener un enfoque desde las dos perspectivas
del problema, siempre manteniendo el respeto mutuo, la tranquilidad y la mentalidad abierta
para obtener una alternativa viable, real, ejecutable y sobre todo donde exista el compromiso

de cumplirla y tratar de mantener las relaciones sociales estables.

2.2 Caracteristicas de la mediacion

Hemos definido a la mediacién como un proceso voluntario donde las partes asisten a una
sesion con un tercero neutral que guia la conversacion y facilita la comunicacion hacia un
acuerdo justo. Ahora bien, dentro de este apartado se describiran las principales caracteristicas
que rigen a este sistema alternativo de solucion de conflictos.

Las caracteristicas de la mediacion pueden ir variando segun el autor que describa el proceso
y/o funcionamiento de esta. Roque Castillo (2018) transmite las ideas del entonces Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos del Ecuador en cuanto a que la mediacion tiene sus principales
caracteristicas en su enfoque de voluntariedad, siendo la posibilidad libre de asistir o negarse,
y, la libertad de continuar o dejarla en el momento que las partes deseen.

De igual forma, para este autor describe que la mediacion se puede dar solo en materias
transigibles (art. 190, Constitucion de la Republica del Ecuador), es decir, que se pueda

negociar siempre y cuando sea posible y esté dentro de lo justo y lo legal; también el proceso
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es confidencial, las partes pueden conversar libremente y llegar a un acuerdo sin el temor de
que lo dicho sea un medio de prueba o que afecte su nombre publicamente.

Para Yona Shamir (2003) otra caracteristica importante de la mediacion es la flexibilidad
que el proceso tiene, la mediacion no necesita de formalidades, se adapta a la situacion para
una mejor satisfaccion de necesidades, de igual forma, la flexibilidad se refiere tanto a la
eleccion del Centro de Mediacidn al que podria asistir y que las partes participen activamente
sin formalidad alguna, tomando en cuenta siempre los criterios objetivos aplicables al caso,
para no recaer en injusticia.

De la misma forma, la flexibilidad de la mediacion va ligada con el caracter informal que
tiene, las partes estan en la libertad de convertir a la audiencia de mediacion en un conversatorio
sin ningun tipo de restriccion, pueden expresar sus sentimientos, sus ideas de alternativas de
acuerdo e incluso convertirse en un espacio de desahogo para las partes, manteniendo siempre
el respeto entre ellas (Shamir, 2003).

Algo importante también es el caracter colaborativo que tiene la mediacion, es decir, que
las partes estan abiertas a buscar de forma inteligente y creativa una solucion mutua que sea
beneficiosa y ponga fin al conflicto, tomando en cuenta que, se deben utilizar criterios objetivos
que respalden las afirmaciones de las partes, por 1o que es un proceso seguro y verdaderamente
justo (Castillo, 2018).

A modo de sintesis podriamos determinar que las caracteristicas principales de la mediacion
se subsumen en la voluntariedad, confidencialidad, flexibilidad, informalidad y colaboracion,
siendo estas caracteristicas el paraguas que sostiene a la mediacion. Es importante que se
mantenga y respete las caracteristicas y conceptos de la mediacion, dado que, no se puede

perder el espiritu por el que fue creado este método de solucion de conflictos.
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2.3 Ventajas de la mediacion

La mediacion al ser un método alterno y adecuado para la resolucién de conflictos tiene
muchas ventajas frente a un proceso judicial o arbitral, el antiguo Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos nos dice que la mediacion:

Es un acuerdo de voluntades en donde no existe una persona que gana o pierde,
se recurre al didlogo para resolver los conflictos, entonces si bien no es
necesario recurrir al dialogo para resolver los conflictos, entonces si bien no es
necesario recurrir a funcionarios judiciales, la solucion que determine el Centro

de Mediacion tiene el mismo resultado de una sentencia.

En base a esta definicion, encontramos que una ventaja importante que es la voluntariedad,
el proceso de mediacion es totalmente voluntario y eso genera que las partes al decidir iniciar
un proceso de mediacién tengan la confianza y animo de participar activamente en el proceso,
a diferencia de lo que pasa en el proceso judicial en donde la persona demandada debe asistir

obligatoriamente, sino continuda el proceso y podria tener consecuencias.

También, la comunicacién es otra ventaja por la flexibilidad que brinda, el proceso de
mediacién se convierte en un conversatorio, mas no una exposicion técnica de los hechos y
derechos que envuelven al conflicto. Las partes tienen la libertad de dialogar activamente con

el fin de lograr acuerdos que satisfagan las necesidades de todos dentro del proceso.

Otra ventaja importante también es el acuerdo satisfactorio del proceso, es decir, el acta de
mediacion que es documento en el cual se plasman los acuerdos tiene el caracter de cosa
juzgada, siendo este el objetivo de la mediacion, que las partes puedan llegar a un acuerdo

voluntario que salga directamente de las ideas y propuestas emanadas por las partes y que
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tengan la plena seguridad de que lo acordado es enteramente posible de cumplir. Finalmente,

en caso de que no se cumplan los acuerdos poderlos ejecutar de manera rapida y efectiva.

Estas ventajas resultan ser la pauta necesaria para que la sociedad se incline de forma mas
frecuente a este método, si se utilizara este proceso de una forma adecuada y siguiendo los
principios rectos, lo mas probable es que la sociedad de desarrolle en base al dialogo,

comunicacion, respeto y justicia en torno a la solucion de conflictos (Castillo, 2018).

Sin duda, la mediacion desde la Optica doctrinaria pretende ser la mejor alternativa para
resolver un conflicto, las caracteristicas y ventajas que brinda este sistema lo catalogan como
un método adecuado, eficaz, eficiente, y sobre todo confiable a la hora de resolver cualquier
tipo de problema, aun mas, apostando efectivamente en la voluntad de las personas desde el

inicio del proceso, su continuidad en la mismay su deseo de llegar a acuerdos justos.

2.4 Principios generales de la mediacion

Los principios rectores de la mediacion son el deber ser de este proceso, segun la RAE, los
principios son la “base, origen, razoén fundamental sobre la cual se procede discurriendo en
cualquier materia”, es decir, los principios son los cimientos y columnas sobre los cuales se

forma y desarrolla el proceso de mediacién.

De la misma forma, el Diccionario Juridico Elemental de Guillermo Cabanellas (1993)
define a los principios como el “primer instante del ser, de la existencia, de la vida”, también
como la “razoén, fundamento, origen”, y como la “méaxima norma, guia”, es decir, los principios

rigen, dan vida y son necesarios para la existencia de la mediacion.
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Eva Gutiérrez y Francisco Corson (2014), dentro del libro titulado “Mediacién y teoria’
hacen una descripcidon de los principios deontoldgicos de la mediacién, definiendo a la
deontologia como el profesionalismo de quienes ejercen el conocimiento cumpliendo con la
normativa con aras de brindar un servicio de calidad, garantizado y sobre todo especializado,
especialmente en este modelo de mediacién en el cual nos referimos a un servicio social

brindado por profesionales calificados.

Para estos autores los principios eje de la mediacion son aquellos que constituyen la
estructura inalterable del proceso y del acuerdo, por lo que, clasifican a los principios de la

siguiente manera:

1. Dimension ternaria: se refiere a ese acercamiento que tiene las partes con el tercero neutral,
es decir, el profesional se involucra en el conflicto, trata de ser parte del conflicto para
entender y a través del didlogo guiar a las personas a que busquen un acuerdo, teniendo en
cuenta que el mediador es solo un facilitador de la comunicacion, las partes deben crear la
solucién al problema (Gutiérrez & Corsén, 2014).

2. Voluntariedad: este principio se refiere a las partes, es su derecho al inclinarse sobre un
proceso de mediacidn, la voluntariedad se refleja no solo al momento de iniciar sino en ese
compromiso de buscar una solucion libre, voluntaria, en donde exista un ganar-ganar. No
existe voluntariedad cuando una de las partes esta forzada a asistir (Gutiérrez & Corson,
2014).

3. Duracion del proceso de mediacion: si bien es cierto, el proceso de mediacion es en la
practica mas rapido que un juicio ordinario, el principio de duracion hace referencia a que
la mediacidn no esta sujeta a temporalidad, es decir, las partes establecen sus tiempos y si
es necesario que se alargue pues se lo hara con el fin de obtener un resultado favorable

(Gutiérrez & Corson, 2014).
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4. Confidencialidad: implica a la privacidad que tiene el proceso, no solo en cuanto a las
partes, sino al mediador que debe respetar el secreto profesional, este principio se refiere al
derecho de intimidad de las personas. De igual forma, la confidencialidad va mas all4, actua
cuando se pretende sacar informacion de la conversacion para utilizarlo en un litigio, en
sintesis, este principio salvaguarda la imagen e intimidad de las partes en todo momento
(Gutiérrez & Corson, 2014).

5. Imparcialidad: se refiere al tercero neutral que debe ser la parte imparcial del proceso, no
se puede inclinar a la postura de ninguna de las partes. Esta imparcialidad implica también
la posibilidad de que el mediador tenga un conflicto de intereses, por lo que, las partes
pueden reclamar esta situacion o el mediador autbnomamente declararse no competente
para ese caso especifico (Gutiérrez & Corson, 2014).

6. Neutralidad: este principio esta ligado con la imparcialidad, pues se refiere a la actitud que
tiene la persona mediadora, pues este debe ser sin favoritismos, un trato igualitario con la
finalidad de generar una credibilidad y confianza de las partes con el fin obtener un éxito
en la negociacion (Gutiérrez & Corson, 2014).

7. Equidad: se enfoca en el resultado, que el acuerdo sea lo méas justo para ambas partes,
acuerdo que debe sentarse en los intereses principales del conflicto, mas no en las
posiciones de cada parte (Gutiérrez & Corson, 2014).

8. Independencia: se trata que la institucién es autonoma, nadie puede influenciar o
condicionar a la mediacion (Gutiérrez & Corson, 2014).

9. Funcion educativa: la mediacion no solo es un método de resolucién de conflictos, sino que
también tiene un alto potencial en la educacion en la mejora de la comunicacion y

prevencion a la hora de resolver conflictos (Gutiérrez & Corson, 2014).
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10. Informacion: se refiere a las partes, que deben estar informadas acerca de todo el proceso
que se va a seguir, las partes deben conocer el proceso desde su inicio hasta el resultado
que puede ser una posible acta de mediacién que ponga fin al conflicto (Gutiérrez &

Corson, 2014).

Estos principios son la base fundamental y esencia de la naturaleza de la mediacion, cada
uno de estos principios deben ser respetados y cumplidos para poder obtener los resultados
esperados en este sistema de resolucion de conflictos.

Los principios deontoldgicos que describen estos autores se asemejan a una regla intrinseca
de la mediacion, regla que obliga a su cumplimiento total, dado que, en caso de faltar uno de
estos principios, la mediacion puede convertirse en un proceso ineficaz, un proceso que no

genera confianza y recaiga en la injusticia.

Si bien es cierto, los principios de la mediacion no son absolutos, es decir, varios autores
han descrito los principios, pero en realidad no hay un cuerpo normativo que establezca como
tal todos los principios que rigen a la mediacion, por lo que, toda doctrina, legislacién y

jurisprudencia es valida al momento de hablar de estos principios.

Roque Castillo (2018), hace un desarrollo de los principios de la mediacion, pero desde un
enfoque procesal no deontoldgico, este autor al igual que Gutiérrez y Corson describe a: la
voluntariedad, confidencialidad, flexibilidad, neutralidad, imparcialidad e igualdad, como
principios que rigen a la mediacion, sin embargo, también desarrolla otros principios que son

importante mencionarlos.

1. Economia procesal: la mediacién reduce los recursos y tiempo por la caracteristica de

operatividad que tiene este proceso.
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2. Inmediacion: se refiere a la presencia de las partes dentro del proceso, en mediacion las
partes son el centro del proceso, dado que, ellas toman las decisiones y son
protagonistas de todas las sesiones.

3. Oralidad: el proceso es totalmente oral, las partes expresan libremente sus pensamientos
y necesidades.

4. Concentracion: se refiere a que dentro de la sesion se trata de abordar todos los actos

necesarios para que las partes conversen y lleguen a un acuerdo.

Estos principios que se mencionaron en lineas anteriores se refieren a principios procesales
que deben ser seguidos dentro de la mediacidn; al cumplir estos principios estamos dotando de
legitimidad al proceso y respetando los derechos de cada persona que asiste a la reunion, si por
algun caso no se tomara en cuenta un principio fuera nulo e imposible que las partes lleguen a

un acuerdo (Castillo, 2018).

Como se menciono6 anteriormente los principios dan forma y estabilidad a la mediacién,
haciendo un simil, los principios son los ladrillos de una pared, si un ladrillo falta la pared no
sera la misma y probablemente se caeria en poco tiempo, lo mismo sucede en la mediacién, si
no se respeta un principio no se esta asegurando los objetivos y espiritu de la mediacion por lo

que muy probablemente se caeria el proceso.

3. Principio de voluntariedad

Para el desarrollo de esta tesis es muy importante y relevante la actuacion que juega el
principio de voluntariedad dentro de la mediacién, dado que, la voluntariedad juega un papel
fundamental en el proceso, practicamente la voluntariedad es la esencia misma de este método

de solucion de conflicto y el &nimo libre de las partes de llegar a un acuerdo.
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Como se plasmo en lineas anteriores, el principio de voluntariedad es muy importante en
mediacion, dado que, es derecho de las partes el tomar libremente la decision de acercarse a un
Centro de Mediacién y solicitar que se inicie un proceso de mediacion, asi como mantenerse
en el mismo y llegar a un acuerdo de ser el caso.

Se podria decir que la voluntariedad es el principio mas importante de la mediacién, porque,
sin la voluntad de las partes no se inicia una mediacion, lo que llevaria al no desarrollo de los
demas principios. Sin la voluntad de iniciar la mediacion no es posible que se lleve a cabo este
proceso. La voluntariedad se refiere a ese animo que las partes tienen para acudir a la
mediacion, voluntad que se refleja en la asistencia de las partes al proceso y sobre todo con la
voluntad de llegar a un acuerdo justo.

Paulina Gomez (1999), dentro de un analisis critico sobre el ejercicio éetico de la mediacion
sostiene que la voluntariedad no es solo el &nimo de iniciar el proceso, sino también esa actitud
de colaboracion para buscar una alternativa flexible y adecuada, en donde las partes son los
protagonistas para el desarrollo del proceso.

La voluntad se podria definir como el principio rector que da vida a la mediacion, siendo
esa voluntad la apertura para que las partes decidan libremente alcanzar un acuerdo justo en
donde ellos puedan comunicarse respetuosamente y primen sus ideas, su creatividad y sobre
todo su voluntad de alcanzar una solucion para poner fin ese problema.

Si una de las partes se ve forzada a ir, es dificil que la voluntad se vea reflejada dentro del
proceso, porque, la voluntad se subsume en el compromiso de buscar una solucién o posibles
soluciones para resolver el problema (Gutiérrez & Corson, 2014). Cuando las partes deciden
libremente iniciar la mediacion, se comprometen a asistir y ser parte activa de las alternativas

para llegar a una solucion.
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El principio de voluntariedad se reduce al deber ser de la mediacion, ya que, siendo este un
método alternativo de solucion de conflictos su esencia misma es ser una alternativa que toda
persona pueda acoger libremente y con total conviccion de que el acuerdo va a ser producto
del intelecto de ellas, sin la intervencidn de un tercero que les imponga el cumplimiento de algo
y su asistencia obligatoria.

La voluntad en mediacion se puede resumir a tres escenarios que deben ser cumplidos para
obtener una verdadera solucion al conflicto, estos escenarios son: primero la iniciativa de
cefiirse a un proceso de mediacion, segundo la voluntad de ser parte de la mediacion y tercero
la voluntad de llegar a un acuerdo que ponga el fin al conflicto, es decir, voluntad en iniciar,
en mantenerse y en llegar a un acuerdo.

De igual forma, la voluntad también se refiere al posible escenario en donde una parte decida
libremente ya no continuar mas con el proceso, sin la necesidad de que tenga que justificar las
razones o motivos que lo llevan a tomar esa decision (Vargas, 2008). Decision que no tendria
ninguna repercusion al respecto, ni sanciones de por medio.

Estas premisas sobre la voluntad son las mas aceptadas dentro de la doctrina y practicadas
de la mediacion, sin embargo, también se ha desarrollado la idea de que la voluntariedad no se
refiere al inicio de este proceso, sino a su permanencia dentro del mismo, por lo que se ha dado
paso a la posibilidad de normar a la mediacion y hacerla obligatoria incluso sometiéndose a
incentivos y sanciones (Garcia, 2010).

De igual forma, Leticia Garcia Villaluenga (2010), dentro del Anteproyecto a Ley de
Mediacién en Chile hace referencia a la mediacion como una parte del 6rgano judicial, siendo
el paso previo que deben seguir las partes para llegar a un proceso judicial, esto en base a la

idea de que la voluntad de las partes no se afectada por la obligatoriedad de iniciar el proceso,
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sino su derecho a la voluntad se ve reflejado en su permanencia dentro del proceso y su apertura
a una posible solucién.

La idea de que la voluntad no se ve afectada por la obligatoriedad de asistir a la mediacion,
es una teoria que no ha sido sustentada, ni practicada de forma general, dado que, la esencia
misma de los métodos alternativos de solucion de conflictos es ser voluntarios y ser un proceso
aparte de los érganos judiciales ordinarios.

Teniendo claro la vision sobre el principio de voluntariedad en mediacion es importante
mantener una postura sobre estas ideas. Desde un punto de vista personal, la voluntad de las
partes se refleja en los tres escenarios que anteriormente fueron mencionados, primero en el
inicio de la mediacion, segundo en mantenerse dentro del proceso y tercero en llegar a un
acuerdo. La voluntad es ese derecho de las partes en dar vida a la mediacion y tener la
conviccion de que se puede llegar a un acuerdo optando por una via pacifica y amigable. Se
respeta el criterio de que la voluntariedad no afecta a la mediacion, sin embargo, no se comparte
esta idea dado que, la esencia de la mediacion es el caracter voluntario y ese animo que surge
de las partes para voluntariamente iniciar un proceso de mediacion y dar por concluido el

conflicto.

4. Mediacion en la legislacién ecuatoriana

4.1 Aparicion de la mediacion en Ecuador
La institucion de la mediacion como tal aparecié en el Ecuador en agosto de 1995 mediante
el decreto ejecutivo Nro. 3029, publicado en el Registro Oficial Nro. 772 el 1 de septiembre de

1995, gracias a Pro-Justicia que era la Unidad de Coordinacion para la Reforma de la
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Administracion de Justicia del Ecuador siendo esta parte del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos (Castillo, 2018, pp.11).

Este proyecto del Ministerio de Justicia tenia como fin el crear nuevas judicaturas y
modernizar a los sectores de justicia, bajo las ideas de fomentar una cultura pacifica de solucion
de conflictos en el pais con el objetivo de tener un acceso legal a estos métodos alternos
promoviendo la creacion de centro de mediacion (Castillo, 2018, pp.11).

Tras esta iniciativa y el decreto ejecutivo en firme, la legislacion en el afio 1997 aprobd la
Ley de Arbitraje y Mediacion (LAM), norma que contiene los conceptos principales que rigen
a esta materia (Galindo, 2001). Algo interesante que se menciona dentro de la Revista luris
Dictio escrito por Alvaro Galindo (2001), sobre el origen de la solucién alternativa es que
existié en 1963 la ley llamada Ley de Arbitraje Comercial, misma que regulaba el actuar del
sistema arbitral promovido por las Camaras de Comercio; este dato resulta interesante porque
podemos intuir que desde afios atras ya existio la iniciativa de optar por métodos alternativos
de solucion de conflictos en Ecuador.

En la actualidad y hace muy poco tiempo, especificamente publicada en el Registro Oficial
Nro. 524 del 26 de agosto de 2021 se expidio el Reglamento a la Ley de Arbitraje y Mediacién
por el decreto ejecutivo Nro. 165, casi 24 afios después de la publicacion y vigencia de la Ley.

Este Reglamento antes mencionado regula de forma detallada la mediacion con el Estado y
entidades del sector publico, el Estado podréa resolver cualquier disputa que tenga relacién con
la mediacion, ademas, el Reglamento establece la ejecucion de actas de e mediacion locales e
internacionales, los jueces ejecutaran las actas de mediacion internacionales como si hubieran
sido dictadas en el pais y también se norma la interrupcion de los plazos de prescripcion y
caducidad, una vez presentada la solicitud de mediacion interrumpira estos plazos (art. 16, 17,

18 del Reglamento a la Ley de Arbitraje y Mediacion).
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Si bien es cierto, la aparicion de la mediacion en Ecuador ha revolucionado la forma de
resolver conflictos, dado que, de a pocas méas personas van optando por someterse a procesos
voluntarios en donde rija su voluntad y puedan ser escuchadas sin la necesidad de que las

relaciones personas se vean afectadas por problemas de la vida cotidiana.

4.2 Normativa de la mediacion

La mediacion, que es un método alternativo de solucién de conflictos, es un proceso que de
a poco se ha posicionado como la forma mas adecuada para la resolucion de conflictos y a la
vez ayuda a descongestionar el sistema ordinario de administracion de justicia.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) determina en su articulo 190 que: “se
reconoce al arbitraje, la mediacién y otros procedimientos alternativos para la solucion de
conflictos. Estos procedimientos se aplicaran con sujecion a la ley, en materias en las que por
su naturaleza se pueda transigir”.

La carta magna reconoce la utilizacion de los métodos alternativos de solucidon de conflictos
como una alternativa viable que toda persona natural o juridica puede iniciar siempre con el
apego de la ley.

De igual forma la Ley de Arbitraje y Mediacién aprobada en 1997, establece en su articulo
43 que: “la mediacion es un procedimiento de solucion de conflictos por el cual las partes,
asistidas por un tercero neutral llamado mediador, procuran un acuerdo voluntario, que verse
sobre materia transigible, de caracter extra-judicial y definitivo, que ponga fin al conflicto”.

La definicién que emana la ley acoge varios principios rectores de la mediacion, como la
voluntariedad, principio que es muy importante para el desarrollo de esta investigacion, por ser

el principio que le da vida e impulsa la mediacion.
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De igual forma, el articulo 46 de la Ley de Arbitraje y mediacion establece la forma en como

puede proceder la mediacion:

a) cuanto exista un convenio escrito entre las partes para someter su conflicto a
mediacion.

b) Cuando las partes asi lo soliciten a cualquier Centro de Mediacion autorizado o
mediacion independiente

¢) Cuando el juez ordinario lo disponga por peticion de parte u oficio, siempre que

las partes lo acepten.

Es decir, nuestra legislacion establece como se puede dar inicio a un proceso de mediacion,
como podemos desprender de las lineas anteriores, el inicio de la mediacion no responde a una
imposicidn, siempre es de caracter voluntario. Aun cuando las partes hayan pactado por escrito,
su voluntad se refleja al momento que firmaron libremente el contrato, de igual forma, en caso
de que no quisieran someterse a la mediacion simplemente firmaran el acta de imposibilidad

de acuerdo, sin ningun tipo de consecuencia de por medio.

La misma normativa no establece que exista una consecuencia o sancion por no acogerse al
proceso de mediacion, esto se debe al caracter voluntario que la misma norma reconoce, las

partes tienen esa libertad y confianza de no tener repercusiones por este proceso.

Algo importante que debemos diferenciar en este punto es la mediacion que existe dentro
del proceso arbitral, intra-proceso del articulo 15 de la Ley de Arbitraje y mediacion que
establece que dentro del desarrollo del proceso arbitral se convoca a una audiencia de
mediacion que tiene como fin de “procurar un avenimiento entre las partes”. Esta etapa de
mediacién si tiene una consecuencia por el hecho de que alguna parte no concurra a la misma.

La norma establece que “Si concurriere una sola de las partes serd escuchada y se anotara la
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ausencia de la otra, a la que se declarara en rebeldia, lo que sera tomado en cuenta para la

condena en costas”.

Dentro de la norma se establece una consecuencia a la inasistencia de la mediacion, sin
embargo, al realizarse esta mediacion dentro del proceso arbitral se entiende que el conflicto
ya ha escalado y que las partes decidieron ya someterse al arbitraje y no a una mediacion, la
practica da cuenta que esta mediacion arbitral no es tan efectiva en la mayoria de los casos, por

lo que simplemente, se continda con el proceso arbitral.

No se debe confundir la naturaleza de la mediacién como método de solucion de conflictos
ante la mediacién contemplada dentro del proceso de arbitraje, persigue los mismos objetivos,
pero no podemos observar que exista una verdadera voluntad de iniciar la mediacién dentro

del proceso arbitral, es parte del proceso.

4.3 Acta de mediacidn, acta de imposibilidad de acuerdo y constancia de imposibilidad de
acuerdo
Algo importante que es necesario mencionar es que la mediacion se caracteriza por ser un
mecanismo eficaz de solucién de conflictos, dado que, una vez llegado a un acuerdo entre las
partes se firma el acta de mediacién que contiene el acuerdo final entre las partes, es decir,
pone fin al conflicto. Es importante mencionar al acta de mediacion porque es el instrumento
mediante el cual se plasma el objetivo de la mediacion que es poner fin al conflicto, esta acta

tiene la fuerza de una sentencia de Ultima instancia.

El acta de mediacion es el documento final que firman las partes luego de haber pactado un
acuerdo justo, esta acta tiene el mismo efecto que una sentencia ejecutoriada dentro de un

proceso en el sistema judicial normal (art. 47 Ley de Arbitraje y Mediacion [LAM]), es decir,
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la mediacién una vez firmada el acta de mediacidon se pone fin al conflicto y se entiende como
de ultima instancia tiene el caracter de cosa juzgada.

También la legislacion contempla el acta de imposibilidad de acuerdo, esto debido al
caracter voluntario que tiene la mediacion, se abre el camino a que exista el acta de
imposibilidad de acuerdo y esto se da cuando las partes no quieran llegar a un acuerdo o
simplemente no deseen continuar con el proceso de mediacion (art. 47 LAM), por lo que se
levanta esta acta para que la controversia sea resuelta de otra forma que las partes acuerden.

De igual forma, la ley establece que en caso de que alguna de las partes no asista a la
audiencia de mediacion luego de la segunda convocatoria, se levantara la constancia de
imposibilidad de acuerdo, esto sin ninguna sancion de por medio, dado que, responde al
caracter voluntario de la mediacion (art. 52 LAM).

Dentro de las caracteristicas de este método alternativo podemos destacar ese caracter de
cosa juzgada que tiene el acta de mediacion, ya que, este proceso no solo nos asegura un
acuerdo mutuo de beneficio, sino que también es un acuerdo que realmente se va a cumplir por
el caracter de sentencia que tiene, ademas de tener la seguridad que es ejecutable y real por el
compromiso que existe en la voluntad de las partes al llegar al acuerdo.

De las lineas anteriores y tal como lo contempla la legislacion ecuatoriana podemos ver
codmo se protege ese caracter voluntario que tiene la mediacion, por un lado, con la posibilidad
de no asistir al proceso sin ningun tipo de represalia, y el otro por la posibilidad de no continuar
maés con el proceso, lo que responde estrictamente a la libertad que tienen las partes dentro de

este sistema de mediacion.
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Conclusién

Como conclusién la mediacion es un método adecuado para la resolucién de conflictos de
forma extrajudicial, en donde la voluntad de las partes es el principio rector que da vida,

permanencia y posibles acuerdos al proceso.

La mediacion se rige por varios principios y uno de ellos es la voluntariedad, misma que se
refleja tanto en la iniciativa de optar por este proceso, la actitud de permanecer en el proceso y

esa autonomia de llegar acuerdos en donde el fin sea llegar a un acuerdo justo y eficaz.

La doctrina posiciona a la medicion como un método verdaderamente efectivo, eficiente y
de muchas ventajas, por lo que, resulta un proceso atractivo para quien tenga un conflicto y

tenga la conviccion de resolverlo de una forma maés &gil, amigable y pacifica.

La legislacion ecuatoriana contempla a la mediacion como un método de solucion de
conflictos que no tiene caracter obligatorio, sino todo lo contrario es un proceso totalmente
voluntario, ninguna persona estd obligada a iniciar o permanecer dentro de un proceso de

mediacion, asi lo establece la normativa.

Por lo que, quienes verdaderamente tengan la voluntad de llegar a un acuerdo, pacifico,
amigable, de respeto mutuo, flexible y colaborativo, pueden optar por la mediacién como una
herramienta eficaz que guiara a las partes hacia un acuerdo que sea verdaderamente justo y que
pueda ejecutarse, teniendo en cuenta esa caracteristica de sentencia de ultima instancia que

tiene la mediacion.
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CAPITULO II: CONFLICTOS COLECTIVOS LABORALES - MEDIACION
OBLIGATORIA

Una vez entendido los conceptos, caracteristicas y principios que enmarcan a la mediacion,
desde la doctrina y también su regulacion dentro del ordenamiento juridico de la legislacion
ecuatoriana, es importante describir la institucion de la mediacion obligatoria que se contempla
dentro de los Conflictos Colectivos del Trabajo.

Iniciaré este capitulo con los conceptos béasicos del Derecho Laboral Colectivo
especificamente los conflictos colectivos del trabajo y como se ha desarrollado la mediacién

obligatoria.

1. Derecho Laboral Colectivo

El derecho laboral colectivo es una rama del Derecho que regula la proteccion y garantiza
los derechos al conjunto de trabajadores que se encuentran asociados con el fin de otorgarles
mejores derechos a todos los trabajadores de una empresa.

El derecho laboral colectivo se entiende como ese conjunto de trabajadores y patronos, que
mantienen una relacion solidaria que provienen respectivamente del trabajo que realizan,
siendo el objetivo de los derechos colectivos que existan reglas comunes para la defensa de los
derechos e intereses de estos (Cabanellas, 1959).

José Vasquez Lopez dentro del libro “Derecho Laboral Colectivo” (2010) define al Derecho
Laboral Colectivo como: “conjunto de normas laborales propias que regulan el funcionamiento
de las asociaciones y organizaciones sindicales y los derechos que tienen estas para intervenir
en los conflictos colectivos y suscribir los contratos colectivos” (pp.19).

De igual forma, Julio Cesar Trujillo (1979) define al Derecho Colectivo como:
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La parte del Derecho del Trabajo que con sus principios, normas e instituciones propias
regulan la constitucidon, funcionamiento y actividades de las asociaciones profesionales;
la celebracidn, contenido y efecto de los contratos colectivos; la prevencién y solucion
de los conflictos colectivos, y la facultad y modalidad del derecho de los trabajadores a
participar en las gestiones de la empresa y en la vida nacional (pp.40).

Si bien es cierto, el derecho regula la actuacién social de las personas para que exista una
armonia en la sociedad; es lo mismo con el Derecho Laboral Colectivo, regula las actuaciones
de los trabajadores asociados con el fin de proteger no solo sus derechos sino también los
derechos de los empleadores, creando de tal forma un equilibrio en el poder dentro de la
empresa.

Los derechos colectivos no se refieren Gnicamente a una persona, sino que los titulares son
un grupo de personas, sin bien es cierto los derechos son individuales, pero estos se pueden
ejercer de forma colectiva (Marifio, 2001, pp. 77).

Ahora bien, recogiendo las definiciones antes mencionadas se podria decir que el Derecho
Laboral Colectivo nace con el fin de normar la actuacion de los trabajadores que pretenden
unirse socialmente para velar por sus derechos de una forma colectiva sin dejar a nadie fuera'y
asi mismo, norma las situaciones de conflicto que se puedan suscitar por las aspiraciones y
necesidades que demanden los trabajadores ante los empleadores.

En un principio no fue aceptado por el Estado, dado que pensaban que se trataba de un abuso
al orden publico, sin embargo, en la actualidad los Derechos Laborales Colectivos son derechos
adquiridos legalmente por los trabajadores (Guerrero 1986).

Precisamente los derechos laborales colectivos surgen de la historia por la disputa social y
economica que han tenido los obreros frente a los empleadores, es preciso entender que aqui

los sujetos de derechos son las asociaciones sindicales y el empleador. Lo primordial es el
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interés en conjunto de las personas asociadas, siempre debe existir una asociacion para hablar
de derechos colectivos, aqui no existe la individualidad, sino el colectivo que representa el
interés de todos los trabajadores, siendo derecho de los trabajadores la libertad sindical (Di
Stefano, 2020).
Dentro del libro Derecho colectivo del trabajo de Julio Enrique Haro Carranza, este describe
las caracteristicas que engloban al derecho colectivo, siendo:
1. Se considera como una fuente nueva de derechos laborales, a través de los contratos
colectivos.
2. Importancia de las organizaciones sindicales en el &mbito laboral, politico, economico
e ideoldgico.
3. Genera un equilibrio en el poder que tienen los empleadores frente al trabajador.
4. Los derechos colectivos tienen su fundamento no solo en la ley nacional sino también

en tratados internacionales.

Este autor describe las caracteristicas de los conflictos colectivos haciendo énfasis en el
caracter colectivo, internacional, generador de derecho y sobre todo en el caracter de divisién

del poder que ostenta el empleador frente al trabajador.

Dentro de la Constitucién de la Republica del Ecuador, en el articulo 326 se reconoce a las
personas trabajadoras el derecho y libertad de organizarse sin autorizacion previa para formar
gremios, sindicatos, asociaciones, tanto para trabajadores como empleadores. Del articulo antes
mencionado es que surgen los derechos laborales colectivos, con un reconocimiento desde la

Carta Magna.

Finalmente los derechos laborales colectivos son la fuente principal para la proteccién de

los derechos de los grupos asociados de trabajadores que aspiran a una mejor condicion en su
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desarrollo laboral dentro de una empresa. Tomando en cuenta también que los derechos
colectivos no solo regulan los derechos de las asociaciones, sino también los conflictos que

puedan llegar a tener.

2. Conflictos Colectivos del Trabajo

Una vez entendido y descrito el fondo de los derechos colectivos del trabajo, ahora nos
centramos en los conflictos colectivos siendo esta una de las instituciones que regula los
derechos colectivos.

El ser humano al ser netamente sociable se ve envuelto a diario en acontecimientos que
involucran no solo a él, sino a varias personas que tienen la misma necesidad y juntos alzan la
voz para hacer fuerza y presién con el fin de ser escuchados.

Los conflictos colectivos se dan por la relacion de trabajador y empleador, imponiendo sus
intereses que resultan contrapuestos en el diario cruce de relaciones laborales, mismos intereses
que los trabajadores expresan a través de las asociaciones sindicales o gremiales (Vasquez,
2010, pp.122).

El tratadista Guillermo Guerrero Figueroa (1986) explica de donde surgen los conflictos del
trabajo, explicando que se originan en la misma sociedad al implementar un sistema liberal en
la toma de decisiones, critica de esta forma al Estado por no garantizar de una forma adecuada
los derechos de los trabajadores, obligandoles a hacer justicia por su propia mano, es decir, los
trabajadores se ven en la situacion de buscar soluciones usando su fuerza colectiva con el fin
de aspirar mejoras en su situacion laboral. Este autor define a los conflictos colectivos como
“fricciones y diferencias que pueden producirse en las relaciones de trabajo” (pp. 140).

De igual forma, Eugenio Pérez Botija (1957) explica las caracteristicas de los conflictos

laborales, exponiendo que el conflicto surge de los desacuerdos en la relacion de trabajador y
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empleador, estos desacuerdos por lo general se dan por los contratos colectivos de trabajo, dado
que estos brindan una potenciacion a los derechos ya adquiridos como trabajadores
individuales. Estos desacuerdos generan que se tomen acciones para que la relacion laboral sea
digna y mejore para ellos, forjando de esta forma una sociedad con igualdad y paz (pp. 296-
298).

Como se entiende de las lineas anteriores, los Derechos Colectivos practicamente surgen de
la valiente rebeldia de las personas con aras de buscar una igualdad en todos los aspectos de la
vida, ain mas en lo laboral que es fuente del sustento diario de todas las personas en relacion
de dependencia ante el empleador.

Guillermo Cabanellas dentro de su “Diccionario Juridico Elemental” (1993), define al
Conflicto Colectivo de Trabajo como: “la oposicién o pugna manifiesta entre un grupo de
trabajadores y uno o mas patronos”.

Mientras que para Anibal Guzman Lara (1958) en su “Diccionario Explicativo del Derecho del
Trabajo en el Ecuador” dice que: “Conflicto Colectivo: se reconoce como tales la huelga y el
paro” (pp.46).

Tal como lo definen estos tratadistas, los conflictos colectivos se reducen a problemas
emanados de la misma empresa en donde los trabajadores aspiran a una igualdad y mejora de
derechos para tener la seguridad de que su segundo hogar sea lo mas justo para ellos.

La normativa ecuatoriana no define como tal que es los conflictos colectivos de trabajo,
pero si existe su reconocimiento en la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), que al
respecto dice:

Articulo 326, numeral 14: Se reconocerd el derecho a las personas trabajadoras y sus

organizaciones sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozaran de las
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garantias necesarias en estos casos. Las personas empleadoras tendran derecho al paro
de acuerdo con la ley.

De igual forma, el Codigo de Trabajo, en el Titulo Quinto, Capitulo Il. De los conflictos

Colectivos, Paragrafo 1, define el Derecho a la Huelga de los trabajadores.

Articulo 467.- La ley reconoce a los trabajadores el derecho de huelga, con sujecion a
las prescripciones de este paragrafo. Huelga es la suspensién colectiva del trabajo por
los trabajadores coligados.
Las normas antes descritas son la base fundamental de derecho en los conflictos colectivos,
la misma Constitucion como Carta Magna reconoce el derecho a los trabajadores de ser
escuchados y dota de mecanismos para alzar su voz de una forma adecuada y precisa frente a

los empleadores, sin dejar de lado los derechos que tienen estos.

2.1 Clasificaciones de los conflictos colectivos de Trabajo
Luego de conocer de donde surgen y qué son los conflictos colectivos es necesario conocer
cuales son las clasificaciones de estos conflictos, segin el Doctor Jorge Vasquez Lopez (2010),
se dividen de la siguiente forma:
1. Conflictos individuales de trabajo
Los conflictos individuales son entre un trabajador o grupo de trabajadores individuales
ante su empleador, teniendo como causa el contrato de trabajo, ya sea por algun
incumplimiento de este o interpretaciones erréneas del mismo. La diferencia primordial
es que en este tipo de conflicto no existe la intervencién de ninguna asociacion,
sindicato o gremio (pp.132).

2. Conflictos Colectivos de Trabajo
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Los conflictos colectivos como su nombre lo dicen se generan por un grupo de
trabajadores ante uno o mas empleadores, ya sea por incumplimiento o intereses
contrapuestos. Este tipo de conflictos se subdivide en tres:

- Conflictos Colectivos de derecho o de intereses: de derecho cuando se discute
sobre la normativa juridica y de intereses cuando el objetivo es aspirar a
beneficios en mejoras econdémicas para los trabajadores (pp.133).

- Conflictos sindicales o intersindicales: este conflicto no involucra a los
empleadores, sino que se genera por desacuerdos dentro de las mismas
asociaciones sindicales (pp.133).

- Conflictos entre el sindicato y sus miembros: en este caso el conflicto surge por
las obligaciones internas que tienen los trabajadores de los sindicatos, no
involucra al empleador (pp.134).

3. Conflictos Colectivos con tramite procesal
Dentro de la legislacion ecuatoriana encontramos conflictos especiales que tienen su
proceso definido, este tipo de conflictos se subdivide en:

- Conflicto por pliego de peticiones: este procedimiento se encuentra regulado en
el Codigo de Trabajo, mismo se somete a la resolucion por medio de Tribunales
de Conciliacién y Arbitraje (pp. 134).

- La reclamacién colectiva: este conflicto surge expresamente de la reclamacion

colectiva y es sometida al Tribunal de Conciliacion y Arbitraje (pp.135).

La legislacion ecuatoriana en realidad no recoge una clasificacion de conflictos colectivos
del trabajo, tnicamente el Codigo de Trabajo en el Capitulo II titulado “De los Conflictos
Colectivos”, explica en su articulo 468 que, suscitado un conflicto entre el empleador y los

trabajadores, estos deben presentar ante el inspector del trabajo, el pliego de peticiones.
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Es decir, en cuanto a un desarrollo normativo no existe en la legislacion ecuatoriana una
clasificacion y explicacion sobre los conflictos colectivos del trabajo, por lo que, remitiéndose
a la doctrina, el pliego de peticiones que se contempla en el articulo 468 del Codigo de Trabajo

es un tipo de conflicto colectivo con tramite procesal.

Una vez entendiendo el contexto de los conflictos colectivos del trabajo y explicado de
donde surgen, qué son y como se dividen, ahora nos centraremos en los conflictos colectivos
por el pliego de peticiones, que es precisamente lo que contempla la legislacion ecuatoriana y

el origen del problema de investigacion.

3. El Pliego de Peticiones
Es fundamental centrarnos en la normativa nacional siendo el pliego de peticiones la Gnica

forma procesal por la cual se desarrolla el proceso legal de conflictos colectivos del trabajo.

Como se ha mencionado en lineas anteriores, el pliego de peticiones es un tipo de conflicto
colectivo dentro de la legislacion ecuatoriana, se trata de un documento escrito en donde los
trabajadores de una asociacidn plasman sus aspiraciones o peticiones, pueden ser econémicas,
sociales, de la actividad productiva, administracion, es decir, de diversa indole, peticiones que

son solicitadas al empleador (Vasquez, 2010, pp. 137).

El pliego de peticiones es un mecanismo de ultimatum para el empleador, dado que, si de
no existir una respuesta favorable del empleador, los trabajadores tienen derecho a iniciar la
huelga utilizado como instrumento de presion. Al no existir una regulacion expresa del pliego

de peticiones se puede dar un abuso por parte de los trabajadores (Vasquez, 2010, pp. 138).
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La legislacion ecuatoriana no ha definido qué es un pliego de peticiones, por lo que deja a la
interpretacion de los operadores de justicia el como actuar frente a esta figura juridica,

recayendo en abuso, confusion y desconocimiento.
El Codigo de Trabajo manifiesta en cuanto al pliego de peticiones que:

Articulo 468.- Suscitado un conflicto entre el empleador y sus trabajadores, éstos
presentaran ante el inspector del trabajo, su pliego de peticiones concretas. La autoridad
que reciba el pliego de peticiones notificara dentro de veinticuatro horas al empleador
0 a su representante, concediendo tres dias para contestar. Todo incidente que se suscite
en el conflicto sea de la naturaleza que fuere, debera ser resuelto por el Tribunal de

Conciliacion y Arbitraje al tiempo de dictar el fallo.

Este articulo no define qué es un pliego de peticiones, dando pie a que no exista un limite
ni parametros a seguir en las peticiones que las asociaciones sindicales puedan plasmar en el
pliego, por lo que muchas veces las peticiones se convierten en algo excesivo ilogico, dando
como resultado que el empleador no pueda aceptar las peticiones planteadas provocando que
el conflicto escale, pasando por la Mediacion Obligatoria y posterior resuelva el Tribunal de

Conciliacion y Arbitraje (Vasquez, 2010).

Al no poner un limite en las peticiones de los trabajadores, el pliego de peticiones se
convierte en un conflicto mas que las partes deben resolver, en este caso el empleador y los

trabajadores, generando que el conflicto avance a instancias mayores.

3.1 Contestacion del empleador
Una vez que los trabajadores hayan presentado el pliego de peticiones ante la autoridad
competente, éste debe notificar al empleador (art. 468 Cddigo de Trabajo), mismo que tiene

tres opciones de respuesta.
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Jorge Véasquez Lopez (2010) establece que el empleador tiene tres opciones para responder a
las pretensiones de los trabajadores y estas son:
1. Contestacion favorable
El empleador acepta totalmente todas las aspiraciones de los trabajadores, dando por
terminado el conflicto colectivo (Vasquez, 2010).
2. Contestacion parcialmente favorable
Si el empleador acepta pocas de las aspiraciones el conflicto continda, pero evita que
los trabajadores ejerzan su derecho a la huelga (Vasquez, 2010).
3. Contestacion negativa
En este caso de no contestar al pliego o contestar de forma totalmente negativa, el
conflicto escala a la siguiente etapa y da paso a que los trabajadores ejerzan su derecho

a la huelga (Vasquez, 2010).

Estas son las opciones que tiene el empleador para resolver el conflicto o dar paso a que el

proceso se desarrolle como la ley lo establece.

El Cddigo de Trabajo en el articulo 469 determina que la contestacién del empleador puede
ser favorable. El articulo 470 del Cédigo de Trabajo determina que la contestacion puede ser
parcialmente favorable o que no se dé contestacion. Estos articulos por separado contienen las

opciones de respuesta que la doctrina ha determinado ante la contestacion del emperador.

Recapitulando la informacién dentro de un conflicto colectivo, la primera etapa es la
presentacion del pliego de peticiones, segundo la contestacion del empleador, tercero en caso
de que la contestacion sea negativa o parcialmente favorable se abre la etapa de Mediacion
Obligatoria, sino hay un acuerdo se abre la cuarta etapa que es la conformacion del Tribunal

de Conciliacién y Arbitraje quien resolverd el conflicto.
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4. Marco Legal: Mediacién Obligatoria

4.1 Antecedentes

La mediacién como método alternativo de solucion de conflictos se encuentra legalmente
reconocido en la legislacién ecuatoriana, la carta magna dentro del articulo 190 reconoce a la
mediacion como un procedimiento alternativo valido.

La mediacion ha tomado gran fuerza dentro del orden juridico, posiciondndose como un
método adecuado, eficaz, rapido para la resolucion de conflictos, precisamente esa fue la idea
al implementar la mediacion dentro de conflictos colectivos, que este tipo de procesos pueda
resolverse de una forma &gil y oportuna frente a esta controversia (Vasquez, 2010).

Es importante no confundir la mediacion laboral con la mediacion obligatoria. EI Ministerio
de Trabajo a través de la Direccion de Mediacion Laboral establece la mediacion laboral para
la solucidn de conflictos laborales de tipo individual por via voluntaria, pudiendo el trabajador
o el empleador solicitar la asistencia ante un mediador laboral para llegar a un acuerdo;
mientras que la mediacién obligatoria es exclusivamente para conflictos colectivos cuando el
empleador no ha contestado el pliego de peticiones o0 su contestacion es parcialmente favorable.

La Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], recomendd a los Estados medidas
conducentes para dar soluciones eficientes por la proliferacion de conflictos colectivos en todo
el mundo, de aqui es donde surge la mediacion en materia laboral (Vasquez, 2010).

En el Ecuador, la mediacion laboral aparecié mediante el Decreto Supremo Nro. 1334 del
27 de noviembre de 1973, publicado en el Registro Oficial Nro. 446 el 4 de diciembre de 1973,
en este decreto se cred la Oficina de Mediacion Laboral que se encargaba de la gestion de

mediacion y conciliacion en conflictos colectivos del trabajo. Tuvo un gran impacto por lo que
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mediante resolucion Nro. 428 el 29 de agosto de 1975 se elevd a Direccion Nacional de
Mediacion Laboral (Vasquez, 2010).

En ese entonces la mediacion laboral tenia el fin de dar una solucién agil a los conflictos
que se solicitaban a diario dentro de la relacion laboral, y resulté ser un método conveniente y
fructifero, y se codificd a la mediacion obligatoria para darle a este proceso una atencion

adecuada por el empleador (Vasquez, 2010).

4.2 Mediacion obligatoria en la legislacion ecuatoriana

Esta figura juridica de la mediacion obligatoria aparece en la legislacion ecuatoriana desde la

reforma de noviembre de 1991 (Véasquez, 2010), actualmente en el Cddigo de Trabajo se

encuentra normada en el siguiente articulo:
Art. 470.- Mediacion obligatoria.- Si no hubiere contestacion o si ésta no fuere
enteramente favorable a las peticiones de los trabajadores, el inspector del trabajo
remitira todo lo actuado a la Direccion o Subdireccion de Mediacidn Laboral respectiva,
para que a través de sus funcionarios convoque a las partes cuantas veces considere
necesarias, con veinte y cuatro horas de anticipacion por lo menos, a fin de que procuren
superar las diferencias existentes, dentro del término de quince dias contados desde la
fecha de inicio de su intervencion. Este término podra ampliarse a peticion conjunta de
las partes. Si los empleadores no concurrieren en forma injustificada a dos reuniones
consecutivas, terminara la etapa de mediacién obligatoria y se remitira lo actuado al
inspector del trabajo, para que integre el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje. En caso
de que sean los trabajadores quienes no asistan injustificadamente a dos reuniones

consecutivas, forzosamente se cumplird el término de quince dias sefialado en este

54



A " UNIVERSIDAD
I INTERNACIONAL

v ISEK

articulo, transcurrido el cual igualmente se remitira el expediente al inspector del
trabajo.

Las partes deberan concurrir a estas reuniones conforme a lo dispuesto en el articulo
476 de este Cadigo. Quienes hubieren intervenido como representantes de las partes no
podran posteriormente ser elegidos como vocales ante el Tribunal de Conciliacion y
Arbitraje respectivo. Si se logra un acuerdo entre las partes, éstas suscribiran un acta y
terminara el conflicto. Si el acuerdo fuere parcial se celebrara el acta correspondiente
en la que constaran los acuerdos logrados y aquellos puntos que no han sido convenidos.
Estos dltimos seran sometidos a resolucion del Tribunal de Conciliacion y Arbitraje. Si
no hubiere ningun acuerdo, el expediente con todo lo actuado y el respectivo informe

se remitiran al inspector del trabajo que conocid el pliego de peticiones.

El presente articulo establece cuando, como y por qué procede la mediacion obligatoria, si
la contestacion del empleador ante el pliego de peticiones es negativa o parcialmente favorable
a las aspiraciones que tienen los trabajadores, el Inspector del Trabajo remite el expediente a
la Direccién de Mediacién Laboral para que este llame de forma obligatoria, sin iniciativa de
las partes a la audiencia de mediacion. En caso de no llegar a un acuerdo, se devuelve el
expediente al Inspector del Trabajo para que se continte con la conformacion del Tribunal de
Conciliacion y Arbitraje, y en caso de llegar a un acuerdo se firma el acta de mediacion que
pone fin al conflicto colectivo del trabajo y se archiva el caso por el inspector del trabajo.
Ademas, este articulo define en qué caso las partes estan obligadas a someterse a mediacion,
precisando que, se someteran cuando la constelacion del empleador sea parcialmente favorable

0 negativa a las aspiraciones de los trabajadores

Se normo a la mediacion como obligatoria con el fin de que los conflictos colectivos no

sigan el camino de litigio comin (Vasquez, 2010), sino que se sometan a este método
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alternativo que aseguraban era la mejor forma de poner fin a un conflicto y que ha dado

resultados eficaces en la mediacion laboral individual.

Precisamente esta institucion de la mediacion obligatoria nace con el fin de que los
conflictos colectivos del trabajo se resuelvan de una forma agil para mantener la relacion entre
el empleador y los trabajadores. Siendo el objetivo primordial de la mediacién que las partes a

través del dialogo pongan fin al conflicto llegando a un acuerdo consensual (Vasquez, 2010).

El fin de la mediacion tanto voluntaria como obligatoria es que las partes puedan llegar a un
acuerdo, sin embargo, tal como lo ha descrito la doctrina la voluntad de las partes es un factor
muy importante en la mediacion, Gutiérrez y Corson (2014) explican que la voluntad se refleja
incluso en el compromiso de buscar soluciones al problema, y en este caso, siendo afectada la
voluntad es casi nula la posibilidad de que las partes lleguen a un acuerdo y pongan fin al

conflicto.

En el capitulo anterior se menciond que la voluntad de las partes se refleja en cuatro
escenarios, primero: tener la iniciativa de someterse a mediacion, segundo: la voluntad de ser
parte del proceso, tercero: el &animo de llegar a un acuerdo y cuarto: voluntad de dejar el proceso

sin ningun tipo de sancion.

Como podemos concluir la mediacién obligatoria rompe totalmente con la doctrina y
ordenamientos juridicos que han establecido a la voluntad como el eje rector de la mediacion.
Dentro de la mediacion obligatoria se fractura totalmente la voluntad de las partes, ellos no
deciden someterse a mediacion, son obligados a ser parte del proceso, no tienen el animo y
voluntad de llegar a un acuerdo y sobre todo el empleador no puede dejar el proceso porque

tiene consecuencias para él.
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4.3 Consecuencias de la mediacion obligatoria

Roque Castillo (2018), manifestd que la mediacién es un método voluntario, no obligatorio
sencillo para la solucién de conflictos, esta caracteristica de no obligatoriedad hace referencia
que no existe ninguna consecuencia negativa para las partes a no asistir a la mediacion o

negarse a iniciar este tipo de método.

Esta caracteristica de la mediacion no se refleja dentro de la mediacion obligatoria dado
que, el empleador tiene el deber de asistir a la mediacion obligatoria, su insistencia injustificada
podria ser incluso causa de declaratoria de huelga (Vasquez, 2010). EI empleador debe asistir
sino eso le causaria consecuencias y sanciones graves, rompiendo de este modo el caracter

voluntario de la mediacién.

El empleador no tiene otra opcién méas que asistir a la mediacion, misma que, no fue
acordada ni solicitada por las partes del conflicto, sino que es impuesta por la normativa que
regula los conflictos colectivos del trabajo y la institucion que lo avala, en este caso la

Direccion de Mediacion Laboral por medio del Inspector del Trabajo.

En caso de que los trabajadores no asistan a la mediacion obligatoria, no hay un tipo de
sancién contra ellos, sino que se debe esperar que concluya la etapa de mediacion para iniciar
con el Tribunal de Conciliaciony Arbitraje (Vasquez, 2010). Sin embargo, ellos también deben

asistir obligadamente para tratar de poner fin al conflicto.

Este procedimiento normado obliga a las partes de un conflicto colectivo a someterse a un
proceso de mediacidn, los trabajadores y el empleador deben necesariamente asistir, dejando

totalmente de lado el principio de voluntariedad que rige a la mediacion.

Otra consecuencia grave para el empleador es la falta de contestacion o contestacion

totalmente negativa del pliego de peticiones (Art. 497.1 Codigo de Trabajo), esta actitud es
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causal para que los trabajadores se declaren en huelga, haciendo que el conflicto escale a tal

punto que sea imposible llegar a un acuerdo y se rompa la relacién laboral.

Estas consecuencias que son directamente para el empleador, generan que el animo
voluntario de llegar a un acuerdo se pierda totalmente por las condiciones negativas que
influyen directamente en su actuacion dentro del proceso. La voluntad de la mediacion se
pierde totalmente cuando la normativa establece que debe ser un proceso obligatorio para las

partes del conflicto colectivo.

5. Ministerio del Trabajo: Inspector del Trabajo

Al suscitarse un conflicto colectivo del trabajo, el Inspector del Trabajo es la persona
encargada de conocer el pliego de peticiones, ademéas que, acompafia a las partes en el
desarrollo de todas las etapas del conflicto, desde la presentacion del pliego, la mediacién

obligatoria, el arbitraje y al final con el laudo arbitral.

Una vez que tenemos claro el funcionamiento de la mediacién obligatoria y la hemos
comparada con la doctrina, ahora es necesario ver y entender desde fuente principal como es

el desarrollo de la mediacion obligatoria en la practica.

Se tuvo la oportunidad de entrevistar a la Doctora Julianne Cevallos Duréan, quien
actualmente desempenia el cargo Inspectora Integral 7 dentro del Ministerio de Trabajo, quien
lleva los casos de pliego de peticiones especificamente conflictos colectivos. La Doctora
Cevallos nos supo manifestar que la nocion de la mediacion obligatoria viene desde la
Constitucion de la Republica del Ecuador, al reconocer a los métodos alternativos como una

herramienta eficaz para la resolucion de conflictos colectivos.
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Nos puso de manifiesto que en realidad todo depende de las partes, de su predisposicién
para terminar el conflicto colectivo, dado que, en la practica es un proceso largo el que se sigue
en un conflicto colectivo del trabajo por pliego de peticiones. Entonces tanto trabajador como
empleador deben poner de parte para llegar a un acuerdo en mediacién obligatoria antes de

pasar a la siguiente etapa que es del Tribunal de arbitraje.

De igual forma, la mediacion obligatoria desde la vision de la Doctora Cevallos es que las
partes puedan conversar y puedan llegar a un acuerdo, para que se dé fin al conflicto colectivo.
La Doctora Cevallos menciond que esta etapa debe ser cumplida para poder continuar el

tramite, convirtiéndose en un requisito dentro del proceso.

En cuanto a la voluntariedad que rige a la mediacion, la Doctora Cevallos nos explico que
ella no considera que se rompa este principio porque las partes no estan obligadas a llegar a un
acuerdo, si se les impone ir a mediacion, pero mas no a llegar a un acuerdo, por lo que, bajo la
concepcion de ella no se estaria rompiendo con el principio de voluntariedad dado que, al no

Ilegar a un acuerdo se contintia con el trdmite previsto en la ley.

En cuanto a la eficiencia que tiene la mediacion obligatoria, la Doctora Cevallos nos
manifestd que todo depende de las partes, en algunas ocasiones la mediacion si ha puesto fin
al conflicto colectivo y otras no. Ella nos coment6 que como Inspectora del Trabajo ha llevado
aproximadamente 16 pliegos de peticiones dentro del afio 2021, sin embargo, ninguno de ellos

se resolvio en mediacién obligatoria, sino que se continud con el trdmite previsto.

La opinidn de la Doctora Julianne Cevallos, nos abre un escenario positivo de la mediacion
obligatoria, considerando que segun su criterio la voluntad no se ve fracturada porque no se
obliga a las partes a llegar a un acuerdo, sin embargo, vemos reflejado en la préctica que la

mediacion obligatoria se ha convertido en un requisito mas a cumplir para seguir con el tramite,
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es decir, el objetivo de la mediacion no se cumple, las partes no llegan a un acuerdo y no se
termina el conflicto en mediacidn, sino que nada mas pasa a la siguiente etapa de conciliacion

y arbitraje.

Esta entrevista nos sirve para entender que existen diferentes posturas en cuanto a la
voluntariedad de la mediacién, pero a la vez, la practica nos refleja que la mediacion no esta
siendo del todo eficaz para poner fin al conflicto cuando se la establece como un paso mas

dentro de un proceso.

6. Analisis de la mediacion voluntaria frente a la mediacion obligatoria

El Cddigo de Trabajo regula a la mediacion como obligatoria, proceso que pretende ser
efectivo para la resolucién de los conflictos colectivos del trabajo, sin embargo, analizando
los datos proporcionados por la Doctora Cevallos, tomamos como referencia esta muestra
para podemos concluir que del 100% de procesos llevados a su cargo el 0% se resolvié en

mediacion.

Dejando como premisa que la mediacién obligatoria dentro de los conflictos colectivos
tiene un 0% de efectividad. Por otro lado, nos preguntamos ¢la mediacion voluntaria tiene el

mismo porcentaje de efectividad que la mediacion obligatoria?

Para analizar y comparar tomamos la muestra estadistica del Centro Nacional de
Mediacion de la Funcion Judicial, entidad publica al igual que el Ministerio de Trabajo donde

se llevan a cabo las mediaciones obligatorias.

El Centro Nacional de Mediacién de la Funcién Judicial, desglosa anualmente las

estadisticas sobre los procesos de mediacion que se realizan en el centro, por ejemplo, en el
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afio 2020 el centro ha ingresado 19677 casos por solicitudes directas voluntarias, 47779
derivaciones judiciales voluntarias y 880 remisiones de transito voluntarios, siendo un total

de 25336 audiencias instaladas (Consejo de la Judicatura- Centro Nacional de Mediacion de

la Funcidn Judicial).

En este afio 2020, del total de audiencias instaladas, el 92,15 % llegaron a un acuerdo y

pusieron fin al conflicto, es decir, la mediacion voluntaria si es efectiva y si cumple con los

resultados que se espera.

Acuerdos logrados por aﬁos_

En el afio 2020, del total de audiencias instaladas, el 92,15% llegaron a un acuerdo.
En el afio 2019, del total de audiencias instaladas, el 91,82% llegaron a un acuerdo,
En el afio 2018, del total de audiencias instaladas, el 90,18% llegaron a un acuerdo.
En el ano 2017, del total de audiencias instaladas, el 89,94% llegaron a un acuerdo.
En el aflo 2016, del total de audiencias instaladas, el 88,95% llegaron a un acuerdo.
En el afo 2015, del total de audiencias instaladas, el 85,97% llegaron a un acuerdo.
En el ano 2014, del total de audiencias instaladas, el 83,60% llegaron a un acuerdo.

34,781

40.000 acuerdos 28.836 Acietion TP, =
— Acuerdos 28475 Acuordos

r—Acuerdos

—Acuerdos

Acuerdos

35.000 acuerdos ) [
|

30.000 acuerdos

25.000 acuerdos

13.801

20.000 acuerdos Acuerdos

15.000 acuerdos

10.000 acuerdos

5.000 acuerdos

0.000 acuerdos

2014 2015 2076 2017 2018 2019 2020
Ene. - Dic. Ene. - Dic Ene. - Dic. Ene. - Dic Ene. - Dic Ene. - Dic

13.46)

Ene. - Sep

Fuente: Consejo de la Judicatura

Elaborado por: Centro Nacional de Mediacion de la Funcién Judicial

Como podemos ver en esta grafica la mediacion voluntaria dentro del Centro Nacional de
Mediacion de la Funcion Judicial, posee resultados efectivos, con el paso de los afios se

aumenta el porcentaje de eficiencia para llegar a un acuerdo voluntario.
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Haciendo un analisis comparativo entre la mediacion obligatorio y la mediacién voluntaria
podemos decir que: la entidad que lleva a cabo las mediaciones no tiene influencia porque las
dos entidades son publicas, los procesos de mediacion se llevan de la misma forma que manda
la ley, la unica diferencia primordial que podemos destacar es el caracter voluntario y

obligatorio.

Cuando la mediacion es obligatoria la efectividad no cumple con lo esperado, mas bien, hay
un 0% de efectividad, mientras que, la mediacién voluntaria alcanza mas del 90% de
efectividad, todo esto debido al caracter voluntario que la doctrina establece de vital
importancia, cuando hay voluntariedad, hay el &nimo de llegar a un acuerdo y ser parte de una
solucion, mientras que cuando no hay voluntad el &nimo de llegar a un acuerdo se pierde, tal y

como pasa en los conflictos colectivos del trabajo.

Se realiz6 un requerimiento de informacion al Ministerio de trabajo — Direccion de
Mediacién Laboral con la finalidad obtener informacion mas amplia y detallada sobre los
procesos de mediacion obligatoria, sin embargo, la respuesta obtenida no es de ayuda para la
investigacion, sin embargo, en el afio 2012 Sebastian Cdordova Neira realizé una investigacion
denominada “Modelo de mediacion obligatoria en conflictos colectivos de trabajo: sistema
deficiente y sus soluciones”, en esta investigacion Cérdova plasma sus hallazgos sobre la
mediacion obligatoria, en el afio 2010 se llevaron a cabo 24 mediaciones teniendo como
resultado favorable solo el 4.16 %, es decir, no hay eficiencia en la implementacion de la

mediacion obligatoria como método de solucion de conflictos.

Del afio 2010 al 2021 podemos ver que no hay gran diferencia en lo que ha resolucién de
conflictos colectivos del trabajo se refiere, el porcentaje de efectividad es bajo y se continta

manteniendo bajo, este método de solucion de conflictos no esta cumpliendo con el objetivo
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de poner fin a un conflicto, caso contrario pasa en la mediacion voluntaria en donde los proceso

voluntarios aumentan y el porcentaje de acuerdos es muy eficiente.

Conclusion

Una vez que hemos entendido el alcance del principio de voluntariedad y como éste tiene
un vinculo directo con el &nimo de llegar a un acuerdo, podemos decir que efectivamente la
voluntad de la mediacion se rompe frente a la mediacion obligatoria, ya que al imponer el
sometimiento a la mediacion se esta fracturando el animo de iniciar el proceso, el &nimo de
llegar a un acuerdo justo, y sobre todo el &nimo de que libremente decidan las partes su

asistencia 0 no a un proceso de mediacion.

De igual forma, el objetivo primordial de la mediacion es llegar a un acuerdo justo, donde
las partes se comprometen fielmente a dar soluciones viables que pongan fin al conflicto, sin
embargo, esto no se refleja en la mediacion obligatoria dado que la practica refleja que, de 16
pliegos de peticiones en el afio 2021, ninguno a sido resuelto por mediacion obligatoria,

dejandose de cumplir el objetivo de la mediacion que es el dar fin a un conflicto.

El objetivo de la investigacion busca analizar la fractura de la voluntariedad en la mediacion
obligatoria y si se cumple o no el objetivo de la mediacion, podemos decir que efectivamente
la fractura del principio se da por la obligatoriedad de este método en conflictos colectivos del
trabajo, de igual forma, el objetivo de la mediacion no se cumple convirtiendo a este metodo

en un requisito mas para el proceso de conflictos colectivos.

Como pudimos evidenciar del analisis realizado entre la mediacion obligatoria y la

mediacion voluntaria; la mediacién voluntaria ha tenido un avance significativo, cada afio se
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ha incrementado la eficiencia de este método de solucion de conflictos, caso contrario pasa en
la mediacion obligatoria en donde la eficiencia alcanza niveles muy bajos, subsumiendo este
efecto a la falta de voluntariedad que existe en este método impuesto dentro de los conflictos

colectivos del trabajo.

Si bien es cierto, la mediacion es un método eficaz, rapido y efectivo para la resolucion de
conflictos, la mediacion obligatoria no estd cumpliendo y no esta dando los resultados
esperados, ni los objetivos que la ley pretendia. EI que ningun conflicto se resuelva bajo la
mediacion obligatoria es algo tan negativo y deficiente, dando a entender que la mediacién en

conflictos colectivos no funciona.

Con estos antecedentes, la mediacion dentro de conflictos colectivos seria més efectiva y
favorable si no se la impusiera como obligatoria y méas bien fuera voluntad de los trabajadores
y empleadores el optar por este método de solucion de conflictos, dado que, mediante ese
procedimiento se pudiera reflejar el animo de llegar a un acuerdo, y el &nimo de iniciar un

proceso de mediacion.

Se cree fielmente que la voluntad de las partes juega un papel muy importante en la
mediacion, dado que, se tiene el &nimo de participar y llegar a un acuerdo; mientras que al
imponer el animo se pierde, no se asiste con esa voluntad de llegar a un acuerdo, ademas se

pierde la voluntad de someter el conflicto a este método de solucién de conflictos.

Finalmente, se puede decir que la mediacion obligatoria se ha convertido en un requisito

maés, dando como resultado, la pérdida de su objetivo primordial que es poner fin a un conflicto.
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CAPITULO 1Il: ANALISIS DE LA MEDIACION EN OTROS PAISES Y
LEGISLACIONES DEL MUNDO

Hemos analizado desde la esfera normativa y doctrinaria el alcance del principio de
voluntariedad en la mediacion y los conflictos colectivos del trabajo en el Ecuador. Se ha hecho
el andlisis de la importancia que tiene el principio de voluntariedad al momento de optar por
un proceso de mediacion, al igual que, el proceso de mediacién dentro de los conflictos
colectivos del trabajo, mismo que desde un andlisis doctrinario y legislativo no cumple con el
objetivo de poner fin al conflicto colectivo del trabajo de una manera amistosa y beneficiosa

para las dos partes.

Ahora dentro de este tercer capitulo el fin es comparar el papel que tiene el principio de
voluntariedad en la mediacion en otros paises y legislaciones del mundo, con aras de comparar
y analizar si el objeto de la mediacion se cumple o se ha convertido a este procedimiento en
una etapa, instancia o paso mas que cumplir, como es el caso de la mediacién obligatoria en
conflictos colectivos del trabajo. Se analizara la legislacién de Chile, Colombia, Venezuela,

Argentina, Uruguay, Estados Unidos, Canada y Espafia.

1. Chile

Al igual que en paises como Estados Unidos, Espafia y Canadd, la mediacion aparece en
Chile como el resultado de conflictos sociales que necesitan de una solucion efectiva y
amigable, con el fin de que los mismos involucrados puedan dar soluciones conjuntas no
adversariales frente a la disputa de intereses que los aqueja (Alfaro, Rojas, Sierra & Vasquez.

2012).
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De forma general en la legislacion chilena, la mediacion es obligatoria en asuntos familiares
segun la Ley Nro. 20286 la cual entr6 en vigor el 15 de septiembre del 2008. Esta reforma a la
ley se dio tras discusiones en mesas técnicas con el objetivo de ampliar el acceso a la justicia
y mejorar la gestion de los tribunales judiciales, descongestionando asi el sistema judicial
(Alfaro, et al., 2012). Este gran paso de reforma legal se dio por el gran trabajo de
sensibilizacion sobre la importancia que se tiene de recurrir a métodos alternativos de solucion

de conflictos.

Dentro del ambito laboral el Cddigo de Trabajo chileno establece que la mediacion en
conflictos colectivos del trabajo es voluntaria, cualquiera de las partes puede solicitar una

instancia de mediacidn laboral a la Inspeccion del Trabajo (art. 382 Cédigo de Trabajo chileno)

La Direccion de Trabajo en Chile busca que la solucion de conflictos colectivos sea
directamente generada por las partes auxiliadas por un tercero imparcial, quien facilita y
modera la comunicacion, con fin de promover una cultura de colaboracion frente a los

conflictos laborales colectivos.

La Direccion del Trabajo de igual forma estable ciertas ventajas de la mediacidn dentro de

los conflictos colectivos del trabajo, estableciendo las siguientes:

- Es voluntario, este principio fundamental de la mediacion es resguardado por la
normativa chilena en cuanto a conflictos colectivos del trabajo, las partes tienen la
libertad de solicitar un proceso de mediacion, mismo en el que pueden o no mantenerse.

- Es flexible, se trata de un proceso abierto, no hay reglas, ni formalidad que cumplir a
la hora de iniciar una audiencia de mediacidn, el caracter que tiene es mas bien de un

didlogo activo.

66



A " UNIVERSIDAD
I INTERNACIONAL

v ISEK

- Es gratuito, la mediacién no tiene un costo para los trabajadores ni para los
empleadores, esta ventaja es importante, dado que, se garantiza el acceso a la justicia
por parte del Estado, ademas que es atractivo para quien lo solicita.

- Mantiene las relaciones laborales, al ser un proceso de dialogo se trata de que la relacion
que existe no se fracture por el conflicto, sino mas bien, se trata de generar confianza
para prevenir un futuro deterioro de la relacion laboral.

- Respeto, bajo la misma concepcion de mantener las relaciones es que el respeto se trata
de mantener para que las partes sientan que el proceso es verdadero y eficaz.

- Y finalmente la busqueda de soluciones, las partes son quienes aportan con la iniciativa
de buscar alternativas viables que pongan fin al conflicto, alternativas que pretenden un

ganar-ganar.

Independientemente de que el proceso de mediacion laboral en Chile sea voluntario,
podemos destacar el avance que a tenido la mediacion; el Estado se ha encargado de encaminar
a la poblacion asi una cultura de paz, una cultura de alternativas para la solucion de conflictos,
Chile ha posicionado a la mediacion como un método verdaderamente eficaz a la hora de
resolver conflictos, por ello, muchas personas parte de con conflicto acuden a la mediacion,
incluso en conflictos colectivos del trabajo prefieren someterse al proceso de mediacion

(Alfaro, et al., 2012).

Se ha podido observar como el sistema de mediacion chileno se ha desarrollado de tal
manera de cumplir el objetivo de la mediacion que es poner fin a un conflicto de forma efectiva
y eficiente, tal vez, esa importancia y socializacion que ha dado Chile a la mediacion es lo que
se podria poner mas énfasis en el Ecuador, dado que, en nuestra legislacién se reconoce a la
mediacion como un método de solucion de conflictos, pero no tiene la difusion y recurrencia

que deberia tener.
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2. Colombia

La mediacion en la legislacion colombiana no se ha desarrollado como en Chile, mas bien,
la mediacién en Colombia se ha desarrollado a partir de la falta de eficiencia en la via judicial,
por lo gque, se ha incorporado e incluido a la mediacion como un mecanismo de resolucion
pacifica en diferentes areas como la escolar, penal, policial, acoso laboral y controversias
colectivas con las organizaciones publicas (Castrillon, 2018). Aun que la normativa no es clara
en determinar si la mediacion es voluntaria u obligatoria, deja a puertas abiertas la posibilidad

de someterse a mediacion, por lo que se entiende sera un proceso voluntario.

La Camara de Comercio de Cucuta Colombia (2022) define a la mediacion como

“un mecanismo de solucién de conflictos a través del cual un tercero ajeno al problema
interviene entre las personas que se encuentran inmersas en un conflicto para
escucharlas, ver sus intereses y facilitar un camino en el cual se encuentren soluciones

equitativas para los participantes en la controversia”.

De igual forma, caracteriza a la mediacion como un procedimiento no adversarial, pacifico,
de cooperacién hacia la resolucion del conflicto logrando un acuerdo rapido, ademas no es
necesario invertir altos costos de dinero, tiempo y esfuerzo, y sobre todo es un proceso

voluntario (Camara de Comercio de Cucuta Colombia).

Por otro lado, el concepto de métodos alternativos de solucion de conflictos en Colombia
deriva de la necesidad de hacer valido el derecho constitucional de tutela judicial efectiva. La
Corte Constitucional de Colombia en la sentencia T-112 de 2019 sefialé que el alcanzar una
verdadera administracion de justicia dentro de la relacion laboral puede tardar hasta 501 dias

para resolver la controversia, es decir, no hay una eficiencia en la proteccién de los derechos
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fundamentales, ni mucho menos en la tutela judicial efectiva, sin mencionar, que

econdmicamente el costo es elevado para el trabajador, todo esto dentro de la justicia ordinaria.

Por este problema judicial y falta de tutela judicial es que se fundamenta el fortalecimiento
de la mediacion en Colombia, sin embargo, dentro de los conflictos colectivos del trabajo la
mediacion no esta contemplada como un método para resolver este tipo de conflictos (Lopez

& Morad, 2020).

El procedimiento para la resolucion de conflictos colectivos en Colombia es parecido a lo que
contempla la legislacion ecuatoriana, se presenta el pliego de peticiones, se notifica al
empleador, y comienza las negociaciones, de no llegan a un acuerdo se abre la etapa de arbitraje
(Lépez & Morad, 2020). La diferencia primordial es que no hay una etapa de mediacidn, sino

que se la cambia por la negociacion directa.

Como podemos desprender de estas lineas, el resalto que le da la legislacion colombiana a
los conflictos colectivos del trabajo es que la mediacion no se contempla dentro de este
conflicto laboral. Desde una apreciacién personal, esta normativa busca mantener la eficacia y
eficiencia que tiene la mediacion para poner fin a un conflicto, de igual forma se protege ese

caracter voluntario que rige a la mediacion.

Al ser la mediacion conocida por su alto porcentaje de resultados positivos, es que no se
descarta a la mediacién como una herramienta eficaz para resolver los conflictos colectivos,
pero dentro de este proceso en el Cddigo Sustantivo del Trabajo de Colombia no se la

contempla.

La mediacion en Colombia se ha posicionado como el método de solucion de conflictos

idoneo para la resolucion pacifica en varias materias, incluso la penal, esta incorporacion de la
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mediacién se ata a la convivencia pacifica, el acceso a la justicia de la ciudadania e incluso a

la construccion de paz (Castrillén, 2018).

3. Venezuela

La Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela recoge al arbitraje, la
conciliaciony la mediacién como medios alternativos para la resolucion de conflictos, (articulo
258, Constitucion de Venezuela), sin embargo, la mediacion no esta regulada por una ley, sino
que se la reconoce en diferentes leyes como un método de resolucion de conflictos (Ramirez,

2020).

La Ley Organica del Trabajo de Venezuela dentro del articulo 473 establece a la mediacion
como la solucion pacifica previa a un conflicto colectivo de trabajo, en la misma se establece
que los funcionarios procuraran la solucion armonica entre los trabajadores y patronos, antes

de que se tornen conflictivas.

La normativa venezolana no especifica como, ni en qué momento se dara la mediacién, no
sé ha desarrollado el funcionamiento de la mediacion frente a los conflictos colectivos del
trabajo. El articulo antes mencionado, solo deja la posibilidad de que un conflicto colectivo del
trabajo pueda ser resuelto a través de la mediacion, sin embargo, da a entender que no es

obligatorio, no se trata de una etapa para ser cumplida.

Los articulos posteriores de la Ley del Trabajo de Venezuela establecen que el conflicto
colectivo del trabajo inicia con la presentacion del pliego de peticiones, seguido se abre una
breve etapa de negociacion y posterior las juntas de conciliacion, y si las partes no acuerdan en
estas etapas pasa a decision del tribunal de arbitraje (art. 474-482, Ley Organica del Trabajo

Venezuela).
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Es un proceso parecido al de Colombia, dado que, no contemplan a la mediacién dentro del
proceso del conflicto colectivo del trabajo, pero no la descartan como una posible forma de

solucién viable del conflicto colectivo laboral.

4. Uruguay

La Republica Oriental de Uruguay, ha desarrollado los métodos de solucion de conflictos
desde el afio 1830. La Constitucién de ese afio incorporé a la conciliacién como un requisito
previo antes de la via judicial, es decir, no se podra iniciar un proceso judicial sin antes haber
tenido la conciliacién con un juez de paz, normativa que se encuentra vigente hasta la
Constitucion actual, incorporando los Juzgados de Conciliacion donde los jueces de paz se

encargan exclusivamente de conciliar (Corti & Facelli, 2009).

Es interesante la importancia se le ha dado a este método alternativo de solucion de
conflictos, dado que, a més de ser obligatorio iniciar con la conciliacion, también se preve este
método dentro del proceso judicial, especificamente en la audiencia preliminar, es decir, existe
dos instancias en donde se puede acabar el conflicto a través de la conciliacion (Corti & Facelli,

2009).

Aungue la mediacion en Uruguay no tenga una regulacién definida, se ha posicionado a la
mediacién como un método adecuado dentro del Poder judicial, tal es el caso que se han creado
Centros de Mediacion en diferentes puntos del pais, pertenecientes al poder judicial, en donde

se ventilan casos con un 90% de efectividad y asistencia (Corti & Facelli, 2009).

En cuanto a la mediacion dentro de los conflictos colectivos laborales, la Ley 18566 en el

articulo 20 dispone que los empleadores y trabajadores podran recurrir de forma voluntaria a
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la mediacién y conciliacion de la Direccion Nacional de Trabajo del MTSS o al Consejo de

Salarios.

En realidad, no se establece un proceso el cual seguir ante un conflicto colectivo laboral,
mas bien se deja abierta la posibilidad de recurrir a la mediacién de forma voluntaria. La ley
18566 sobre el Sistema de Negociacidn Colectiva, determina a la negociacion como el primer
paso para resolver el conflicto, en caso de no ser resuelto por las partes se prevé la conciliacion
y de no dar resultado pasa al conocimiento del tribunal de arbitraje quien decidira (art. 19 al
21, Ley 18566). Pero deja abierta la puerta para que en cualquier parte del proceso se sometan

a mediacion de forma voluntaria.

Es decir, la normativa en cuanto a los conflictos colectivos del trabajo es flexible al prever
soluciones, deja la posibilidad de someterse a cualquier forma alternativa de solucion de
conflictos, ya sea la negociacion, conciliacion, mediacion o arbitraje. Uruguay recoge el
principio de voluntariedad de forma amplia, es decir, a criterio libre de las partes como resolver

su conflicto colectivo del trabajo.

5. Argentina

Uno de los paises de América Latina que méas ha desarrollado la mediacion es sin duda
Argentina. EI 19 de agosto de 1992 mediante decreto Nro. 1480/92 se declar6 a la mediacion
como un método alternativo de resolucion de conflictos. Y el 5 de octubre de 1995 se crea la
ley Nro. 24573 de mediacion y conciliacion que viene a ser la ley pionera en cuanto a la

regulacion de la mediacion en Argentina (Galvis, 2006).

Desde un comienzo Argentina introdujo a la mediacion como una herramienta para ayudar

a descongestionar el sistema judicial, dado que, se encontraba en un colapso y se necesitaba de
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una solucion que sea eficaz e inmediata, por lo que en conjunto el Poder judicial y el Poder
ejecutivo argentino puso en marcha un plan piloto para conocer mas sobre la mediacion e

instaurarlo en el pais (Alvarez, Highton & Jassan, 1996).

Tras esta iniciativa se enviaron abogados a Estados Unidos para que conozcan sobre la
mediacion, y finalmente, se introdujo en Argentina esta vision sobre la mediacion, pero no
como es conocida comdnmente, sino que le dieron otra perspectiva que es la incorporacién

dentro del proceso judicial siendo una etapa previa a la via judicial.

Argentina le ha dado una vital importancia a la mediacién, dado que, la Ley Nro. 24573
establece como “caracter obligatorio la mediacion previa a todo juicio” (articulo 1, Ley 24573),
y en caso de no darle solucién al problema, se habilita la posibilidad de iniciar un proceso en
via judicial (articulo 4, Ley 24573). Ademas, la misma ley ha establecido que en caso de
incomparecencia por cualquiera de las dos partes, esta deberia pagar una multa, que consistira

en dos veces la retribucion béasica que le corresponderia al mediador (articulo 10, ley 24573).

Lo que desprenden las lineas anteriores, las caracteristicas y principios que rigen a la
mediacion son alteradas en la legislacién argentina, primero el caracter voluntario, segundo la
sancién impuesta a quien falte al proceso. La mediacidn se caracteriza por ser un proceso
voluntario, en donde las partes acuerdan ir a la mediacion, mas no es un requisito que cumplir
para poder llegar a la via judicial, de igual forma, al ser voluntaria no existe un tipo de sancion,
ni consecuencia a quien decide no asistir, simplemente se levantaria un acta de imposibilidad

de acuerdo.

Sin embargo, como podemos ver, la realidad de la mediacion en Argentina es muy distinta.

Argentina ha optado por una imposicion de la mediacion, no es un método alternativo, méas
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bien se ha convertido en una etapa mas dentro del proceso judicial, tal y como lo es la

mediacién obligatoria en conflictos colectivos del trabajo en la legislacion ecuatoriana.

Argentina ha posicionado a la mediacion como un método de solucion de conflictos, dando
efectividad en la resolucion de casos, sin la necesidad de ir a la via judicial. En Argentina el
porcentaje de efectividad en la mediacion ha hecho que cada vez se posicione mas a la
mediacion considerandola como una herramienta efectiva, eficaz, rapida, econdémica de

resolver los conflictos.

Finalmente, Argentina promulgé la Ley Nro. 26589 de Medicion y Conciliacion,
promulgada el 15 de abril del 2010, mediante Decreto Nacional Nro. 619/2010 y publicado en
el Boletin oficial el 6 de mayo del 2010, vuelve a establecer con caracter obligatorio a la
mediacién en todo juicio. Algo destacable de esta norma es que la especializacién en abogacia
es de vital importancia, solo los abogados pueden ser mediadores, ademas que necesitan 3 afios
de experticia, una capacitacion acreditada, pasar un examen de idoneidad y ser inscritos en el

Registro Nacional de Mediacién (art.11, Ley 26589).

Tal vez el extenso control y experiencia sobre la mediacion es lo que ha dado los resultados
esperados en cuanto a este método de solucién de conflictos, Argentina ha desarrollado y
confiado en ese sistema, dandole una gran importancia en la vida juridica e introduciendo este

caracter mediador en la sociedad argentina.

Hasta aqui hemos podido ver como se regula la mediacion dentro de estos paises que son
parte de América del Sur, Argentina y Chile se han destacado como los paises que han
desarrollado e implementado la mediacion de una forma mas amplia y rigurosa. Paises como

Colombia y Uruguay todavia no han desarrollado la mediacion de forma avanzada, sin
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embargo, algo destacable es que la conciliacion si juega un papel importante dentro de estos

dos paises.

6. Espafa

La mediacién en Espafia, al igual que en otros paises a lo largo de la historia, surge por la
necesidad de resolver conflictos que necesitan de una solucion inmediata, eficaz, amigable y
sobre todo que pueda existir un consenso de las partes, promoviendo sobre todo el didlogo y

una cultura de paz (Six, 1997).

La Camara de Comercio de Espafia define a la mediacion como un proceso de acuerdo entre
las partes, que asisten ante un mediador, bajo el principio de confidencialidad, para poner fin a
una controversia, es totalmente voluntario, flexible y participativo, en donde el crecimiento
entre las partes es vital para alcanzar aceptacion, aprendizaje y respeto mutuo con el fin de

obtener resultados pacificos, bajo la direccion del mediador que es imparcial y neutral.

En cuanto al ambito laboral, la mediacion aparece en el Acuerdo sobre Soluciones
Extrajudiciales de Conflictos Laboral del 29 de enero de 1996 publicado en el BOE (Boletin
Oficial del Estado) el 8 de febrero de 1996, este acuerdo tenia como fin la celeridad de los
procesos laborales, también establece a la mediacion como un método idéneo mismo que seria
invocado por una de las partes, el empleador o los trabajadores, una vez que la mediacion se
solicitaba esta era obligatoria, es decir, seria obligatoria una vez que una de las partes active

este método.

Algo similar pasa en la legislacion ecuatoriana, la mediacion en conflictos colectivos del

trabajo es de caracter obligatorio, sin embargo, es obligatorio independientemente de la
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voluntad de las partes, en cambio en Espafa es obligatorio una vez que una parte decida el

sometimiento a este proceso.

En Espafia, existen dos vias mediante las cuales se puede llegar a una solucién en conflictos
colectivos del trabajo, la primera es la autocomposicion que se refiere a la intervencion directa
de las partes quienes resolveran la controversia y la segunda la heterocomposicion que consiste
en que las partes pueden acudir donde un tercero imparcial que intervenga y tome una solucion,
desde esta nocion hay 4 formas de intervenir en el conflictos colectivo, la conciliacién, la

mediacion, el arbitraje y la composicion judicial (Sanguineti, 2010).

Para Sanguineti (2010), la mediacion tras el Acuerdo de Solucion Extrajudicial de
Conflictos Laborales tiene gran valor, dado que, constituye una forma de contratacién colectiva
en donde un mediador ayuda a las partes a llegar a un acuerdo, las partes voluntariamente llegar
a una solucién y una vez activa la mediacion es obligatoria siendo requisitos para declara la
huelga o acudir a tribunales de reclamacion, siendo efectivamente la via mas idonea para llegar

a un acuerdo verdadero, que se pueda cumplir.

Como se dijo en lineas anteriores esta mediacidn obligatoria se parece a lo contemplado en
la legislacidn ecuatoriana con sus diferencias, sin embargo, la efectividad de este método ante
los conflictos colectivos laborales en Ecuador es casi nula, mas bien es un requisito, una etapa

mas a cumplir dentro de todo el proceso.

7. Estados Unidos
Siendo Estados Unidos un pionero en la mediacion, histéricamente este sistema aparece
desde la colonizacién holandesa, siendo ellos quienes se inclinaban por un sistema informal

alejado del sistema judicial y comdn. El primer ejemplo de mediacién en el &mbito laboral ya
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desarrollado y formal se dio en 1838 en donde se dio fin a la huelga de trabajadores contra
compafiias comerciantes navieras, fundando y dando origen a los sindicatos (Alvarez &

Highton, 1996).

Oficialmente la incorporacion de la mediacion en conflictos colectivos laborales se dio tras
las huelgas de la revolucion Industrial, dado que, los empleadores se dieron cuenta que el costo
de la paralizacion significaria demasiado a la empresa, por lo que se buscé formas de solucion
de conflictos que sean eficaces. En 1947 se crea el Servicio Nacional de Mediacion y
Conciliacion, quien seria el encargado de resolver conflictos laborales. Desde entonces se
desarrollaron planes gue incorporan de forma definitiva a la mediacion en la legislacién, asi
como la creacidn de centros de mediacién y la implementacion de programas de mediacién en

las Universidades del pais.

La mediacion dentro de los conflictos colectivos del trabajo, se le ha dado gran importancia
y valor, por lo que las agencias federales y estatales han creado oficinas en todo el pais, ademéas
que el desarrollo web también ha impactado por la posibilidad de recurrir a la mediacion de
forma on line, desde el afio 2002. De igual forma, el desarrollo se debe al bienestar de los
trabajadores, dado que consideran que la mediacion protege sus derechos e incluso los

empleadores aseguran que el acuerdo de mediacion es eficaz (Alvarez & Highton, 1996).

De forma general, la mediacion en Estados Unidos es importante porque protege los
derechos civiles mediante las oficinas publicas, de igual forma se usa dentro de los tribunales
federales para ayudar a resolver problemas de una forma més rapida y menos costosa. Desde
la mirada privada la mediacion resuelve conflictos de forma rapida y pacifica, con el fin de
prevenir pleitos, siendo de esta forma una herramienta importante para cumplir con los

derechos civiles de los Estados Unidos (Wright, 2019).
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La mediacion se encuentra arraigada dentro de la vida estadounidense, se ha desarrollado
de tal forma que se ha convertido en una profesion mas, la mediacion como método de
resolucién de conflictos ha resultado eficaz, por ello el desarrollo amplio e importante que se

ha dado en este pais.

8. Canada

Al igual que Estados Unidos, Canadé es pionero en la mediacion, destacando la materia de
familia y laboral. En el &mbito laboral la mediacién marcé un hito por la incorporacion de la
mediacién, en las leyes federales, dado que, establecieron que se debe agotar la mediacion y
conciliacién ante un conflicto colectivo del trabajo. La mediacion es obligatoria, sin embargo,
las partes pueden no asistir, lo que llevaria a la siguiente etapa ante el Tribunal de Conciliacion

y Arbitraje (Medhekar, 2021).

La razon de la incorporacion de la mediacion en la legislacion canadiense es la efectividad
que ha dado ante la resolucién de conflictos, dado que, mas del 75% se ha solucionado con este
proceso, resaltando que la especializacion de los mediadores canadienses es pieza primordial

para alcanzar los resultados esperados (Medhekar, 2021).

De igual forma, lo destacable de la medicion canadiense es en materia familiar, dado que,
los resultados por mas de 60 afios han sido positivos, tanto para las partes como para la
sociedad. Como lo ha dicho la historia la mediacion se ha desarrollado y fortalecido tras la
necesidad de acuerdos pacificos que no dafien la relacion, relacién ain mas delicada frente a

conflictos familiares (Medhekar, 2021).
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Conclusién

El desarrollo de la mediacion como método de solucién de conflictos se ha dado de una
forma impresionante a lo largo de las legislaciones de todo el mundo, el avance y la importancia

que se le ha dado a la mediacion es realmente impresionante.

Algunos paises como Argentina, Chile, Estados Unidos y Canada le han dado una visién
méas amplia y rigurosa a la mediacion, estos paises han optado y se han acogido a una
obligatoriedad de ir a la mediacion antes de someterse a la via judicial, estos paises han
desarrollado un sistema prejudicial de mediacion, dado que, se han inclinado por acuerdos
pacificos, amigables y sobre todo que no se rompa con las relaciones sociales que mantienen

las personas a lo largo de la vida.

En otros paises como en Uruguay y Colombia no se han desarrollado con tanta fuerza el
concepto de mediacion, mas bien se le ha dado mas importancia a la conciliacion como un
método de resolucién de conflictos que pretende ser un requisito previo antes de la via judicial,
es decir, primero se tiene que conciliar ante los Jueces de Paz y luego acogerse a un proceso
judicial.

En cuanto a la mediacion dentro de los conflictos colectivos del trabajo es interesante ver
como Chile, Colombia, Venezuela, y Uruguay, es decir, la mayoria de estos paises de América
del Sur contemplan a la mediacién como un método idéneo, eficaz, eficiente para la resolucién
de conflictos colectivos del trabajo, sin embargo, todas las legislaciones de los paises antes
mencionados no establecen a la mediacién como obligatoria, mas bien, resaltan el caracter
voluntario que tiene. No dejan de lado la mediacion, sino que mas bien, la establecen como un
proceso adecuado mismo que puede ser invocado por las partes en cualquiera de las partes

dentro del proceso de conflicto colectivo del trabajo.
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Espafia también mantiene la voluntariedad de la mediacién, las partes deciden libremente si
desean acogerse a la mediacion, sin embargo, una vez que deciden activar la mediacién ahi si

se convierte en un proceso obligatorio y requisito para ejecutar su derecho a la huelga.

En Estados Unidos y Canadéa la mediacion en conflictos colectivos del trabajo es obligatoria,
al igual que en otras materias, el elemento diferenciador que atafie a la mediacion en estos
paises es la importancia Estatal que se le ha dado, la ley ha incorporado la mediacion como un
método de solucion de conflictos eficiente, y amigable, por esta razon es que durante afios se
han creado Centros de Mediacién a lo largo de todo el territorio estatal, y se hace un control
estricto y adecuado del funcionamiento de estos, tomando en cuenta que es totalmente gratuito,

especializado y eficaz.

Estados Unidos, Canada, Argentina, son los paises que resaltan en este listado, no por el
caracter obligatorio que le han dado a la mediacion, sino por la importancia y control que le
han dado, estos paises apuestan por un verdadero acceso a la justicia y lo hacen a través de la
mediacién, pero ;como lo han hecho?, se podriamos decir que el éxito se debe al control
riguroso que hacen sobre los centros de mediacion, a la socializacion de una cultura de paz,
amigable y sensata sobre los conflictos y finalmente por la especializacion que los mediadores

tienen.

Dentro de la legislacidn ecuatoriana se pudo evidenciar que anteriormente el control era
excesivo para los centros de mediacion, sin embargo, lo que establece el flamante Reglamento
a la Ley de Arbitraje y Mediacion publicado en el Registro Oficial el 26 de agosto del 2021,
mantiene la autonomia de los Centros, estableciendo que el Consejo de la Judicatura se limite

al registro de los Centros de Mediacién y no se den abusos a través del Instructivo de registro
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y Funcionamiento de Centros de Mediacion expedido el 20 de febrero de 2018 por dicho

Consejo. (Resolucién 026-2018).

En Estados Unidos, Canada y Argentina la mediacion en conflictos colectivos es obligatoria,
sin embargo, hemos podido ver que el desarrollo de la mediacién ha sido tan grande que se ha
posicionado como un método eficaz, tomando en cuenta que es obligatoria en todas las

materias, realidad alejada de lo que contempla la legislacion ecuatoriana.

Los conflictos colectivos del trabajo en la legislacion ecuatoriana regulan a la mediacién
como obligatoria, caso contrario a lo que pasa en Chile, Colombia, Uruguay, Venezuela y
Espafia, en donde la mediacion es voluntaria, obteniendo los resultados esperados. Estos paises

se acogen mas a la realidad que vive el Ecuador frente al desarrollo de la mediacion.

En Ecuador, pese al camino recorrido todavia falta mucho para desarrollar la mediacion,
debe haber un caracter socializador sobre la importancia de la mediacion, ademas que solo en
conflictos colectivos del trabajo se considera a la mediacion como obligatoria, la Ley de

Arbitraje y Mediacion que regula este método la considera como voluntaria.

Por lo que, efectivamente esta obligatoriedad fractura el principio de voluntariedad que se
contempla en la normativa ecuatoriana y en la doctrina, ocasionando que la efectividad de este
método de solucion de conflictos no cumpla con su objetivo de poner fin al conflicto, sino que
se convierta en una etapa, escalon mas del procedimiento frente a un conflicto colectivo del
trabajo. La mediacion deberia ser voluntaria, tal y como lo contemplan las legislaciones de
Chile, Colombia, Uruguay, Venezuela y Espafia, paises que se asemejan a la realidad de la

mediacion en Ecuador.

Finalmente, estos paises antes mencionados respetan y acogen dentro de su legislacion todos

los principios que enmarcan a la mediacién, respetando de esta forma la importancia de
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desarrollar una doctrina que se ha venido formando durante varios afios en lo que se refiere a

métodos alternativos de solucion de conflictos.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES FINALES

Para finalizar esta investigacion, luego de recoger tanto los conceptos doctrinarios como la
normativa ecuatoriana y de otras legislaciones de diversos paises, asi como el analisis de la
mediacién obligatoria frente a la mediacion voluntaria, paso a continuacion a plasmar en este

punto las conclusiones a las que he llegado tras la presente investigacion.

La mediacién es un método alternativo de solucion de conflictos que tiene como fin el
buscar una solucion a los conflictos que a diario se suscitan en las relaciones sociales que
mantienen los seres humanos. Los métodos alternativos son una forma adecuada, amigable y
pacifica de resolver conflictos, y también pretende descongestionar el sistema judicial y

promover una cultura de paz en la sociedad.

La mediacion es un proceso totalmente voluntario, en donde las partes que tengan un
conflicto pueden conversar de un forma abierta, activa y respetuosa, con el fin de llegar a un
acuerdo que sea beneficioso para todos, conversatorio que cuenta con el apoyo de un tercero
neutral e imparcial que tiene el fin de guiar a las partes, ser un facilitador de la comunicacion
entre ellas, tratando de resaltar ideas importantes que las partes acuerden para que finalmente

y siendo este el objetivo, se llegue a un acuerdo y se ponga fin al conflicto efectivamente.

La voluntariedad es el principio y la caracteristica mas importante para la mediacion, dado
que la doctrina y la normativa han posicionado a la mediacion como un proceso efectivo de
solucién de controversias voluntario. La voluntad se evidencia no solo en la iniciativa de
someterse a un proceso de mediacion, sino que también se refleja en ese &nimo de ser parte del
proceso, de llegar a acuerdos justos y de dar por finalizado el conflicto. La voluntad deriva de
las partes, todo esta conectado, si las partes tienen la voluntad de iniciar un proceso, las partes

tienen la voluntad de llegar a un acuerdo, caso contrario, cuando a las partes se les impone se

A " UNIVERSIDAD
I INTERNACIONAL

v ISEK

83



elimina la voluntad y por ende se elimina el &nimo de llegar a acuerdos. Para mi la voluntad
define la eficacia de este método, la voluntariedad hace posible un acuerdo, con la

obligatoriedad no hay acuerdos.

La voluntad de las partes se plasma en tres posibles escenarios, primero la iniciativa
voluntaria de solicitar una mediacion, segundo la voluntad de permanecer en la mediacion y
tercero la voluntad de llegar a un acuerdo. Es decir, la voluntad juega un papel muy importante
dentro del proceso de mediacion, tal importancia se le da a este principio de la normativa misma
la establece con un carécter voluntario (art. 46 LAM), dentro de la Ley de Arbitraje y
Mediacion no existe excepcion alguna que contemple la pérdida de la voluntariedad para la
medicion.

El principio de voluntariedad se fractura al momento de norma a la mediacion como
obligatoria, precisamente como pasa en el Codigo de Trabajo, norma que establece con un

caracter obligatorio a la mediacion dentro del proceso de conflictos colectivos del trabajo.

Esta norma obliga a las partes de un conflicto colectivo del trabajo a someter su disputa a
una mediacién, es decir, desde la misma normativa se fractura el principio de voluntariedad
que rige a la mediacion, la finalidad de implementar este método era la efectividad que se
suponia que tenia dentro de la mediacion laboral en conflictos individuales del trabajo, sin

embargo, la realidad poco se acerca al objetivo de poner fin a un conflicto.

La iniciativa de normar a la mediaciéon como un método eficaz y eficiente es adecuada, sin
embargo, esa misma eficiencia que tiene la mediacion se desequilibra al momento que se
cambian las bases de origen, eso quiere decir que, al momento de olvidar la voluntariedad se

esta fracturando no solo el principio sino también la esencia misma de la mediacion.
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La realidad de la mediacion obligatoria da cuenta de que no es sistema eficiente en conflictos
colectivos del trabajo, sino que, se ha convertido en un requisito a cumplir dentro del proceso,
pero ;por qué esta fallando?, tomando en cuenta que el Unico cambio importante en la
mediacion obligatoria es la voluntariedad, se entiende que efectivamente la fractura de un
principio primordial provoca que se desnivela el equilibrio y termine afectando los resultados

del proceso.

La voluntad efectivamente juega un papel muy importante dentro de la eficiencia de la
mediacion, dado que, se refiere a esa voluntad e iniciativa que tienen las partes, no solo de
iniciar el proceso, sino también esa voluntad de llegar a un acuerdo, por lo gque, la voluntad es
esa columna que sostiene el objetivo de la mediacion, que es llegar a un acuerdo para poner fin

al conflicto.

Lo antes mencionado se subsume en el analisis realizado sobre la realidad de la mediacién
obligatoria dentro del Ministerio de Trabajo, realmente no se cumple con el objetivo de la
mediacién que es poner fin a un conflicto colectivo del trabajo, la practica da cuenta de que de
16 mediaciones obligatorias tramitadas por nuestra entrevistada ninguna dio los resultados
esperados, sino que, se continud con el proceso ante el Inspector del Trabajo. La eficiencia en
resolucién de conflictos de la mediacion que se pretendia establecer no dio los resultados

esperados.

Ademas dentro del analisis comparado entre la mediacion obligatoria y la mediacion
voluntaria, se evidencia que la mediacion voluntaria a incrementado significativamente cada
afio, y también la eficiencia que tiene este método al mantener méas del 90% de efectividad en
los casos voluntarios que a recogido el Centro Nacional de Mediacién de la Funcién Judicial,

mientras que en la mediacién obligatoria los procesos no tienen una efectividad ni eficiencia,
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Ilegando a niveles muy bajos, menores al 4% o incluso 0% de eficiencia dentro de los conflictos

colectivos del trabajo.

La Unica diferencia primordial entre la medicién obligatoria y la medicién voluntaria es el
principio de voluntariedad, de acuerdo a la doctrina este principio es inalterable en la
mediacion, porque define el &nimo, voluntad e iniciativa de las partes el iniciar, mantenerse y
ser parte del acuerdo, por lo que es evidente la eficiencia de la medicion voluntaria, caso
contrario pasa en la mediacion obligatorio donde las partes no llegan a un acuerdo lo que

provoca un sistema deficiente.

Existe una diferencia enorme entre la medicion voluntaria y la obligatoria, siendo la Gnica
diferencia el caracter voluntario, la voluntariedad define la eficiencia del proceso, porque la
voluntad no solo es iniciar el proceso sino ese animo de llegar acuerdos que beneficien a las
dos partes, y como se a podido evidenciar cuando se pierde el caracter voluntario se pierde el

animo de llegar acuerdos.

Del estudio comparado de legislaciones podemos destacar que Colombia, Uruguay, Venezuela,
Chile y Espafia, mantienen con un caracter voluntario a la mediacion dentro de los conflictos
colectivos del trabajo, estas legislaciones concuerdan en que la caracteristica de voluntariedad
no se puede perder en la mediacién, dado que, efectivamente este principio da cuenta de la

eficiencia que puede tener este método para dar fin al conflicto.

Tras contemplar las legislaciones antes mencionadas, la mediacion dentro de los conflictos
colectivos del trabajo deberia ser voluntaria en Ecuador, solo aquellos trabajadores y
empleadores que verdaderamente tengan la voluntad de llegar a un acuerdo deberian activar
este método de solucidn de conflictos, de esta forma se garantiza una eficiencia y efectividad

en los resultados.
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Finalmente, se ve afectada la mediacidn porque no se cumple con el objetivo que es poner fin
a un conflicto colectivo del trabajo, se ve afectado el principio de voluntariedad porque no se
respeta ese principio inalterable, principio que le da vida y desarrollo efectivo a la mediacion,
provocando asi un proceso de mediacién que no cumple con su finalidad, dando resultado
acertado a la hipdtesis que se planted, efectivamente no se cumple con el objetivo de la
mediacion recayendo en una deficiencia y pérdida del animo voluntario de las partes para llegar
a un acuerdo, por lo que, esta etapa de mediacidn deberia ser eliminada dentro del proceso de
conflictos colectivos para que directamente pueda decidir el Tribunal de Arbitraje y mas bien
dejar a la mediacion como voluntaria sélo para aquellos que realmente tengan el animo
voluntario de iniciar el proceso y llegar a un acuerdo, asi como la mediacion laboral individual

que actua solo cuando los trabajadores y empleadores asi lo estiman conveniente.
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