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La mediacion como via alternativa de solucién de conflictos produce un mayor
entendimiento entre las partes, quienes generan entre si la solucién a su propio
conflicto sin rompimiento de relaciones sociales. La presente investigacion se
titula La mediacion laboral en Cuba de la autora Maikenia Castellén Suarez.
Para el desarrollo de la investigacion se propuso como Objetivo General
proponer los fundamentos que permiten la utilizacion de la mediacion como
medio alternativo de solucion de conflictos laborales en la practica juridica
cubana.

Para la validez cientifica de la investigacion se utilizaron de los métodos
tedricos el Tedrico-juridico, el Historico-juridico, y el Exegético-analitico.
Resulta novedosa la investigacién en tanto no ha sido estudiada la mediacion
desde la perspectiva laboral asi como porque permite caracterizar dicho
proceso en la préactica judicial cubana y ofrecer un material actualizado que
contribuya al perfeccionamiento tanto de la legislacion en materia de solucion
de conflictos como de dicho proceso en el futuro.






Introduccidén

El conflicto es un elemento consustancial tanto a la dinamica organizacional
como a las relaciones del trabajo; su manejo efectivo resulta fundamental para
el jurista, quien debe considerarlo no como un obstaculo para su desempefio
sino como una oportunidad de cambio, innovacion y transformacion. Asimismo,
la trascendencia que los métodos alternativos y en particular la mediacién han
adquirido como formas de resolucion de conflictos laborales en paises
desarrollados, evidencia lo imprescindible del abordaje de los mismos para los
profesionales de las relaciones del trabajo. (Press, 1992).

La mediacion es un proceso de resolucion de conflictos en el que las dos
partes enfrentadas recurren voluntariamente a una tercera persona
«imparcial», el mediador, para llegar a un acuerdo satisfactorio. Es un proceso
extrajudicial o diferente a los canales legales o convencionales de resolucion
de disputas, es creativo, porque mueve a la busqueda de soluciones que
satisfagan las necesidades de las partes, e implica no restringirse a lo que dice
la ley. Ademas, la solucion no es impuesta por terceras personas, como en el
caso de los jueces o arbitros, sino que es creada por las partes (Rozenblum,
1998).

Una caracteristica de la mediacién es que es una negociacién cooperativa, en
la medida que promueve una solucién en la que las partes implicadas ganan u
obtienen un beneficio, y no sélo una de ellas. Por eso se le considera una via
no adversarial, porque evita la postura antagénica de ganador-perdedor. Por tal
motivo, también es un proceso ideal para el tipo de conflicto en el que las
partes enfrentadas deban o deseen continuar la relacion (Holaday, 2002). Para
que el proceso de mediacion sea posible, es necesario que las partes estén
motivadas, porque deben de estar de acuerdo en cooperar con el mediador
para resolver su disputa, asi como para respetarse mutuamente durante y
después del proceso, y respetar los acuerdos que se hayan alcanzado,
circunstancia que ocurre con un alto indice de cumplimiento, porque son los
mismos interesados quienes lo han propuesto y se han comprometido a
cumplir, pues la reflexion sobre la mediacion ayuda a todos a entender el
conflicto y su dimension ideoldgica (Likert y Likert, 1976; Shapiro, 2002).

La mediaciéon como estrategia de resolucion de conflictos se puede situar entre
el compromiso y la colaboracion y su finalidad consiste en pasar de estilos mas
individualistas a modos mas evolucionados de resolucion de conflictos. El gran
aporte de la mediacion al conflicto es la sustitucion de la concepcion tradicional
de ganar-perder en las disputas, por ganar-ganar, pues el cambio de
concepcion no solo afecta a los resultados, sino también al proceso mismo, ya



gue modifica la actitud de las partes. Lo interesante de dicho proceso es que
descubre la importancia de los intereses en las disputas, y con un buen analisis
en cada una de las partes, se puede llegar a elaborar una solucién que
satisfaga a ambas.

La percepcion social del conflicto y el objetivo de resolverlo, ha estado en la
base de la conceptualizacion de la mediacion moderna. El conflicto es vivido
como la manifestacion de un problema que necesita una satisfaccion, pues el
problema existe debido a una real o aparente incompatibilidad de necesidades
e intereses que hace que la satisfaccion de necesidades aparezca imposible
para una o mas de las partes implicadas y, por ello, la resolucion del conflicto
pasa por encontrar soluciones que satisfagan las necesidades de todos los
implicados (Ripol-Millet, 1997).

Con frecuencia, los mediadores colocan en el centro de la ética de su
intervencion el principio de imparcialidad, aqui puede ser cierto el aforismo
«dime de qué alardeas y te diré de qué careces», ya que la tendencia a asumir
en mediacion una metodologia de solucion de problemas deriva de la ideologia
social individualizada propia de la cultura occidental de los paises
desarrollados, que se basa en una concepcion del mundo social compuesta por
seres individuales radicalmente separados, de igual valor pero con deseos
diferentes y cuya naturaleza se basa en la satisfaccion de tales deseos, con
frecuencia convertidos en derecho. En este contexto ideolégico el modelo
preferido por los profesionales para la resolucion de conflictos es el que intenta
la colaboracion de las partes, pues la mediacion, segun este postulado, debe
centrarse en ayudar a la resolucion de conflictos (Folberg y Taylor, 1984;
Haynes y Haynes, 1989).

Desde los preludios del siglo pasado la mediacion como alternativa de
resolucion de conflictos se ha tenido en cuenta como expectante recurso para
solventar controversias sociales en diferentes ambitos de aplicacion. En el pais
se han hecho esfuerzos con el objetivo de lograr amparos teoricos y legales en
busca de la institucionalizacion de la misma. De tal forma su empleo en la
tramitacion de conflictos comerciales, donde se ha hecho notoria la necesidad
de acudir a ella por parte del sector juridico, y aunque aun no se ha
implementado juridicamente, si se ha evidenciado su manejo por una gran
parte de la rama juridica cubana, como puede ser en la vertiente de lo laboral.
No obstante esta institucion se encuentra frecuentemente censurada cuando
de mediacion laboral se trata.

Para lograr una adecuada justicia laboral se recomendd por la Oficina
Internacional del Trabajo incorporar, en la solucidén de los conflictos del trabajo,



los principios colaboracionistas, que surgieron después de 1929 y se
emplearon con gran fuerza durante la crisis econdmica de 1929 a 1936. Los
referidos principios se conocieron como formas de solucién extrajudicial de
conflictos laborales, hoy conocidos como medios alternativos de resolucion de
conflictos, reconociéndose la conciliacion. Segun la Oficina Internacional del
Trabajo: el régimen arbitral convenientemente organizado desempefia un papel
de freno en periodos de crisis, es moderador en periodos de mayor actividad, y
siempre, es un oOrgano de equilibrio, puesto que el conciliador y el arbitro
tienden a mantener cierto paralelismo entre ganancias del capital y del trabajo y
entre la capacidad de produccion y de consumo. (Sanz, 2012).

La Oficina Internacional del Trabajo sobre la conciliacion, como principio en la
solucion de los conflictos en materia laboral, ha afirmado que resulta ser “...un
procedimiento de conciliacion...” que le proporciona a los contendientes “...la
oportunidad de reducir las reclamaciones a proporciones justas, facilita el
acuerdo entre las partes evitando asi los gastos que traeria un proceso y
asegura un arreglo razonado basado en la buena voluntad de cada una de
ellas para comprender el punto de vista de la otra”. (Alvarez, www.servilet.com,
2012).

Segun Jorge Sappia, a partir de la actuacion judicial y de la gestién de las
administraciones del trabajo, existe una reiteracion de criterios consistente en
la recurrencia al Estado para que a través de la actuacién de un funcionario
que opera como un tercero equidistante, se obtenga la solucién del conflicto.
Esto resulta vélido tanto para el ambito judicial como administrativo en
cualquier contienda laboral”. (Sappia, 2012).

Los medios alternativos de resolucion de conflictos, se consideran
procedimientos extrajudiciales mediante los cuales se pueden resolver
conflictos sin necesidad de la intervencién del érgano jurisdiccional. Aunque las
alternativas planteadas no lo sustituyen a él, si lo complementan,
descongestionan los Tribunales judiciales, convirtiéndose en medios idéneos y
efectivos para agilizar y resolver determinadas controversias.

Por lo que es importante promover el estudio de la mediacion laboral como
cultura de paz y satisfaccion social, asi como impulsar el esfuerzo conjunto por
encontrar las mejores vias de aplicacion practica en el sistema juridico laboral,
y por otra parte, alentar en el estudio de la mediacién laboral, sin dudas
comprometera con la responsabilidad de crear procedimientos o métodos de
aplicacion de la misma y de definir en cuales supuestos de hechos se puede
aplicar.



La mediacion es un proceso para negociar con direccion de un tercero neutral,
que no tiene autoridad decisional. Asimismo busca soluciones de reciproca
satisfaccion subjetiva y de comun ventaja objetiva para las partes. Por eso,
parte del control e intercambio de la informacion favorece el comportamiento
colaborativo de las mismas. “Calcaterra Rubén R. “La ley” suplemento de
Resolucién de Conflictos”. La conciliacion: El objetivo principal del mediador
consiste en conciliar, la mayor parte del tiempo.[] (Calacatetta, 2002).

La mediacion constituye un medio alternativo disponible actualmente para la
resolucién de disputas que contribuye a generar un cambio en la conducta de
las relaciones humanas facilitando una mejor calidad de vida y promoviendo la
paz social. En este contexto la mediacién constituye un procedimiento no
adversarial y pacifico de resolucién de conflictos, tendiente a lograr un acuerdo
rapido y econdmico en términos de tiempo, dinero y esfuerzo, objetivo dificil de
conseguir cuando los conflictos deben dirimirse en la sede judicial. También
puede ser definida como un sistema de negociacién asistida, mediante el cual
las partes involucradas en un conflicto intentan resolverlo por si mismas, con la
ayuda de un tercero imparcial que actia como favorecedor y conductor de la
comunicacion.

Los interesados asumen su protagonismo en la busqueda de alternativas
posibles de solucion y controlan por si mismas el proceso cuyo desarrollo es
rapido e informal. La decisiéon a la que eventualmente arriben es elaborada por
ellas mismas y no por un tercero, como en el caso de un pronunciamiento
judicial. La mediacion se trata de una instancia voluntaria a la cual asisten las
partes interesadas solas o, en su caso, asistidas por sus abogados. Su objetivo
primordial es superar el conflicto, arribando a un acuerdo que evite la
necesidad de recurrir a los tribunales de justicia. La mediacion posee ademas
ventajas como: es una via mas rapida, menos onerosa, privada y confidencial.
Brinda a los participantes la posibilidad de gestionar su propio acuerdo. Es
efectiva, voluntaria y neutral.

En la actualidad el ordenamiento juridico laboral no recoge la mediacion como
medio alternativo de solucion de conflictos. La mediacion en materia laboral,
como método alternativo de resolucion de conflictos, presenta una amplia gama
de posibilidades que no deben ser menospreciadas a la hora de darle un buen
cause a los procesos laborales que se presentan, teniendo por objeto procurar
que las partes alcancen un acuerdo razonable para evitar medidas de fuerza
ocasionadas por cualquiera de ellos, es decir que tiene como fin que se logre el
acuerdo.



La implementacion de la mediacion en la solucion de los conflictos laborales en
Cuba, no solo podra favorecer la descongestion judicial, sino que también
coadyuvaria a aumentar la gestion conciliatoria de los jueces laborales. Por lo
que contribuye a lograr una cultura en los trabajadores y la administracion de
autocomposicion de sus controversias y seria un aporte considerable para
disminuir la contradiccién y judicializacion de las controversias llevadas a las
jurisdicciones laborales.

Determinada la situacién problémica de la investigacion se establece como
Problema Cientifico ¢Como puede fundamentarse la implementacion de la
mediacién como via alternativa de solucién de conflictos laborales en Cuba?
Como Objeto de la Investigacion se analizard la mediacion como via
alternativa de solucién de conflictos; mientras que el Campo de Accidén estara
dirigido a la mediaciébn como posible via alternativa de solucion de conflictos
laborales en Cuba.

Idea a defender: Un andlisis de las caracteristicas y ventajas de las vias
alternativas de solucién de conflictos y, en particular, de la mediacién, permitira
fundamentar la posibilidad y conveniencia de implementacién de la mediacion
como via alternativa de conflictos laborales en Cuba.

Para arribar a los resultados de la investigacion se trazaran varios objetivos:
Objetivo General:

1. Fundamentar la posibilidad y conveniencia de implementacion de la
mediaciébn como via alternativa de solucion de conflictos laborales en
Cuba.

Objetivos Especificos:

1. Sistematizar los criterios doctrinales acerca de los medios alternativos de
la solucién de conflictos.

2. Analizar el tratamiento normativo de la solucion de conflictos laborales
en Cuba.

3. Valorar la mediacion como medio alternativo de solucion de conflictos
laborales en la préctica juridica.

Para el desarrollo de la investigacion y obtencion de los resultados se utilizaron
varios métodos:

Del nivel teorico.

Teorico-Juridico: Durante toda la investigacion se emple6 para el estudio de
las categorias, instituciones y fundamentos doctrinales, que constituyen el
soporte tedrico, como son: los conceptos de conflicto, medios alternativos de
solucion de conflictos, mediacion, justicia laboral.




Historico-Logico: Permitio conocer la evolucion historica del surgimiento de
los conflictos en materia laboral en Cuba, asi como su perfeccionamiento a lo
largo de los afios.

Exegético analitico: Permitié un estudio de las normas legales cubanas afines
al tema, de modo que se comprenda el sentido y alcance de los medios
alternativos y la necesidad de buscar vias para la solucién de conflictos
laborales.

Novedad Cientifica e Importancia: La mediacion ha sido abordada, como via
genérica de solucion alternativa de conflictos, por mdultiples autores a nivel
internacional y por varios autores en Cuba. Sin embargo, la novedad de la
presente investigacion radica en que se aborda por primeva vez, segun puede
identificarse a partir de la literatura especializada que se ha consultado para la
realizacion de este trabajo, esta via alternativa desde la perspectiva de su
posibilidad de implementacion y de las ventajas que pueden ofrecer en las
relaciones laborales y los conflictos que en ellas pueden presentarse en el
contexto cubano.

Estructura capitular

Capitulo I: Consideraciones doctrinales acerca de la mediacién como
medio alternativo de solucién de conflictos en materia laboral.

En este capitulo se analizaran los antecedentes historicos que dieron lugar al
surgimiento de los medios alternativos de solucién de conflictos y sus diversas
manifestaciones a lo largo de la historia. Se pretenderd investigar en la
doctrina, las normas internacionales que autorizan la utilizacion de los medios
alternativos de solucion de conflictos en materia laboral.

Capitulo Il: Fundamentos tedéricos para la utilizacion de la mediacién
como medio alternativo de solucién de conflictos en materia laboral

En este capitulo se analizaran los cambios y trasformaciones acontecidas en el
pais, que dan lugar a la necesidad de la implementacién de los medios
alternativos de solucion de conflictos en materia laboral. Se examinaran las
regulaciones legales vigentes en la legislacibn cubana para la solucién de
conflictos laborales.

Capitulo Ill: Elementos a tener en cuenta para la conformacion de un
procedimiento de mediacién laboral en Cuba.

En este capitulo se analizaran los medios alternativos de solucion de conflictos
en Cuba y la implementacion de la mediacion como medio alternativo para la
solucion de conflictos en materia laboral que pudieran subsistir, derivada de la
relacion juridica laboral.







Capitulo I: Consideraciones teoricas acerca de los
medios alternativos de solucion de conflictos en
materia laboral

1.1 Enfoque tedrico acerca de los conflictos en materia laboral
La importancia del tema de los conflictos de trabajo es evidente, si se considera
el caracter opuesto de los intereses de los actores del proceso productivo. Es
una verdad indiscutible, que se ha avanzado enormemente en el renglén del
dialogo entre trabajadores y patrones. Han ido cambiando paulatinamente
aguellas formas violentas de solucionar las diferencias, que segaban vidas
obreras y reducian a cenizas las fabricas, por mecanismos civilizados. Hoy dia,
el “campo de batalla” es una mesa de negociaciones.

La empresa ha dejado de concebirse como un escenario de boxeo, y ha
comenzado a verse en su dimension comunitaria. No obstante los significativos
logros que trabajadores y patrones han conseguido en sus relaciones, con
base en la madurez y una creciente voluntad concertadora, sus intereses como
clase social son y continuaran siendo encontrados. Las relaciones obrero-
patronales son como una moneda, con dos caras distintas y opuestas, pero
que al fin y al cabo no integran sino una y s6lo una moneda.

El Derecho, como instrumento al servicio de la mejor convivencia entre los
hombres, tiene una importante misiébn que cumplir en este terreno. El doctor
Mozart Victor Russomano (1982) ha afirmado: “El Estado tiene el maximo
interés en que sus componentes vivan en armonia. Los choques, los conflictos,
los litigios, por pequefios que sean, debilitan la estructura social, poco a poco.
Ponen en riesgo el entendimiento de los hombres. Son elementos de oposicion
ala paz”

La palabra conflicto proviene del latin conflictus, que significa combate, lucha,
pelea. Desde el punto de vista juridico, se utilizan como expresiones sinbnimas,
diferencia, controversia, colision, litigo, etcétera; todas ellas tienen
invariablemente la connotacion de pretension resistida, de oposicion de
intereses. La Constitucion mexicana establece desde el afio de 1917, que “las
diferencias o los conflictos entre el capital y el trabajo, se sujetaran a la
decision de una Junta de Conciliacién y Arbitraje”. El significado y diferencia
entre ambos vocablos fue objeto de acaloradas discusiones doctrinales, que
hoy dia estan superadas.

Suelen también referirse algunas leyes a “los juicios” como sinénimo de
conflictos. En todo caso, no hay que confundir el conflicto, como fenGmeno



social, con el conjunto de actos procesales que constituyen la via para
solucionar dicho altercado (De Buen Lozano, 1988). En sentido amplio se
define a los conflictos laborales como “las fricciones que pueden producirse en
las relaciones de trabajo” (Pérez Botija, 1960). Un concepto tan amplio que
abarca lo mismo una huelga general, que la inconformidad de un trabajador por
un pequefio e indebido descuento salarial.
Los conflictos de trabajo, en sentido estricto, “son las diferencias que pueden
suscitarse entre trabajadores y patrones, soélo entre aquéllos o sélo entre éstos,
como consecuencia o con motivo del nacimiento, modificacion o cumplimiento
de las relaciones individuales o colectivas de trabajo” (Santos Azuela, 1991).
Es de sobra sabido que existen tantas clasificaciones, como criterios de
clasificacion se han expuesto; para los efectos de este estudio, se clasifican los
conflictos de trabajo a la luz de tres criterios: en razdn de los sujetos
involucrados, en funcion de la naturaleza del conflicto y por el tipo de intereses
que afecta.
1. Enrazon de los sujetos involucrados

Esta clasificacion esta referida a las diversas combinaciones que se presentan
cuando los sujetos que intervienen en las relaciones laborales entran en
conflicto. En relacion con los sujetos que intervienen, los conflictos de trabajo
pueden clasificarse genéricamente de la siguiente manera:
Entre trabajadores y patrones, entre trabajadores, y entre patrones: Los
conflictos entre trabajadores y patrones son las controversias tipicas, ya que en
ellas se colocan frente a frente los factores del proceso productivo, trabajo y
capital; atendiendo a esta situacién se entendera facilmente que se trata de las
divergencias laborales mas numerosas e importantes.
Ejemplos:
Las controversias nacidas de un despido injustificado, del incumplimiento del
contrato colectivo, etcétera. Este tipo de conflictos, a decir de Mario de la
Cueva (1984), pertenecen a la esencia de la relacion entre trabajadores y
patrones, a la naturaleza de las relaciones en una sociedad segmentada en
clases sociales.
Los conflictos entre trabajadores: Son contrarios a la idea de unién fraterna
de los que viven del alquiler de su trabajo, unidad que es el origen de su fuerza
como clase social. Estos conflictos pueden ser de tres tipos:

a) Entre trabajadores de una misma empresa; se presentan en torno a

cuestiones de preferencia, antigtiedad y ascensos.

b) Entre sindicatos; son conflictos de naturaleza colectiva, que giran en

relacion a la titularidad de derechos y acciones sindicales.



c) Entre trabajadores y sindicatos; se refiere a controversias entre un

sindicato y sus agremiados por motivos originados en la indebida

aplicacion de las clausulas de ingreso o separacion, o de los estatutos.
Los conflictos entre patrones: No constituyen una auténtica posibilidad en la
sociedad laboral, como no la tiene el sindicalismo patronal. La hipotesis existe,
y la conservo el legislador buscando evitar una laguna. Por supuesto que hay
muchos casos de enfrentamiento entre patrones, pero casi siempre son
derivados de una accién ejercida por los trabajadores; por otro lado, buena
parte de sus diferencias se dirimen en las vias civil y mercantil.

2. En funcidon de la naturaleza del conflicto

La doctrina, la jurisprudencia y la ley consideran que atendiendo a la naturaleza
o contenido de los conflictos, éstos pueden ser de orden juridico o de orden
econdmico. Los conflictos juridicos surgen por la aplicacion o interpretacion de
las normas de trabajo, legales o contractuales. Ejemplos: inconformidad con el
pago de tiempo extraordinario; negativa a entregar los uniformes pactados en
el contrato.
Los conflictos econdémicos se refieren al establecimiento o a la modificacion de
las condiciones laborales, o bien, a la suspension o terminacién de las
relaciones colectivas de trabajo. Ejemplos: la nivelacion salarial de un
trabajador en relacion con sus compafieros que desempefian trabajos
similares, la reduccién de personal con motivo de la implantacion de
maquinaria nueva.
Se dice, acertadamente, que los conflictos de trabajo juridicos no estan
desprovistos de una connotacion economica, y viceversa. Por tanto, es mas
propio hablar de conflictos laborales preponderantemente juridicos o conflictos
laborales preponderantemente econémicos.

3. Por el tipo de interés que se afecta
Esta clasificacion estéa referida a la jerarquia del interés que se ve afectado con
el conflicto, sin que se trate simplemente de una afectacion numérica; es decir,
esta clasificacion no responde al niumero de contendientes. Por el interés
afectado, los conflictos de trabajo se clasifican en individuales y colectivos.
Son individuales los conflictos que afectan el interés particular de uno o varios
trabajadores. Ejemplos: la aplicacion de un descuento indebido a un trabajador;
el despido de cinco empleados a quienes se sorprendié sustrayendo
herramientas de la fabrica. Coincidimos con Néstor de Buen (1988), cuando
afirma que un conflicto individual puede llegar a afectar a todos los trabajadores
de una empresa o establecimiento, pues no es la trascendencia social,
econdémica o politica de un conflicto la que debe determinar su naturaleza



juridica. Son colectivos los conflictos que afectan el interés sindical de los
trabajadores. Ejemplos: la negativa patronal a celebrar un contrato de trabajo;
el cierre arbitrario de una empresa o negociacion por parte del patron.

Como los tres tipos de conflictos responden a criterios distintos, es claro que
pueden combinarse entre si. Asi se tiene que un despido injustificado es al
propio tiempo un conflicto individual, juridico y entre un trabajador y un patron.
La controversia nacida de la intencion patronal de reducir las condiciones de
trabajo, es conjuntamente un conflicto colectivo, econdmico y obrero-patronal.
1.2 Generalidades tedricas acerca de las formas de solucion de
conflictos

Los medios alternativos de resolucion de conflictos se han convertido en un
tema relativamente comun en el mundo juridico. Se constituyen como una
vision novedosa y distinta de la tradicional atencion de litigios exclusivamente
por medio del proceso judicial. Se han publicado interesantes textos e
investigaciones al respecto, que han abundado sobre la ya importante doctrina
extranjera (norteamericana, espafnola, argentina, mexicana, entre otras).

Los medios alternativos de resolucién de conflictos son una forma de resolver
conflictos humanos, un tema que tiene tanto que ver con el Derecho como con
la psicologia, sociologia y economia, entre otras ciencias. Ha sido un ejercicio
constante de los juristas el determinar qué conflictos tienen una caracteristica
juridica, que haga exigible la participacion del Derecho para su resolucion. Asi,
se ha hablado de controversia, juicio, litigio, etcétera. Aunque no existe un
término universalmente aceptado, el que cuenta con el mayor uso y con un
respaldo teérico mas importante es el de litigio.

Proveniente del latin litis, que se utilizaba como sin6nimo de pleito, demanda,
lucha e incluso certamen (Steinsel, 1958). Su significado original alude a una
disputa. Se ha utilizado en el Derecho antiguo, en frases tales como
litiscontestacion, litis abierta, litis cerrada, litisconsorcio, cuotalitis, etcétera. Se
debe a Francesco Carnelutti la elaboracion tedrica del concepto de litigio,
definiéndolo como “el conflicto de intereses calificado por la pretension de uno
de los interesados y por la resistencia del otro” (Ovalle Favela, 1998). La
definicion anterior fue complementada por el procesalista espafiol Niceto
Alcala-Zamora, para quien el conflicto debe ser juridicamente trascendente,
esto es, susceptible de solucion mediante la aplicacion del Derecho.



En primer lugar, cuenta con dos elementos subjetivos: una persona que
pretende y otra que resiste. En segundo lugar, presenta un elemento objetivo,
que es el bien juridicol sobre el que versan la pretension y la resistencia.

1.2.1 Generalidades acerca de las formas de resolucién de litigios

Cabe esperar entonces que con los conflictos sucedan diversas situaciones: el
conflicto nunca resuelto, el resuelto por la decision unilateral de una de las
partes (imposicion-sumision), el resuelto mediante el acuerdo de las partes, con
0 sin ayuda de terceros y el resuelto por la decisibn de un tercero. De la
afirmacion anterior se desprenden las tres clasificaciones en que se encuadran
todas las formas de resolucion de conflictos, llamadas autotutela o
autodefensa, autocomposicion y heterocomposicion.

De momento, pueden ejemplificarse las variadas opciones que se pueden
presentar, y que en realidad dependen de la naturaleza del conflicto y la
circunstancia de las personas participantes en el mismo. En primer lugar, el
conflicto que no tiene forma de resolucién. En el segundo caso, el resuelto por
la decision unilateral de una de las partes (imposicion-sumisién), puede
solucionarse mediante legitima defensa, echazon, allanamiento y desistimiento.
El resuelto mediante el acuerdo de las partes, con o sin ayuda de terceros, se
realiza a través de la Negociacion, la Mediacion y la Conciliacion y aquel que
se resuelve por la decision de un tercero, se soluciona mediante el arbitraje y el
proceso judicial. (Burgos, 2002).

La finalidad de la ejemplificacion es demostrar, en esta investigacion, que el
proceso es la unica forma de resolver un conflicto; independientemente de su
naturaleza. En manera civil, mercantil, laboral, generalmente quien presume
ser titular individual del bien juridico objeto del conflicto es quien participa en su
resolucién. En materia penal y administrativa, si bien no se discuten intereses
individuales de los titulares del Ministerio Publico o de las dependencias
gubernamentales, son los intereses objetivos de las funciones que competen a
cada uno de los dichos funcionarios los que participan en el conflicto, ya que
son intereses contrapuestos a los del inculpado y defensor, en materia penal, o
del particular, en asuntos administrativos. (Codigo Civil, 2003).

Ahora bien, la aplicacion del Derecho no es una competencia exclusiva de un
grupo humano o de un sector social concreto, sino una atribucion que a diario
realizan todas las personas.

De la misma manera, cuando se realiza un contrato, rescindirlo, incumplirlo,
plantear una oferta publica o una recompensa, se esta haciendo una aplicacion

Si no se trata de un bien juridico, entonces no podemos hablar de litigio. Ejemplos

serian una dilucion sobre los méritos artisticos de un autor, o las habilidades de un deportista



del Derecho, como lo hace también un funcionario publico cuando concede o
niega una licencia, o el Ministerio Publico al ordenar diversas diligencias o
ejercer la accion penal. (Ley de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral de
Cuba, 2003).

Los conflictos no requieren necesariamente llegar ante un servidor publico para
resolverse. Aun cuando lleguen ante alguno de ellos, por ejemplo, el Ministerio
Publico, tampoco supone necesariamente que deban llegar a conocimiento del
juzgado, ni que requieran esa aplicacion del Derecho tan especial que dicho
funcionario realiza.

Un conflicto puede entonces resolverse de distintas formas: pueden ser
realizadas la pretensién o la resistencia, se puede llegar a una transaccion o
incluso a un proceso judicial en que se determine la prevalencia de un interés
sobre el otro. Lo importante es sefalar que el proceso no es la Unica ni
irremediable forma de acabar un conflicto. Segun Niceto-Zamora y
Castillo(Castillo, 1998) se establecen las siguientes tres categorias en la
solucion de conflictos:

Autodefensa o autotutela: Consiste en la imposicion de la pretension propia
en perjuicio del interés ajeno. Se caracteriza porque se impone un interés en
perjuicio de otro. Aln cuando nos encontramos ante la legitima defensa por un
tercero, éste no actda en interés propio, sino en el de otra persona que incluso
puede desconocer, y que es la titular del derecho amenazado. A la autodefensa
se le ha considerado una forma egoista de resolver conflictos, pues implica la
imposicion antes que la concertacion, ademas de que la solucién proviene de
una parte del conflicto, por lo que no es imparcial. Las manifestaciones de la
autodefensa se han clasificado en unilaterales o bilaterales. (Gozaine, 1995).
Autocomposicion: Se entiende como autocomposicion la renuncia del
derecho propio en beneficio del interés ajeno. Al igual que la autodefensa, sus
manifestaciones pueden ser unilaterales o bilaterales, segun provengan de
ambas partes del conflicto o de una de ellas. Como podemos ver, es una
solucion que proviene de la voluntad de una o ambas partes. Las
manifestaciones unilaterales de la autocomposicion son el desistimiento, el
allanamiento y el perddn del ofendido. En este ultimo caso, se hace referencia
a aquellos delitos perseguidos por querella, donde el perdén del ofendido
extingue la pretension punitiva del Estado. (Gozaine, 1995).

Las tres figuras anteriores, que son las analizadas generalmente por los
expertos, se presentan dentro del proceso, al que necesariamente llevan a



concluir por voluntad de las partes, no por decision del juzgador2. Si se habla
en términos mas generales, puede hablarse de la renuncia al Derecho, a la
reclamacion o la defensa. La forma bilateral de la autocomposicion que
generalmente analizan los autores es la transaccion, definida como un contrato
en el cual las partes se hacen reciprocas concesiones a fin de resolver una
disputa (litigio) presente o futura. (Tratado de Derecho Civil, 1940).

Al contrario de lo que sucede con las figuras unilaterales de la
autocomposicion, queda claro que la transaccion puede darse de forma
independiente al proceso. Como se desprende de las figuras analizadas, aqui
una de las partes 0 ambas renuncian a sus pretensiones o resistencias, por
ejemplo, aceptando un pago menor al pactado, concediendo un plazo de
gracia, acordando modificaciones a un contrato, etcétera. (Tratado de Derecho
Civil, 1940)

La autodefensa y la autocomposicién tienen como caracteristica afin que son
formas de resolver una controversia sin que un tercero decida el asunto.
Cuando se realiza, por ejemplo, una retencion de equipaje, o cuando se cede
frente a una pretensién de cobro (ejemplos de autodefensa y autocomposicion
respectivamente), no participa una tercera persona decidiendo el conflicto. Pero
esto no quiere decir que no puedan participar terceros en la autocomposicion.
De hecho, es comun que lo hagan; por ejemplo, en la negociacién entre dos
abogados para liquidar un asunto de sus respectivos clientes que finaliza con
una transaccion, o en la intervencion de un conciliador de la Profeco, de un
mediador, etcétera. (Tratado de Derecho Civil, 1940).

Heterocomposicion: La solucion del conflicto viene dada por un tercero ajeno
al problema, esto es, no sélo es requisito la presencia de un tercero, sino que
dicho tercero resuelve de forma vinculante el conflicto. Se tiene como formas
clasicas de la heterocomposicion al arbitraje y al proceso judicial. En el primer
caso citado, se estd en presencia de un medio alternativo de resolucién de
conflictos, en el segundo, ante la figura tradicional en la que un juez,
funcionario gubernamental, decide la cuestion discutida. (Gozaine, 1995).

1.3. Consideraciones tedricas acerca de los medios
alternativos de solucion de conflictos

No existe una forma Unica de resolver conflictos. Que lo mas comun sea acudir
al proceso judicial es una afirmacion necesaria de prueba, pues numerosisimos
conflictos no llegan a dicha etapa porque se han resuelto mediante una
autodefensa o una autocomposicion. De hecho, también pareceria temeraria la

Si bien el juzgador debe revisar la juridicidad del desistimiento, allanamiento, perddn del ofendido e
incluso la transacciéon, también lo es que la naturaleza de su actuacion es diversa.



afirmacion de que todo litigio debe, necesaria e inexorablemente, resolverse
mediante un proceso. Por otro lado, los medios alternativos se presentan como
algo novedoso, que vagamente se relaciona con la justicia anglosajona3 o con
algunas instituciones nacionales.

La nocion de medios alternativos de resolucion de conflictos rescata la idea de
qgue son las partes las duefias de su propio problema (conflicto), y que, por
tanto, ellas son quienes deben decidir la forma de resolverlo, por lo que pueden
optar por un catalogo amplio de posibilidades, en las que el proceso judicial es
una mas, pero ni la unica ni la mas recomendable siempre. Podria parecer lo
anterior un regreso y ampliacion de las teorias contractualistas sobre el
arbitraje, pero en realidad se trata de retomar la distincion que da origen al
Derecho procesal: no es lo mismo el Derecho debatido que el procedimiento
para declararlo, pues el primero pertenece siempre a las partes, y en tanto sus
titulares, al menos aparentes, son quienes tienen la facultad de decidir la forma
en que quieran sea debatido. (Burgos, 2002)

El que una de esas formas especificas, conocida como proceso judicial, sea
objeto del Derecho Publico y, por tanto, ya no puedan las partes disponer de él,
no implica que en todos los procedimientos para declararlo deba de ser igual.
Ciertamente, la denominacion de medios alternativos de resolucién de
conflictos no es la Unica que se ha acufiado. Se habla de medios alternativos
de justicia, medios alternativos de solucion de conflictos en inglés, de
alternative dispute resolutions, etcétera, la idea, sin embargo, es la misma
expuesta anteriormente.

Al parecer no se utiliza la frase medios alternativos de resolucion de litigios,
porque no en todos los paises en que los medios alternativos se han
desarrollado se utiliza con la misma connotacién la palabra litigio tal como se
ha explicado y que es la forma en que generalmente se acepta en las naciones
latinas4. Se debe tener claro que no se trata de una renuncia a la justicia o de
una privatizacion de la misma, sino de la existencia de diversos mecanismos
para conseguirlab.

Por ejemplo, la muy vista negociacion de la pena en las series norteamericanas. El nombre
de la institucion es plea bargaing

Resulta importante rescatar la nocién de equivalentes jurisdiccionales, elaborada por
Francesco Carnelutti. En nuestra opinidon, todo medio alternativo es un equivalente
jurisdiccional, pero no todo equivalente es un medio alternativo, como sucede, por ejemplo, con
el proceso extranjero o el proceso eclesiastico.

Nos parece que el procesalista uruguayo Enrique Véscovi expresa lo anterior de una
forma clara: Digamos que, en general, se busca no sustituir la via jurisdiccional sino, como
decimos, encontrar una forma alternativa que permita suprimir, o resolver pacificamente, una
gran cantidad de disputas, impidiendo que lleguen a la via judicial” (Véscovi, 1994).



Seguramente podran existir diversas formas de clasificar a los medios
alternativos. La autora de la investigacidbn propone una basada en la
participacion de un tercero. Si se hace una clasificacion de los medios de
resoluciéon de conflictos, a partir del menor poder del tercero para decidir,
intervenir e incluir al proceso para poder tener una mejor comparacion, podrian
quedar de la siguiente manera:

Figura No. 1

Intervencion de tercero Medio alternativo

Facilita la comunicacion y el | Mediacion.
entendimiento.

Facilita la comunicacion y | Conciliacion.
formula  propuestas de
arreglo.

Decide el litigio pero no | Arbitraje.
ejecuta su decision.

Decide el litigio y ejecuta su | Via Judicial
decision

Elaboracion propia

Los medios alternativos consisten en diversos procedimientos mediante los
cuales las personas puedan resolver sus controversias sin necesidad de una
intervencidon jurisdiccional. Entre ellos se encuentran la mediacion, la
conciliacion, el arbitraje y la via judicial, en los que el poder de las partes puede
ser mayor o menor en términos de la decision.

Existen una serie de conflictos cuya resolucién por medio de un proceso judicial
no parece la via mas adecuada. Por ejemplo; los conflictos familiares, donde el
peso de las relaciones necesarias futuras no se puede dejar a un lado al
resolverlos, o conflictos donde, ya sea por el monto reclamado o por su
necesidad inmediata, no se puede optar por un proceso judicial dado el lento
paso del mismo. Pueden sefalarse también aquellos asuntos penales que,
perseguibles por querella, la ley privilegia la voluntad del ofendido para
conseguir un arreglo no procesal del litigio. (Taylor, 2002).

Los medios alternativos comparten ventajas y desventajas, de las cuales se
hace una enunciacion no limitativa. Entre las ventajas que tiene la utilizacion de
los medios alternativos de solucién de conflictos se aprecian: Mayor rapidez
para la resolucion de los litigios; menor costo econdémico; menor costo
emocional; descongestionamiento  de instancias  gubernamentales,
principalmente Tribunales y Ministerios Publicos; optimizacién de recursos
gubernamentales y cumplir una funcién civica, en el sentido de que ensefian a




los ciudadanos a prever y resolver sus conflictos de forma privada. Las
desventajas se orientan hacia la falta de supervision experta; posible
parcialidad; imposicion del mas fuerte, ya sea en lo econdmico, social o
psicoldgico, falta de objetividad y la falta de cuadros especializados. (Touzard,
1981).
Una vez analizados algunos elementos de los medios alternativos de conflictos
cabe explicar cada uno de ellos por separados, estableciendo algunas
semejanzas y diferencias entre ellos.

Negociacion
Antes de brindar una definicion, se analiza la que brinda el experto en el tema.
En un libro clasico sobre mediacién, se dice sobre el acto de negociar que “...
es una comunicacion mutua disefiada para llegar a un acuerdo, cuando usted y
la otra persona tienen algunos intereses en comun y otros que son opuestos”.
Carles Mendieta Sufié (2002) escribi6é: “Entendemos por negociacion el
proceso en el que dos 0 mas partes, con cierto grado de poder, con intereses
comunes y en conflicto, se relnen para proponer y discutir propuestas
explicitas con el objetivo de llegar a un acuerdo”.
La autora de la investigacion define a la negociacién como un procedimiento en
el cudl dos partes de un conflicto intercambian visiones sobre el mismo y se
formulan mutuamente propuestas de solucién. Es, en muchas ocasiones, el
primer mecanismo al que recurren los participantes para atender un conflicto.
Antes de decidirse por la via judicial, es comln que las partes, ya sean las dos
o alguna de ellas, intente llegar a un acuerdo que resuelva la controversia.
Incluso una vez ejercida la accion o formulada la querella, es posible que las
partes decidan intentar una negociacion, a fin de permitir una resolucion mas
rapida del problema. En la negociacibn pueden intervenir en ocasiones
terceros, por ejemplo, cuando se solicita una opinién experta sobre algin tema,
0 cuando las partes se ven representadas por abogados o apoderados para la
discusion de los puntos del acuerdo. En tales casos hay que resaltar el hecho
de que los terceros participantes lo hacen en caracter de representantes de las
partes del conflicto, por lo que éstas deben de pasar por lo acordado por
aquellos; o bien, la actuacion de los terceros debe ser ratificada por los reales
dueiios del asunto.
La negociacion se ha convertido también en un medio de vida para los
llamados negociadores profesionales. Para su utilizacion exitosa, requiere una
serie de conocimientos y de herramientas especializadas, asi como el
desarrollo de habilidades especiales. El resultado positivo de una negociacion
es, generalmente, una autocomposicion. (Gozaine, 1995).



Conciliacién
La Corte Constitucional colombiana ha sefialado que se ha entendido por la
doctrina la conciliacibn como un medio no judicial de resolucion de conflictos
mediante el cual las partes entre quienes existe una diferencia susceptible de
transaccion, con la presencia activa de un tercero conciliador, objetivo e
imparcial, cuya funcion esencial consiste en impulsar las formulas de solucién
planteadas por las partes o por él mismo, buscan la forma de encontrar
solucién y superar el conflicto de intereses existente” (Martinez Caballero).
Prieto Castro y Fernandez sefialan “Es un procedimiento no jurisdiccional,
aunque intervengan en él, por razones de conveniencia, un juez del orden civil
o del orden laboral, por el que se intenta que las partes entre las que existe
discrepancia o disceptacion lleguen a una avenencia 0 convenio para evitar el
proceso, que, en otro caso, seria objetivamente necesario. Por su parte, Jaime
Guaspreza afirma que la conciliacion es un proceso de cognicion especial por
razones juridico-procesales, por el que se tiende a eliminar el nacimiento de un
proceso principal o ulterior, también de cognicion, mediante el intento de una
avenencia o arreglo pacifico entre las partes (Montero Aroca, 1981).
La autora define a la conciliacion como un procedimiento mediante el cual dos
partes de un conflicto se reinen con un tercero, ajeno e imparcial, que facilita la
comunicacién entre las personas enfrentadas para delimitar y solucionar el
conflicto, y que ademas formula propuestas de solucién. La conciliacion puede
dividirse en:
» Extraprocesal: cuando se realiza fuera de un proceso judicial, por lo que no
constituye un presupuesto procesal. Tenemos de ella varios ejemplos en la
legislacion mexicana, como lo son la Profeco, la Procuraduria de la Defensa del
Trabajador, las comisiones estatales y nacionales de Arbitraje Médico, la
Comision Estatal de Derechos Humanos, Condusef, etcétera.
La tendencia es que la conciliacibn extraprocesal sea realizada por
profesionales del Derecho con una capacitaciébn especial, y no por jueces,
como sucedia, por ejemplo, en el México del siglo XIX, cuando la conciliacién
se encargaba de los jueces menores o de paz.
* Intraprocesal: se presenta al inicio o previa a un proceso, y en todo caso, su
intento es un requisito procesal. Como ejemplo, tenemos el juicio sumario
hipotecario en Querétaro, el procedimiento ordinario ante las juntas de
conciliacion y arbitraje, entre otras figurasé.

Aqui se incluye la figura de las platicas o juntas de avenencia a que obliga la ley a los
coényuges que tramitan un procedimiento de divorcio voluntario. Juntas de naturaleza curiosa,
pues las propuestas del juez parecen estar atadas al objetivo de que desistan las partes de su
peticion de divorciarse.



La conciliacion intraprocesal es la que se realiza dentro de un proceso judicial y
tiene la finalidad de evitar la continuacién del mismo, por lo que Piero
Calamandrei la llamo, cuando es exitosa, “infanticidio procesal”.
En este caso, la conciliacion intraprocesal va ligada a la llamada audiencia
preliminar o despacho saneador. Estas figuras se refieren a la realizacion de
una audiencia al inicio del proceso, en la que fija litis, se depura el
procedimiento, se resuelven las excepciones procesales y se intenta la
conciliacion. Es muy conocida en materia laboral y ha sido recogida por
diversas leyes procesales.
La conciliacion intraprocesal puede o no ser dirigida por el juez. En el primer
caso el juzgador se encarga de la audiencia preliminar, excepto la etapa
conciliatoria, que se desarrolla bajo la direccion de un oficial conciliador.
La mediacion y la conciliacion comparten similitudes que a continuacion se
enuncian:
* Uso de las mismas técnicas y herramientas, ya que la base de las mismas es
facilitar la comunicacion entre las partes.
« Evitan el proceso judicial o lo terminan.
» La facultad de llegar al arreglo corresponde a los participantes, ya que el
tercero interviniente no puede imponerlo, a diferencia del arbitraje o el proceso
judicial.
* La casi total ausencia de formalidades.
* Preponderancia de la oralidad.
* Principio de inmediatez.
Es importante distinguir la mediacién y la conciliacion, pues, aunque comparten
técnicas y herramientas, tienen ciertas particularidades que las diferencian.
* El conciliador puede hacer propuestas de arreglo a las partes. El mediador
carece de dicha facultad.
* La conciliacién puede ser una fase procesal, la mediacion generalmente no lo
es.
* El mediador no es necesariamente un perito en derecho, y el conciliador
normalmente lo es.

Arbitraje
El experto en arbitraje, José Luis Sequeiros, dice acerca de tal medio
alternativo: “Este método involucra un proceso en que un tercero ajeno a las
partes (arbitro) y designado normalmente por ellas, resuelve un diferendo que
puede surgir o que ya ha surgido entre las mismas”. En un texto clasico del




derecho procesal mexicano, se define: “el arbitraje es la institucion juridica que
permite a las partes confiar la decision de una controversia, a uno o mas
particulares”.

Carlos Cortés Figueroa plantea que el arbitraje “consiste en el conocimiento y
decision de un conflicto de intereses por una persona (0 conjunto de personas)
que no son juzgadores oficiales (entiéndase estatales) sino particulares a
quienes se somete el caso o casos concretos”.

Finalmente, es menester de la autora definir el arbitraje como el sometimiento
de un litigio a un tercero neutral ajeno a las partes que lo deciden mediante una
resolucién, llamada laudo, vinculativa para las partes, cuya ejecucion
obligatoria queda encomendada a un juez, previa homologacion que ésta haga
del laudo. La esencia del arbitraje es el sometimiento que hacen las partes de
comun acuerdo para acudir a dicho medio alternativo.

Una caracteristica propia del arbitraje es que el arbitro nunca puede ejecutar
sus resoluciones, sino que requiere del auxilio judicial. Existen distintos tipos de
arbitraje, y son basicamente los siguientes:

* De estricto Derecho: en este caso el arbitro debe cefiirse al procedimiento
establecido en la ley para la resolucién del litigio planteado.

* De equidad: las partes establecen un procedimiento especifico a seguir, que
debe respetar el arbitro, a quien incluso se le puede facultar para que decida el
litigio sin ajustarse a las reglas de derecho, sino con base en la equidad.

* Institucional: diversas agrupaciones sociales o privadas, como lo son las
camaras de comercio o de actividades empresariales, ofrecen servicios de
arbitraje a sus miembros, proporcionando una lista de arbitros y proponiendo
un procedimiento tipo.

* Privado: es el prestado por particulares, generalmente con un costo en
honorarios por su participacion como arbitros.

 Pablico: ofrecido por instituciones gubernamentales, y suele ser gratuito.

Vale la pena sefialar que el arbitraje ha tenido un campo de crecimiento muy
importante en la materia mercantil, sobre todo en comercio exterior. Se han
firmado diversas convenciones internacionales en materia de arbitraje, como la
Convencion de Arbitraje de las Naciones Unidas y la Convencion
Interamericana sobre Arbitraje Comercial Internacional.

Por ultimo, se ha previsto el arbitraje como medio de resolucion de conflictos
familiares, en leyes de prevencion de violencia intrafamiliar

Puede definirse al arbitraje ademas como un procedimiento en el cual un
tercero, ajeno e imparcial que no actia con funciones de juez publico y que ha
sido nombrado o aceptado por las partes, resuelve un litigio mediante una



decision vinculativa y obligatoria. Como puede verse, una caracteristica del
arbitraje es la intervencion de un tercero que, a diferencia del conciliador y el
mediador, impone la solucion. En este sentido, la naturaleza de la funcion del
arbitro es idéntica a la del juez, por lo que tanto el arbitraje como el proceso
judicial pertenecen a la heterocomposicion.

Mediacion
Tema central de la investigacién. Ovalle Favela (1998) escribié acerca de la
mediacion: La funcion de este tercero puede limitarse a propiciar la
comunicacién, la negociacion entre las partes, para tratar de que ellas mismas
lleguen a un acuerdo que resuelva el conflicto. El siguiente epigrafe desarrolla
el marco tedrico acerca de dicho medio alternativo de solucién de conflictos.
1.4. La mediacion como medio alternativo de solucion de
conflictos
La mediacion es una via judicial de resolucion de conflictos en el que las dos
partes enfrentadas recurren «voluntariamente» a una tercera persona
«imparcial», el mediador, para llegar a un acuerdo satisfactorio. Es un proceso
extrajudicial, diferente a los canales legales o convencionales de resolucion de
disputas, es creativo, porque mueve a la busqueda de soluciones que
satisfagan las necesidades de las partes, e implica no restringirse a lo que dice
la ley. Ademas, la solucion no es impuesta por terceras personas, como en el
caso de los jueces o arbitros, sino que es creada por las partes (Rozenblum,
1998).
La mediacién como estrategia de resolucion de conflictos se puede situar entre
el compromiso y la colaboracion. La finalidad consiste en pasar de estilos mas
individualistas a modos méas evolucionados de resolucion de conflictos.
También puede suceder que, para crear un contexto real de colaboracion, sea
necesario pasar por momentos previos en los que se maneje a través de estilos
como el de evitacibn o acomodacion, ya que pueden ser necesarios para
generar un nivel de confianza entre las partes, imprescindible para llegar a la
colaboracion (Rozenblum, 1998).
La comunicacion es un elemento esencial en la resolucién de conflictos, de
hecho, podriamos definir el proceso de mediacion como el consistente en dotar
a las partes en conflicto de unos recursos comunicativos de calidad para que
puedan solucionar el conflicto que se traigan entre manos. A lo largo de todo el
proceso judicial, las partes hablan de reproches, posturas, opiniones, deseos,
necesidades, sentimientos, y los mediadores deben ayudarles a que se
expresen de forma constructiva y a que se escuchen, de tal manera que la



comunicacién que establezcan pueda ayudarles a resolver el conflicto (Suares,
1996).

En la raiz de gran parte de los conflictos se puede encontrar una mala
comunicacién. Cuando una persona malinterpreta lo que la otra ha querido
decir y reacciona defendiéndose ante lo que considera una ofensa, aumenta la
tension del conflicto y nos encontramos mas lejos de solucionarlo. Por el
contrario, cuando las dos personas en conflicto pueden establecer una
comunicacioén eficaz y clara, es decir ambas se hacen entender y se entienden
mutuamente, pueden descubrir que realmente no existia un problema o que era
pequefio y de facil solucion. Incluso en el caso de que el problema fuera
importante, una comunicacion de calidad puede ayudar a las partes a que
trabajen juntas para encontrar soluciones que satisfagan a ambos. Por lo tanto,
tal y como lo aporta Suarez (1996), la comunicacion es un elemento importante
en los conflictos, porque:

a) Una comunicacion de calidad es una herramienta necesaria para llegar a la
base de los conflictos y encontrar soluciones satisfactorias para las partes.

b) Una mala comunicacién puede ser en si misma la causa de los conflictos.

El gran aporte de la mediacion al conflicto es la sustitucién de la concepcién
tradicional de «ganar-perder» en las disputas, por «ganar-ganar», pues este
cambio de concepcién no sélo afecta a los resultados, sino también al proceso
mismo, ya que modifica la actitud de las partes. Lo interesante de este proceso
es que descubre la importancia de los intereses en las disputas, y con un buen
analisis en cada una de las partes, se puede llegar a elaborar una solucién que
satisfaga a ambas.

La percepcion social del conflicto y el objetivo de resolverlo ha estado en la
base de la conceptualizacion de la mediacién moderna. El conflicto es vivido
como la manifestaciéon de un problema que necesita una satisfaccion, pues el
problema existe debido a una real o aparente incompatibilidad de necesidades
e intereses que hace que la satisfaccion de necesidades aparezca imposible
para una o mas de las partes implicadas y, por ello, la resolucion del conflicto
pasa por encontrar soluciones que satisfagan las necesidades de todos los
implicados (Ripol-Millet, 1997).

Con frecuencia, los mediadores colocan en el centro de la ética de su
intervencion el principio de imparcialidad, ya que la tendencia a asumir en
mediacion una metodologia de solucion de problemas deriva de la ideologia
social individualizada propia de la cultura occidental de los paises
desarrollados, que se basa en una concepcion del mundo social compuesta por
seres individuales radicalmente separados, de igual valor pero con deseos



diferentes y cuya naturaleza se basa en la satisfaccion de tales deseos, con
frecuencia convertidos en derecho. En este contexto ideolégico el modelo
preferido por los profesionales para la resolucion de conflictos es el que intenta
la colaboracion de las partes, pues la mediacion, segun este postulado, debe
centrarse en ayudar a la resolucion de conflictos (Folberg y Taylor, 1984;
Haynes y Haynes, 1989).

Para Bush y Folger (1994) la mediacibn se basa en la actuacion
pretendidamente neutral, imparcial y sin ningun poder de decision del
mediador, el cual actia como catalizador en un proceso de negociacion,
ayudando a las partes a centrarse preferentemente en el presente, con el
objetivo de lograr una solucién «satisfactoria» al problema o disputa de los
clientes e intentando que ellos mismos lleguen a un acuerdo Vvalido,
satisfactorio y duradero. La critica al punto de vista anterior aparece en la
dificultad de llevar a cabo su imparcialidad, ya que el objetivo de resolver
conflictos fuerza al mediador a ser directivo y a imponer, de forma mas o
menos sutil, una solucién a las partes, restando «satisfaccion» a un acuerdo
que es percibido por los mediados como no propio (Williams, 1997).

El punto de partida de este estudio radica en analizar el grado de importancia
que posee la mediacion para solucionar de manera rapida y efectiva aquellos
conflictos laborales que surgen en la administracion publica, donde las partes
desean mantener el control sobre el resultado del conflicto, que acarrea una
serie de dificultades tanto al patron como al empleado. Situacién ésta que si es
posible solventarla por medio de un sistema de negociacién asistida como lo es
la mediacion, se evitaria en gran parte el retardo procesal, la cual es una de las
mas graves carencias o fallas en la administracién de justicia, “pues una justicia
retardada se simplifica en una justicia negada y por ende no hay mayor
injusticia que una justicia tardia” como bien lo sefiala Villasmil Fernando (2006)
que en particular en lo que concierne a la justicia del trabajo, abarca tantos
derechos vitales, uno de ello son las indemnizaciones por incapacidades,
producto de un accidente o una enfermedad, en donde el trabajador no puede
esperar ni conceder plazo para la satisfaccion de su interés, y el empleador
tampoco puede estar sometido a un largo e interminable proceso para la
composicion de su controversia, es en este sentido cuando seria mucho mas
efectivo y rapido si se llegara a una negociacion, pues asi si seria una justicia
expedita pues no habria dilaciones inutiles que ocasionan mas inconvenientes
de los que ya existen, por tal razon Villasmil Fernando (2006) considera lo
siguiente:



Es necesario subrayar la importancia de la incorporacién al sistema de justicia,
con rango constitucional, de los medios alternos de solucion de conflicto,
dejando claro, que sin pretender que éstos sustituyan a los tribunales
ordinarios, al menos cooperan eficazmente dentro del sistema de
administracion de justicia, ofreciendo procedimientos que sirvan y aligeren la
carga ya pesada de los tribunales.

En razén a lo expuesto, la importancia de este estudio se fundamenta en la
consolidacion de uno de los principios rectores de la Ley de Procedimiento
Civil, Administrativo, Laboral y Econdmico, como es la celeridad y desde el
punto de vista social y practico, se justifica igualmente, en difundir por medio de
este tipo de andlisis al gremio la perspectiva de tener claro que es mucho mas
facil mediar y llegar a soluciones efectivas que tardar afios esperando una
sentencia en donde no solo se pierde dinero, sino tiempo también. (Ley de
Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral de Cuba, 2003).

Por ello la complejidad del tema objeto de estudio va mucho mas alla, pues
trasciende las fronteras de los simples formalismos administrativos ya que se
necesita una respuesta rapida que se consigue con el uso de éste medio
alternativo consensual en donde las partes involucradas logran solventar el
conflicto con la ayuda de un tercero imparcial que actiia como conductor de la
sesion instando a esa partes a encontrar una solucion satisfactoria para ambos.
1.5 La mediacion como instrumento juridico en el ambito
laboral

La mediacion para la resolucion de conflictos no es algo nuevo, todos de una
manera u otro, han utilizado sus técnicas en el campo laboral, no cabe duda
que su sistematizaciébn en determinado pais trae aparejado un importante
salto cualitativo, en lo concerniente a la redimension y perfeccionamiento de
su sistema judicial, convirtiendo su proceso en un excelente estabilizador de
relaciones. La posibilidad real y efectiva de la solucion de los conflictos mas
complejos y mas profundos aporta seguridad y confianza a todo tipo de relacién
social que indefectiblemente deba producirse.

Negociacion facilitada y acuerdo interpartes es una formula efectiva que tiene
la sociedad moderna para enfrentar la discrepancia de criterios, puntos de vista
y contradicciones que en definitiva sirven de base a la solucion de un conflicto
de fondo. (Burgos, 2002).

La aceptacion del proceso de mediacion objeto de estudio se acredita en la
mayoria de los casos a encuestas aplicadas en diferentes estados y
algunos paises del mundo, en donde posiblemente no cuenten todavia
con una sistematizacion institucionalizada de la mediacion, pero que ha ido



ganando espacios en la solucion de grandes conflictos, claro estd que
llevando esto al cabo mediante el uso de técnicas de resolucion de los
conflictos en un ambiente neutral, confiable, discreto, en el que la voluntad de
las partes juega un rol importante, conduciendo asi a la sociedad a poder
enfrentar de manera eficaz los conflictos que se generen.

El mediador actta a modo de catalizador y comunicador que ayuda a
las partes a identificar y clarificar los temas objeto de controversia, a canalizar
sus sentimientos de una forma positiva y a generar opciones que faciliten la
resolucién del conflicto, a fin de evitar el enfrentamiento en los Tribunales.
(Taylor, 2002).

El mediador, no es ni un juez ni un arbitro, es decir, no le corresponde enjuiciar
las pretensiones de las partes, ni proponer por su cuenta la solucion, es
un auxiliar para atemperar la situacion de enfrentamiento y favorecer la
interrelacion que posibilite el acuerdo, conduciendo a las partes a
encontrar, por si mismas, las bases para conseguirlo. Pero conviene
matizar al respeto, insistiendo en lo que ya se ha dicho al hablar del
conflicto, el fin de la mediacién no es Unicamente alcanzar el acuerdo, ya que
éste es uno de los objetivos, pero no el Unico.

Este profesional juega diferentes roles dentro del proceso de mediacion, facilita
a las partes el examen del conflicto desde varios puntos de vista, ayuda a
definir las cuestiones y a concentrarse en los intereses basicos, y propone
opciones que puedan resultar satisfactorias para ambas partes. Tiene
asimismo una funcién de educador, en virtud de la cual se encarga de informar
a las partes acerca del proceso de mediacion y de las ventajas del mismo en
relacion con el procedimiento contencioso. (Burgos, 2002).

El mediador debe constituirse en agente de la realidad, para ayudar a
las partes a diferenciar lo que es posible y practicable de sus
propuestas, distinguiendo el deseo y la realidad. Debe motivar a las
partes para que se negocien de buena fe y establecer las normas que
han de regir el desarrollo del procedimiento.

El mediador se define en su funcion como un facilitador de la comunicacion
entre los que intervienen en el proceso, actta como el teléfono que
recibe y transmite los mensajes, pues los conflictos tienden a agudizar
los malentendidos y, al estar fuera del campo emocional que genera la
confrontacion, puede recibir y dar mensajes a las partes sin la distorsion que se
produciria en la comunicacion directa entre las mismas. Tiene ademas, la
mision de interpretar y aclarar el significado o la intencion de determinados
mensajes. El mediador trabaja para reconciliar los intereses competidores



de las partes, para que éstas puedan negociar el intercambio de promesas,
mutuamente satisfactorias, de cara al futuro, se esfuerza en crear una
atmosfera de empatia y una buena relacién entre los mediados.

La funcién del mediador es ayudar a las partes a “apearse” de las rigidas
posiciones que les han llevado a estar en disputa, a superar las
manifestaciones de ésta mas agudas, a fin de que puedan ver el problema
desde otro angulo y negociar, situando el punto de mira en los intereses y
necesidades de cada uno, de cara al futuro, abandonando posiciones
intransigentes, ancladas en el pasado. Ello posibilitara el fin de la disputa y la
bldsqueda de soluciones a los problemas a través del didlogo, aun cuando
el proceso conflictivo se prolongue aun durante un tiempo. (Burgos, 2002).
Es necesario dejar claro que la figura del mediador no conlleva una
suplantacién del abogado, sino que facilita su trabajo. Sus funciones no son
antagonicas, sino complementarias de colaboracion, ya que no podrian
intervenir como letrados en el mismo asunto en lo que lo haya hecho como
mediadores, ello iria en contra de los principios de imparcialidad y
neutralidad, por eso se dice que: ElI mediador es imparcial en sus
relaciones con las partes y es neutro en cuanto a los resultados del proceso de
mediacién. EI mediador no podra actuar al mismo tiempo como abogado
y mediador, en el mismo caso. Ha de quedar claro para las partes la posicién
imparcial del mediador, frente al asesoramiento y defensa que corresponde al
letrado.

Los conflictos laborales, por pequefios que sean, constituyen fisuras en el
funcionamiento de las sociedades; son notas discordantes que rompen con el
estado de convivencia y armonia que debe prevalecer en los conglomerados
sociales. Un pilar fundamental de todo sistema juridico es el establecimiento de
mecanismos eficaces para dirimir las controversias, que garanticen que lo
resuelto se cumplira, inclusive, en contra de la voluntad de aquel a quien se le
impone una obligacion.

Si bien es deseable contar con un sistema judicial confiable y eficaz, resulta
mas sano el activar con la menor frecuencia posible la maquinaria
jurisdiccional. Es muy apropiado que existan variados mecanismos o vias de
solucion de los conflictos; habiendo mdultiples cauces, las soluciones
necesariamente llegaran. Genéricamente, la solucion de los conflictos laborales
pueden llegar por la voluntad concertadora de los sujetos implicados, por los
buenos oficios de un tercero ajeno a la controversia, o por la decision de la
autoridad jurisdiccional competente. (Gozaine, 1995).



Es verdad que las partes en un conflicto suelen actuar impulsadas por la pasion
mas que por la razdn, y que colocarlas frente a frente, en ciertos casos, no es
lo méas conveniente. No obstante, es muy positivo cuando trabajadores y
patrones, sin intervencion de terceros, consiguen resolver sus diferencias; es
sintoma inequivoco de madurez y de capacidad de negociar.

Como es evidente, los acuerdos a que lleguen trabajadores y patrones y que
ponen fin a los conflictos, pueden hacer lo mismo de una negociacién
amigable, que de un convenio o de una transaccion dolorosos, precedidos del
tipico “estira y afloja”. El arreglo directo a que lleguen las partes debe vertirse
en un convenio, el cual para ser valido debe formularse por escrito, justificando
los hechos que lo motiven y los derechos comprendidos en él; asimismo, debe
ser ratificado ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, la que lo aprobara si no
contiene renuncia de los derechos de los trabajadores. (Moncayo, 2004).

Ahora bien, en ocasiones resulta poco viable que de manera directa las partes
consigan un arreglo, pero tampoco se quiere llegar al extremo de solicitar la
intervencién de la autoridad jurisdiccional; en este caso surge la posibilidad de
acudir a un tercero para que coadyuve a la solucion del conflicto.

Ese tercero puede ser un conciliador (amigable componedor), un mediador o
un arbitro. Conciliar es “componer y ajustar los animos de los que estaban
opuestos entre si”’. En este sentido el conciliador es un tercero que procura el
acercamiento de las partes. La actividad conciliadora recae en funcionarios de
la Administracion Puablica o en autoridades del Poder Judicial. EI mediador es
un tercero cuya intervencion va mas alla que la del conciliador; su participacion
es mas activa, recaba informacion y presenta propuestas concretas de solucién
a los interesados.

La mediacién es un mecanismo que no opera en el sistema juridico laboral
cubano. La intervencion de un mediador en la solucion de conflictos laborales,
entendido como un tercero al que acuden voluntariamente las partes en
conflicto para que dicte una resolucion, a la cual quedan vinculadas por virtud
de un compromiso previamente aceptado, no se prevé expresamente en la
legislacion vigente al efecto.
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Capitulo Il: Fundamentacion de la mediacion como
posible medio alternativo de solucion de conflictos
laborales en Cuba

2.1 Breve resefia histérica en cuanto a la justicia laboral en
Cuba

No puede existir tipo de produccion alguno sin determinada disciplina del
trabajo, aunque debe enfatizarse que las peculiaridades de la disciplina del
trabajo corresponden a las caracteristicas de las relaciones de produccion vy,
sobre todo, por la forma de propiedad imperante en cada formacion econémico-
social.

A diferencia de las sociedades antagdnicas, en nuestra Cuba Socialista,
aunque si existen, en ocasiones, conflictos entre las administraciones y los
trabajadores, son conflictos no antagénicos, pues todas, administraciones y
trabajadores forman parte del pueblo trabajador, a quien pertenece todo el
poder de la sociedad, ya que son miembros de la clase obrera o de sus aliados,
la clase campesina o las demas capas de trabajadores manuales e
intelectuales y todas, a su vez, son duefias de los medios de produccion que
integran la propiedad estatal socialista.

El rasgo constitucional de la disciplina laboral se sefiala cuando se reconoce
que el trabajo es un derecho y un deber de todo ciudadano, haciéndose
referencia en tal sentido al acatamiento y cumplimiento de la disciplina laboral.
(Derecho del Trabajo en la Republica de Cuba. (n.d.).

Por otro lado, cabe apuntar que no parece hablarse de la existencia de un
verdadero sistema de Administracion de Justicia Laboral establecido en Cuba
antes del triunfo de la Revolucion. La existencia de un régimen estatal que
amparaba y protegia los intereses de la clase dominante minoritaria en franca
contradiccion con la masa trabajadora desposeida, implicaba que
consecuentemente con la presencia de tales contradicciones antagénicas no
fuera posible la existencia de tal sistema.

La existencia de 6rganos especializados en la Administracion de Justicia es un
rasgo caracteristico de todas las sociedades civilizadas. En realidad,
Administracion de Justicia, Derecho y Sociedad, son términos sinonimos en el
sentido de que cada uno de ellos presupone al otro en funcién de la antigua
sentencia de ubi societas, ibi ius. No hay sociedad si no esta regida por
normas. La adjudicacion entre éstas tiene como algo implicito la existencia de
la colectividad organizada.

El aparato de la Administracion de Justicia es la plasmacion practica de lo que
la ciencia contemporanea ha acabado considerando como un derecho



fundamental consagrado, ya incluso, en las declaraciones internacionales de
derechos: el derecho al Juez, que la Constitucion espafola llama “ natural " y
el derecho a una Administracion de Justicia pronta, rapida, eficaz e imparcial y
con las debidas garantias. Algunas de estas garantias procesales tiene
asimismo rango de derechos fundamentales. (Codigo Civil, 2003)

Resulta extremadamente importante sefalar que todas las instituciones del
Derecho Laboral cubano tienen rango Constitucional ya que no podriamos
explicar nuestro derecho laboral, ni los diferentes procedimientos y la forma en
que se resuelven los conflictos del trabajo, sin antes explicar, aunque sea
brevemente, las normas establecidas en nuestra Constitucién que consagran el
derecho al trabajo, tanto de hombres como de mujeres, y los principios sobre
los cuales se sustentan las normas juridicas que procesalmente deben dar la
garantia del pleno goce y disfrute de estos derechos.

De manera que la esencia y naturaleza del Derecho Laboral en Cuba, y de
manera particular su procedimiento prejudicial y judicial como mas adelante se
explicard, estan determinados por la esencia y naturaleza de las normas que
en la materia se establecen en nuestra Constitucion, a la que deben darle,
repito, garantias de estricto cumplimiento como “Ley primera de los hombres”,
en nuestro pais. (Derecho del Trabajo en la Republica de Cuba. (n.d.).

El 24 de febrero de 1976, fue proclamada la Constitucion de la Republica de
Cuba, estableciendo en su articulo primero el caracter socialista del Estado
cubano, independiente y soberano, organizado para todos y el bien de todos.
Dicha Constitucién sentd definitivamente las bases y fundamentos politicos,
sociales y econémicos del Estado.

Dio vida a la actual estructura y organizacion del Estado y del Gobierno
dejando atras un periodo que comenz6 en 1959 donde se crearon las bases de
la actual sociedad cubana. En el Capitulo VI “Igualdad” los articulos 41 y 42
consagran el derecho de igualdad al proclamar que “Todos los ciudadanos
gozan de iguales derechos y estan sujetos a iguales deberes”. Prohibe la
discriminacion por motivos de raza, color de la piel, sexo, origen nacional,
creencias religiosas y cualquier otra lesiva a la dignidad humana. Tienen
acceso segun sus meritos y capacidades a todos los cargos y empleos y a
ascender en la vida laboral.

Estos dos articulos nos llevan de la mano al tema que nos ocupa: los derechos,
deberes y garantias fundamentales de los ciudadanos, con especial referencia
al trabajo. El articulo 45 del texto constitucional se expresa: “El trabajo en la
sociedad socialista es un derecho, un deber y un motivo de honor para cada
ciudadano”. “El trabajo es remunerado conforme a su calidad y cantidad; al



proporcionarlo se atienden las exigencias de la economia y la sociedad, la
eleccion del trabajador y su aptitud y calificacion; lo garantiza el sistema
econdémico socialista, que propicia el desarrollo econémico y social, sin crisis, y
que con ello ha eliminado el desempleo y borrado para siempre el paro
estacional llamado “tiempo muerto”. (Constitucion de la Republica de Cuba,
1976).

Cualquier posible discriminacion en el trabajo por su condicion de mujer para
ocupar plazas o cargos, es susceptible su reclamacién por la via de los
Organos de Justicia laboral de Base u otros procedimientos especiales
establecidos, segun el caso.

Los articulos 50 y 51 referidos al derecho a la proteccion de la salud y a la
educacion, son garantizados a todos los trabajadores, el primero, por todo el
Sistema Nacional de Salud existente, que armoniza con las leyes de Seguridad
Social en los casos necesarios.

El segundo articulo, porque existe toda una normativa dirigida a garantizar la
superacion continla de los trabajadores que incluye hasta el acceso a la
Universidad. Impedir el ejercicio de estos derechos puede ser objeto de
reclamacion por la via legal que mas adelante se explicara. Dicha Constitucion
fue sometida a reformas, aprobadas por la Asamblea Nacional del Poder
Popular en julio de 1992 las que se tuvieron en cuenta en estas breves
reflexiones, necesarias para un primer contacto con normas especificas del
Derecho Laboral cubano. (Constitucién de la Republica de Cuba, 1976).

Tras el intento de ofrecer orientacion respecto al surgimiento del Derecho
Laboral como ciencia juridica perfectamente sistematizada y auténoma,
destacados doctrinélogos de reconocimiento universal, han coincidido en
asociar el nacimiento de tan apasionante rama con las detonaciones que
inevitablemente produjo en todo el orbe la Revolucién Industrial. Las
discrepancias figuran al momento de aportar un criterio mas exacto y
determinante porque no todos los estudiosos del tema lo consideran asi, es
decir:

Sin menospreciar el criterio de aquellos que dejan claras sus posiciones
sefialando una ubicacion anterior a tal acontecimiento, nos identificamos con
quienes lo ven como un resultado o consecuencia de aquel, sin que ello
signifique la ruptura o el aislamiento con otros sucesos, que en la misma
medida posibilitaron el advenimiento del Derecho Laboral como una
especialidad independiente dentro de la superestructura del Derecho y que
consideramos prudente sefalar:



1. La invencién de la maquina de vapor en 1760 y su introduccion en
las industrias.

2. El aparente nivel de igualdad que manifestaban los postulados
enarbolados por la Revolucién Francesa que indujo a los obreros al
error de considerarse con iguales derechos respecto a sus patronos,
animéandolos a pedir de aquellos, reivindicaciones laborales.

3. El surgimiento de la sociedad capitalista a través de la revolucién
burguesa, esto es, el cambio en la titularidad en los medios de
produccion y su consecuencia fundamental: el trabajo asalariado.

Un gran papel en el desarrollo de la conciencia de clase de los obreros lo
desempefio la labor tedrica y politica de los fundadores del comunismo Carlos
Marx y Federico Engels: reveladores de las leyes fundamentales del desarrollo
de la sociedad, creadores de la teoria cientifica de la lucha de clases y
consecuentemente demostradores del papel historico- universal del
proletariado en la destruccion del sistema capitalista de explotacion.

Triunfante la Revolucion desde los primeros claros del mes de enero de 1959,
el Gobierno Revolucionario se pronuncid por lograr la depuracién y
reorganizacion del movimiento sindical para erradicar el “mujalismo” y aspirar a
una organizacion revolucionaria de todos los trabajadores. Asi es que de
inmediato se expide la Ley 10 del 13 de enero de 1959, encaminada a sefalar
la autorizacion del recurso de revision contra todas las resoluciones del
Ministerio del Trabajo en materia de legislacién laboral y seguridad social que
habian tenido lugar entre el 4 de abril de 1958 y el 31 de diciembre del propio
afo. Esta disposicion fue dictada para proteger a miles de trabajadores por su
participacion en la huelga del 9 de abril de 1958 y en otras ocasiones
revolucionarias. También se dictd la Ley 34 de enero de 1959 la reposicion y
pago del tiempo que habian estado despedidos ilegalmente los trabajadores en
el periodo comprendido entre el 10 de marzo de 1952 y el 31 de diciembre de
1958. (Constitucion de la Republica de Cuba, 1976).

Con el afio 1960 se inicia en la historia del trabajo en Cuba, la reorganizaciéon
de los fondos del maximo organismo administrativo laboral, replanteandose
toda su estructura al dictarse la Ley 696 del 22 de Enero del propio afo.
Correlativo a la nueva vertebracion del Ministerio del Trabajo se pone en vigor
la nueva Ley de Procedimiento Laboral contentiva de actuaciones de caracter
mixto administrativo y judicial, la misma definié la jurisdiccién y competencia de
dicho Ministerio, formulo los principios generales del procedimiento laboral,
clasifico los conflictos de trabajo, reguldé el tramite de instruccion de las
promociones ante los delegados del trabajo, establecié las instancias del



procedimiento e instituyé el de amparo para el despido injusto manteniendo
como Ultima instancia la judicial, a cargo del Tribunal de Garantias
Constitucionales y sociales pero simplificando las actuaciones.

Nunca en tan poco tiempo se habia constatado la influencia del movimiento
obrero en la produccién legislativa del pais. El primero de enero 1961 comenzd
a regir para el Ministerio del Trabajo una nueva Ley Orgéanica, la nimero 907,
del 31 de diciembre de 1960 con el proposito de reorganizar las actividades del
Ministerio del Trabajo, las que ahora se ampliaban para incluir aquellas cuya
esencia previa las de tipo social recreativas, culturales y deportivas de los
trabajadores, asi como el cuidado durante las horas de trabajo de los hijos
pequefios de los obreros.

Posteriormente se configuré la Ley del Procedimiento Laboral en la que se
advertia como parte de su regulacion lo relativo a la Seguridad Social, con
nuevos o6rganos de administracion de justicia y con la desaparicion de la
instancia de la jurisdiccion ordinaria, dicho cuerpo legal se consagré creador de
las Comisiones de Reclamaciones e introductor de la revisién de oficio de las
resoluciones dictadas por los 6rganos subordinados al Ministerio del Trabajo en
los términos y casos que la misma sefialaba. La singular significaciéon, que en
el Derecho Procesal Laboral de Cuba, tuvo la referida ley fue la de haber
creado por primera vez entre nosotros, los propios érganos judiciales de la
administracion de justicia laboral, en todas las instancias del proceso,
desvinculandolo de la justicia ordinaria. (Ley de Seguridad Social, 1970).

Por otra parte la celebracion del Primer Congreso del PCC en diciembre de
1975 vy las resoluciones alli aprobadas hicieron posible que se proveyera al
pais de las directivas necesarias para la organizacion econémica, en especial
de la empresa estatal socialista, lo que implicé importantes cambios en la
legislacion laboral de la nacién. En tal sentido se promulgé el Decreto 73 de
agosto de 1980 que establecio el sistema de contratacion directa de la fuerza
de trabajo como regulador de la descentralizacion de la politica de empleo y del
Decreto Ley 40 del 16 de octubre del propio afio que implant6 el contrato de
trabajo como instrumento juridico idoneo para dicho proceso de
descentralizacion. Con estas normas el Derecho Laboral cubano obtuvo mayor
organicidad y se enriquecio con la entrada y desarrollo de ciertas instituciones
juridico-laborales lo que favorecido tanto a trabajadores como a entidades
laborales, pues permitio la eleccion de la contraparte en la relacion juridica
laboral lo que equivale a decir que hizo mas pleno el derecho al trabajo.

Hacia la década del ochenta basada en las experiencias de los entonces
paises socialistas y considerando las tradiciones juridicas e historicas de



nuestro pueblo entré en vigor el 26 de julio de 1985 la Ley numero 49 del
Cddigo de Trabajo. Su promulgacién ademas de satisfacer una vieja aspiracion
de los trabajadores cubanos que no pudo ser lograda en el capitalismo, a pesar
de la pujanza de la clase obrera durante esa etapa, evidenci6é la madurez que
habia alcanzado nuestra legislacion laboral, pues en él se habian sintetizado
los principios que regirian las relaciones laborales y de seguridad social en
concordancia con los preceptos constitucionales, lo que introdujo algunos
cambios en el orden politico, econémico y social del pais.

La nueva ley estaria provista de los lineamientos que caracterizarian una
sociedad nueva de obreros, campesinos y demas trabajadores intelectuales,
los que liberados ahora de la explotacién a que fueron sometidos por mas de
un siglo, se dispondrian a construir una sociedad en la que el poder politico y
econdmico estaria en manos del pueblo trabajador.

El Cbédigo de Trabajo al regular en sus normas las relaciones juridico-laborales
coadyuvaria al incremento de la productividad del trabajo, al fortalecimiento de
la disciplina y la legalidad socialista. Unos afios mas tarde, en 1989,con la
caida del campo socialista Cuba debi6- ante un problema Unico- reajustar su
economia y su vida social, cultural y cientifica al dificil reto de la supervivencia,
pues por el acoso del bloqueo norteamericano se habia quedado sin créditos y
sin posibilidad alguna de obtener la cooperacion de los organismos financieros
internacionales. Las consecuencias de estos hechos fueron muchas, pero
entre ellas las relativas a la esfera laboral fueron incalculables. (Codigo de
Trabajo, 1989).

Es evidente que las legislaciones no se adaptan tan rapidamente a las
transformaciones que experimenta el espectro social, donde fuimos capaces de
enfrentar los desafios de una economia globalizada y tendencias hegeménicas
en todos los campos; maximo cuando el Cédigo de Trabajo esta a punto de
cumplir en este mes de julio veinte afios de vigencia y el procedimiento laboral
y el Sistema Judicial que se encuentra contenido en la Tercera Parte de la Ley
namero 7 del 19 de Agosto de 1977; cuya existencia data de un periodo
anterior al del ya referido cuerpo legislativo y que a su vez se ha visto
permeado por la influencia de un numero considerable de acuerdos e
instrucciones, que han servido para enriquecer y perfeccionar el procedimiento
laboral, elementos estos que nos permiten sentenciar. se han creado las
condiciones tanto objetivas como subjetivas que exigen con caracter
impostergable dotar al pais de un nuevo Cdédigo Laboral.

Con el propésito de materializar una nueva normativa en materia de disciplina y
solucion de conflictos laborales fue promulgado el Decreto Ley 121 del 19 de



julio de 1990, el que previa la constitucion, competencia y funcionamiento de un
organo laboral formado por los propios trabajadores, que conociera de las
inconformidades de las medidas disciplinarias impuestas por las
administraciones asi como materia de otros derechos surgen asi, los Organos
de Justicia Laboral de Base. 7

Su nacimiento se sustenta en la necesidad de elevar el papel del colectivo en la
ejemplaridad en el trabajo, atencion al hombre y estimulacién moral. Su puesta
en practica significo el cese de la actividad de sus antecesores los Consejos de
Trabajo y el traslado de los asuntos en tramitacion a los nuevos 6érganos
prejudiciales. Por su parte los tribunales que al momento de entrar en vigor
este Decreto Ley se encontraban conociendo de litigios por la aplicacion de
medidas disciplinarias continuaron su tramitacién hasta la solucién definitiva del
asunto.

Con el fin de instrumentar en el pais un proyecto de ley modificativo de una
institucién tan importante como la disciplina laboral se consideré prudente
valorar su eficacia mediante un experimento que tuvo por designacion como
muestra la Provincia de Villa Clara. Para ello se contdé con un periodo de
preparacién de tres meses y una etapa de ejecucion de un afio, que fue
evaluada trimestralmente por el entonces Comité Estatal de Trabajo y
Seguridad Social conjuntamente con el Ministerio de Justicia, el Tribunal
Supremo Popular, la Fiscalia General de la Republica, la Central de
Trabajadores de Cuba (CTC), y los Sindicatos Nacionales.

Tomando como fundamento lo alli constatado y en virtud de las facultades que
en el articulo 90 inciso c) de la Constitucion de la Republica de Cuba le estan
conferidas al Consejo de Estado es emitido el Decreto Ley 132 del 9 de abril
de 1992, con el cual se dispuso, hacer extensivo a todo el territorio lo ya
practicado. La etapa experimental, ahora extensiva, conté con periodo de
preparacién de tres meses, en el curso de la cual se facultaba al Ministro
Presidente del Comité Estatal de Trabajo y Seguridad Social, a ampliar hasta
seis meses 0 mas dicha etapa en aquellas provincias donde no se apreciaran
las condiciones necesarias para su aplicacion y una de ejecucion de hasta dos
afos. Finalizadas las mismas el propio Comité y la CTC serian los encargados
de evaluar la ejecucion de la experiencia y de elevar un informe al gobierno
con las propuestas correspondientes.

Indudablemente el método empleado para la introducciéon de los cambios
legislativos, previa generalizacion de los mismos, entiéndase la realizacion de

En lo adelante OJLB



la experiencia en los centros de trabajo y territorios, con la respectiva
participacion de las partes, demuestra una vez mas, que el proposito de la
direccion del pais siempre fue conocer de las modificaciones y nunca el camino
al retroceso o la afectacién de los intereses legitimos de los trabajadores.
(Cddigo de Trabajo, 1989).

Fue asi que el 24 de abril de 1995 se realiza la referida evaluacion de la etapa
ejecutiva en el territorio nacional sobre los OJLB arrojando como resultados la
apertura de estos 6rganos al sistema de justicia laboral, lo que trajo consigo la
simplificacion de la via judicial dada la consecuente disminucion de los tramites
procesales, por el que quedarian sujetas las partes a un procedimiento sencillo
y rapido, en el que primaron los principios de comparecencia, oralidad, impulso
de oficio, celeridad, sencillez y publicidad capaces de ofrecer a los trabajadores
adecuadas garantias juridicas y que por ende contribuyera al fortalecimiento
de la disciplina laboral, pues el hecho de estar concebidos dentro de los
propios centros de trabajos facilitaria la resolucién de los conflictos que con
motivo de la imposicion de medidas disciplinarias o el reconocimiento,
concesion y reclamacion de las derechos se suscitaran entre los trabajadores o
entre estos y las administraciones de las entidades laborales.

En aras de facilitar la aplicacién de lo que el invocado Decreto Ley establecia y
procurando con ello hacer efectivo su contenido, en virtud de la Disposicion
Final Tercera del mismo surge para formar parte de sus Disposiciones
Complementarias la Resolucién Conjunta # 1 del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social — Tribunal Supremo Popular de 4 de diciembre de 1997,
cuyas normas vendrian a regular la constitucion, competencia y funcionamiento
de los érganos de los OJLB, asi como el procedimiento para la solucién de los
conflictos laborales en los centros de trabajo y la adecuacion del uso de la via
judicial. Con iguales intenciones, el Consejo del Tribunal Supremo Popular,
conforme a lo establecido en el inciso f) del articulo 20 de la Ley numero 70 de
1990. “Ley de los Tribunales Populares “se pronuncié a los efectos de
establecer una préactica judicial uniforme en la interpretacion y aplicacion de la
ley acordando aprobar la Instruccion 157 del 8 de diciembre de 1997.
Resumiendo se puede definir que en la actualidad el procedimiento para la
solucion de las inconformidades en la via judicial esta regulado en Ley de
Procedimiento Civil Administrativo, Laboral y Economico (LPCALE) en la
Resolucion Conjunta # 1 del MTSS-TSP, la Instruccion 157, asi como en los
Acuerdos 36 y 37 todos del TSP. (Ley de Procedimiento Civil, Administrativo y
Laboral de Cuba, 2003).



2.2: Andlisis doctrinal y juridico de los 6rganos que dirimen
conflictos laborales en Cuba
Antes de comenzar la explicacion es bueno aclarar que si bien es cierto que
existe en doctrina juslaboralista de la mayoria de los paises una clasificacion
tradicional, pero vigente que aparece recogida en buena parte de las normas
positivas, y segun la cual existen conflictos individuales y colectivos (Sappia,
2012), en Cuba los conflictos colectivos que se originen por el incumplimiento
de la Negociacién Colectiva(Convenio Colectivo de Trabajo) se dirimen por el
entendimiento primario del Sindicato Nacional y el Organismo de la
Administracion Central de Estado, y de no llegar a acuerdos se recurre al
Arbitraje de la Oficina Nacional de Inspeccién del Trabajo, adscrito al Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social.
Los Organos que dirimen los conflictos laborales en Cuba son:
1. Organos de Justicia Laboral de Base.
2. Tribunales Municipales Populares
3. Sala de lo Laboral del Tribunal Supremo Popular ( Conoce de
Procedimientos de Revision contra las Sentencias Firmes de los
Tribunales Municipales Populares en materia de disciplina cuando
la medida inicial sea la de Separacién Definitiva de la Entidad y
todas las reclamaciones de derechos
El invocado Decreto Ley dispone de ocho capitulos y veintisiete articulos los
que abordan las cuestiones generales que norman el proceso judicial, que
debido a la imposicion de medidas disciplinarias pudiera suscitarse entre los
trabajadores o entre estos y las administraciones de las entidades laborales,
con especificidad de aquellas y envistiendo de facultad para dirimir los mismos
a los Organos de Justicia Laboral de Base y los Tribunales Populares. (Alvarez,
2002).
Asi es, que del conglomerado de medidas, donde: la gravedad de los hechos,
los perjuicios causados, las condiciones personales del infractor, su historia
laboral y su conducta actual constituyen elementos determinantes en la
valoracion del caso son las administraciones de las entidades laborales,
taxativamente enumeradas en el articulo 1 del mencionado decreto, las Unicas
facultadas para imponerlas. Por su parte, ante conductas o actos violatorios de
la disciplina laboral, los OJLB, en su doble manifestacion de instancia definitiva
e inicial, actuaran como el érgano primario y obligado en la solucion de tales
conflictos. (Alvarez, 2002).
Se puede por tanto exponer cuales son los elementos fundamentales de dichos
organos que se traducen en:



1. Son drganos primarios: es decir, constituyen la instancia inicial y de
hecho prejudicial a la que siempre debera acudir el trabajador, y digo siempre,
ya que con igual caracter serd su parte contrapuesta en la relacion laboral (la
administracion), quien tomara una determinacion o medida vulnerable a aquel.

2. Son o6rganos obligatorios en la solucién de los conflictos laborales: el
equivalente de esta expresidn se asocia a la imposibilidad de que la parte
afectada - el trabajador- pueda acudir directamente a invocar su desacuerdo
ante el Tribunal Municipal Popular, evadiendo la accion del 6rgano por
subordinarse este elemento a lo explicado en el anterior.

3. Conocen lo contencioso laboral en dos materias: Disciplina Laboral y
otros derechos laborales vulnerados sean de contenido econdmico o de
mejores derechos.

4. Son un organo tripartito conformado por un representante sindical
designado por el Sindicato, un representante de la Administracion designado
por este y un trabajador elegido por la Asamblea de Trabajadores.

5. Son instancias primarias solamente para las medidas que modifiquen el
estatus laboral del trabajador y los conflictos por otros derechos y definitivas
para un conjunto de medidas disciplinarias.

Una vez que el trabajador es corregido disciplinariamente o conoce de la
vulneracion de un derecho laboral que le ha causado un dafio econémico o de
mejoria en las condiciones de empleo puede iniciar la accion para formular
reclamaciones ante los OJLB la que comienza con la presentacién en el
mismo de un escrito en el que se hacen constar breve y claramente los hechos
que la motivan o por medio de solicitud verbal hecha ante el miembro del
organo que extiende acta contentiva de las manifestaciones del reclamante y
las pruebas que propone. Las formas de reclamacion descritas quedaran
sometidas a la libre eleccién del perjudicado — 0 su representante — y pueden
provenir Unicamente de conflictos disciplinarios o ser relativas a derechos
laborales. De estar asociadas al primero, puede la parte afectada interponerla
ante un miembro efectivo del 6rgano dentro de los siete dias habiles siguientes
al de su notificacion; tratdndose de la segunda, hizo merecida prorroga el
legislador de este término extendiéndolo hasta los ciento ochenta dias
naturales siguientes a la fecha en que se consumo la violacion o se tuvo
conocimiento de ella. Como se observa en un mismo pronunciamiento el
legislador presenta dos situaciones: la del conocimiento exacto e inmediato de
la violacion y la del momento en que, después de haber transcurrido el tiempo,
el trabajador conoce de la actuacion ilegal de su administracion; pues hay
ocasiones en que lamentablemente nuestros trabajadores desconocen que la



administracion de su entidad laboral ha vulnerado alguno o algunos de sus
derechos o aun cuando tienen un conocimiento oportuno de la decision por
ellos adoptada desconocen que su actuacion es ilegal. No obstante esta regla
tiene su excepcion, pues las violaciones del régimen salarial y la de la
Seguridad Social no se encuentran subordinados a los términos expuestos, es
decir no prescribe la accion de presentacion.

La interposicion de las reclamaciones puede establecerse ante cualquier
miembro del érgano, el que al recibir el escrito o solicitud verbal lo traslada al
presidente o al secretario dentro de los tres dias habiles posteriores.

Una vez recibida la reclamacién ninguno de los miembros del OJLB -ni
individual ni colectivamente- pueden rechazarla sino examinar el escrito y
dentro de los diez dias habiles a la fecha de su presentacion — nunca en horas
laborables — el presidente citara a las partes involucradas en el conflicto para la
comparecencia publica, oportunidad en que presentara a la administracion una
copia de la reclamacion para que se instruya de su contenido, la que en este
tiempo se ocupara de efectuar los tramites que considere pertinentes. En la
misma participara el dirigente administrativo que aplicé o el que propuso para
su imposicién la medida disciplinaria, o el que adopto6 la decisién susceptible
de ser reclamada en los casos de derecho, salvo que por fuerza mayor deba
hacerse representar por otro dirigente administrativo. (Cédigo de Trabajo,
1989).

Si se produjese la incomparecencia de alguna de las partes el érgano debe
actuar tal y como prevé el articulo 40 de la Resolucion Conjunta 1, el que
textualmente plantea el procedimiento siguiente: (Resolucion Conjunta 1
(MTSS/TSP), 1997).

e Si el OJLB estima justificada la incomparecencia, cita a las partes para
que tenga lugar, dentro de un término no mayor de cinco dias habiles
una nueva comparecencia.

e Si el OJLB conoce fehacientemente que un trabajador incompareciere
por encontrarse impedido fisicamente, o en una situacion que impide su
asistencia, como puede ser, estar detenido o en el extranjero o por otra
causa de fuerza mayor, suspende la comparecencia hasta que el
trabajador pueda presentarse. Si ello no es posible dentro de los veinte
dias naturales posteriores a la suspension la misma cita a una nueva
comparecencia de inmediato con la participacion de un representante
del trabajador.

e Siel OJLB estima injustificada la incomparecencia:



e Archiva las actuaciones, si el reclamante incompareciere, y
este puede replantear el caso ante el OJLB, siempre que lo
haga antes de haber transcurrido los términos de prescripcion
establecidos en los articulos 31 y 32 de la Resolucion
Conjunta No 1 de 1997.

e Consulta al reclamante en el caso de que el demandado
incompareciera, si desea que se proceda a citar para una
nueva comparecencia dentro del término mencionado en el
inciso 3.1, o por el contrario contintia el proceso.

Para la celebracion de la comparecencia el OJLB se constituye, para lo cual se
requiere la presencia de sus tres miembros efectivos y en su caso el de sus
suplentes y en audiencia publica, procede bajo la direccién de su presidente, a
conocer de la reclamacion y practicar las pruebas admitidas.

Las pruebas que se admitan deben ser practicadas cuidadosamente, en
especial durante la comparecencia, no obstante en ocasiones es necesario
hacer investigaciones y practicar las pruebas que sean necesarias para lo cual
cuenta con un término no superior a tres dias habiles después de realizada la
comparecencia. El articulo 42 de la Resolucion Conjunta N°1, por su parte,
prevé los tipos de pruebas que pueden ser practicadas: confesion de partes,
documental, testifical y dictamen de peritos. (Resolucion Conjunta 1
(MTSS/TSP), 1997).

El procedimiento del OJLB termina cuando después de practicadas las pruebas
dispuestas y realizada la deliberacion del caso, aquel adopta colectivamente y
por mayoria simple de votos la decisién, para lo cual se debe guiar por lo que
establece la legislacion, el analisis de los hechos y lo que verdaderamente
quedod probado. Para arribar a la decisién mediante resolucion, el OJLB cuenta
con cinco dias habiles contados a partir del dia siguiente en que se celebro la
comparecencia, o de aquel en que se terminaron de practicar las otras pruebas
que fueron necesarias para dar claridad al procedimiento, debiendo notificarse
a las partes el resultado al dia siguiente de dictada la resolucion.

Actualmente, en los conflictos por indisciplina, la resolucién que dicta el 6rgano
no es susceptible de Reclamacion en la via judicial ni de recurso en la
administrativa, cuando la medida disciplinaria impuesta no modifica el estatus
laboral del trabajador, por lo que seran de inmediato cumplimiento una vez
notificada a las partes la Resolucion del Organo.






Capitulo Ill: Elementos a tener en cuenta para la conformacion de
un procedimiento de mediacion laboral en Cuba

3.1 Cualidades y pautas del mediador

Es importante sefialar que varios autores (Cuevas, 1998, (Carbo, 1994), han
caracterizado varios elementos a tener cuenta en el proceso de Mediacion que seran
anunciados més adelante.

Las principales cualidades de un mediador, tanto desde el punto de vista
personal, como profesional. Asimismo, creemos conveniente enumerar, de
forma genérica, una serie de actuaciones a tener en cuenta por el mediador,
tanto desde un punto positivo, como negativo.

Aunque estas cualidades se denominen “personales” no supone que
necesariamente han de ser innatas y que, por tanto, el mediador ha de haber
nacido con ellas. Son habilidades que si no se tienen se pueden ir adquiriendo
con la practica de las mismas con el transcurso del tiempo. Estas cualidades de
caracter personal estan vinculadas a aspectos psicolégicos del individuo.

v Empatia: Entendida ésta como la habilidad para ponerse en el lugar de
los demas, ayuda mucho al mediador a comprender las razones
alegadas tanto por las dos partes y, en su caso, por sus representantes
y, en consecuencia, le confiere ventajas importantes en su actividad.

v' Valores de las partes: La habilidad para averiguar las percepciones y
los valores de los otros constituye otra cualidad valorable en un
mediador. Los distintos valores afectan a la percepcion del conflicto, a la
forma de encauzar el mismo y a la manera de resolverlo. Las distintas
culturas tienen valores distintos que deben ser adecuadamente
interpretados por el mediador ajeno a esa cultura; asi por ejemplo, las
culturas orientales no exteriorizan las situaciones de angustia y de
enfado, lo que podria inducir a error a un mediador que estuviera
percibiendo el conflicto de acuerdo con sus propios valores. De otro
lado, no es lo mismo un conflicto que se plantee en el sector agricola
que una situacion conflictiva del sector de servicios. Las formas de
exteriorizarse el conflicto, las actitudes de empleadores y de
trabajadores seran sin duda distintas en los dos sectores de actividad.

Ademas de las cualidades personales, el mediador debe poseer una serie
de cualidades profesionales. Ellas son a saber:

v Imparcialidad y neutralidad: Estas cualidades lo son tanto de la
persona del mediador, como con caracter general de la institucion en la



que se integra, que por propia definicion deben revestirlas. En tanto el
mediador se configura como un tercero independiente de las partes en
conflicto, la imparcialidad y la neutralidad son cualidades inherentes a la
condicion de mediador. Cuestion distinta son las mediaciones
efectuadas por organismos paritarios, en los que la actividad mediadora
se realiza conjuntamente por representantes de los empleadores y de
las organizaciones sindicales. El no inclinarse en el desempefio de su
funcion a favor de las posturas de una de las partes del conflicto es
requisito esencial para ser aceptado como mediador. Ello no supone que
el mediador no tenga su propia opinién de las cuestiones sobre las que
versa el conflicto, opinion esa que debe quedar totalmente al margen de
su funcion pues en caso contrario, perderia credibilidad ante una de las
partes. (Touzard, 1981).

v Profesionalidad: Que el mediador conozca la realidad sobre la que se
plantea el conflicto constituye un requisito elemental. No es lo mismo
mediar en un conflicto conyugal que en un conflicto laboral. El conocer el
funcionamiento de las relaciones laborales, la normativa, la negociacion
colectiva, las soluciones adoptadas en conflictos similares aporta al
mediador un bagaje importante en el desempefio de su labor. Ahora
bien, ello no implica que el mediador deba tener un conocimiento
exhaustivo del tema especifico objeto de la mediacion. Las partes le
informaran de los aspectos complementarios que sean precisos para
desempefiar su funcién. (Touzard, 1981).

v' Confidencialidad: Si el mediador quiere averiguar los intereses de las
partes y sus prioridades debe garantizar la confidencialidad de la
informacion que recabe de cada una de las reuniones separadas. Este
deber de sigilo se extiende incluso después de haber finalizado la
mediacién. Cuando en el transcurso de la mediacion revele algun dato
que le haya sido transmitido por una de las partes, debera previamente
pedir la autorizacién de ésta si entiende que el mismo es esencial para
la resolucion del conflicto.

Si las partes de un conflicto precisan de un mediador, significa que su
negociacion ha alcanzado un punto muerto. Este punto puede situarse en
cualquier momento del proceso negociador, incluso al principio del mismo: la
intervencion del mediador no presupone que haya ido precedida por largas
negociaciones entre las partes, agotadas finalmente. Lo que si presupone, en
cambio, es una ruptura de los canales de comunicacion entre las partes: las



partes, sencillamente, no se comunican, aun cuando puedan estar sentadas
alrededor de una mesa y hablen durante horas.

El contexto de la mediacion lo podemos definir como el conjunto de los
elementos externos al proceso de mediacion que tiene una especial incidencia
en el mismo y que coadyuvan a su desarrollo adecuado. (Gozaine, 1995).

La negociacion es un proceso de comunicacibn entre las partes,
correspondiendo a la mediacion ir eliminando todos los obstaculos que la
impidan y servir de catalizador de la misma. Alguno de esos obstaculos de
comunicacion tiene un origen externo a las propias partes en conflicto, en el
entorno de la negociacion. (Gozaine, 1995).

3.2 Lugar de la mediacion

El lugar donde las partes se van a reunir con el mediador con la finalidad de ir
acercando sus posturas para alcanzar un acuerdo tiene mas importancia de la
gue usualmente se le ha dado. Se puede decir que es uno de los aspectos de
la llamada “liturgia de la mediacion”. Asi como la administraciéon de justicia
tiene unas determinadas normas litargicas (vestimenta, ubicacion del juez, de
los abogados y de las partes), la mediacion tiene la suya propia.

La mediacion en el terreno de las relaciones laborales puede alcanzar un
mayor o menor grado de formalidad. Dependeréd de la situacién que se plantea
y de cdmo se plantea, asi como de si la mediacion es voluntaria u obligatoria o
previa 0 no a una declaracién de huelga. Nada impide que, en la practica, una
mediacién pueda hacerse, incluso, mediante una conversacién por separado
del mediador con cada parte en la que les proponga una solucién concreta
sobre la cuestién que les separa y que se alcance un acuerdo. Pese a ello, se
puede sefialar que existen unas normas generales que salvo excepciones
concretas se deberian cumplir. Una de ellas es la de efectuar la mediacién en
un espacio adecuado a las necesidades especificas de la misma.

3.3 Sede de la mediacién

La mediaciéon se puede efectuar en un lugar ajeno a las partes, o en la sede de
la empresa o de un sindicato u organizacién empresarial. La sede del mediador
o de una administracion laboral especificamente destinada a estas funciones
es un lugar adecuado para llevar a cabo el proceso de la mediacion. Su
principal ventaja es que permite que tanto la representacion de los
trabajadores, como la de los empleadores, se encuentren en situacion de
igualdad; no domina el terreno ninguna de ellas, pues si asi fuera determinaria
gue se encontrara una parte en situacion de prevalencia respecto de la otra.
(Touzard, 1981).



Ademas, permite al mediador dominar el terreno en el cual se lleva a cabo la
mediacion y, sin duda, facilitar el establecer las normas de procedimiento
gue han de regir el proceso, tal como se expone en el apartado “etapas de la
mediacion”. Ambas partes se van a sentir en condiciones de igualdad en el
inicio de la negociacion, y sera uno de los elementos que les una. Ninguno va a
jugar en el campo del contrario, sino en terreno neutral. También un lugar
distinto a la sede del mediador o al de una administracion laboral puede servir
y reunir las condiciones expuestas de neutralidad. (Touzard, 1981).

Puede que las negociaciones se deban realizar en la sede de una de las
representaciones (sede del sindicato o de la organizacion empresarial) o bien
en la propia empresa, donde se origina el conflicto. La causa puede ser la
inexistencia de una sede neutral o falta de disponibilidad en el momento en que
se negocia de esa sede, o bien la necesidad de acceder a determinada
informacion o a ciertos medios materiales que sélo pueden obtenerse en las
mismas.

La no disponibilidad de una sede neutral no debe impedir la mediacion. Si las
partes desean negociar hay que remover todos los obstaculos, incluso el de la
no disponibilidad de un lugar neutral para llevar a cabo la mediacion. El
escenario es importante, pero no esencial. La decision de celebrar las
reuniones en un lugar no neutral no debe ser aceptada por ambas partes y no
se puede imponer unilateralmente por el mediador, pues ello puede llevar al
fracaso de la propia negociacion y de la labor mediadora.

A pesar de que sea aceptado por ambas partes ese lugar no neutral, tiene el
inconveniente de que una de las partes se va a encontrar psicolégicamente en
inferioridad de condiciones respecto a la otra, por lo que el mediador debe
desde el primer momento tomar todas las medidas necesarias para restablecer
ese equilibrio formal, y “hacer suyo” el espacio donde se efectua la mediacion.
La forma en que el mediador compensara ese desequilibrio serd a través de la
fijacion de las pautas de la dinamica del proceso de negociacion, no
permitiendo manifestaciones de una de las partes que muestren su prioridad
respecto a la otra (por ejemplo, no permitir interrupciones en la reunién, o
llamadas telefonicas). (Gozaine, 1995).

Sin embargo, existen mediaciones en las que la eleccion de la sede de la
empresa para llevar a cabo la mediacion representa una ventaja. Asi, en los
supuestos de mediaciones en los que se requerird una informacion muy
especifica sobre los temas en disputa, o datos técnicos que soOlo se pueden
obtener en la empresa, la eleccion de este lugar para efectuar la negociacion
representara una ventaja.



3.4 Caracteristicas del lugar

Las caracteristicas de la sede de la mediacion han de ser adecuadas a las
necesidades especificas del proceso de negociacion que se esté llevando a
cabo. A continuacion sefialaremos unas condiciones generales que deben
reunir los lugares donde se realice la mediaciéon. (Gozaine, 1995).

Como norma general debe haber una sala de plenario o lugar que permita la
reunién de la representacion de los empleadores, trabajadores y mediador en
condiciones adecuadas. La adecuacion de la sala se refiere a la existencia de
una mesa en torno a la cual se van a sentar en condiciones idénticas ambas
representaciones, presididas por una tercera persona: el mediador.

El mediador preside la reunién sentdndose de forma equidistante a ambas
representaciones. A cada lado se sentara una representacion, a la izquierda
trabajadores y a la derecha empresa o bien al lado derecho del mediador los
representantes de los trabajadores y al lado izquierdo los empleadores. Si bien
no hay una norma para determinar la ubicacién de cada representacion, se
puede dejar a las partes que de forma espontanea y libremente decidan dénde
se sentaran, salvo que eso origine en si mismo un conflicto o que existan en el
pais, sector, organismo o institucion unas normas propias de ubicacién de cada
una de las representaciones.

El lugar de reunién para la mediacién debe tener las dimensiones suficientes
para que todas las personas que componen cada una de las representaciones
puedan estar sentadas en torno a la mesa de negociacion y en igualdad de
condiciones. Asi, la altura y condiciones de las sillas deben ser iguales para las
dos partes y para el mediador, quien a diferencia del juez se coloca a la misma
altura que los negociadores. (Gozaine, 1995).

En consecuencia, ademas de la sala, es esencial una mesa adecuada y las
sillas necesarias. La forma de aquella puede ser rectangular, ovalada o incluso
redonda para poder favorecer el proceso negociador. De otro lado, esta sala
debe reunir unas condiciones minimas de confort, temperatura, iluminacion y
audicion adecuadas que permitan que la negociacién y el proceso de
mediacion se lleven a cabo adecuadamente.

Un lugar oscuro, caluroso o frio, con mala sonoridad no permitird una
comunicacion fluida entre las partes quienes sin duda no desearan seguir en
torno a una mesa en la cual no existen unas condiciones minimas de confort.
La iluminacidn, artificial o natural, debe ser adecuada y no situar a una de las
partes en situacion de desventaja respecto a la otra. Por ejemplo, el
deslumbramiento de la entrada de los rayos solares por una ventana a las
personas de una de las representaciones las coloca en una posicion



desfavorable respecto a aquellas a las cuales los rayos solares no deslumbran.
(Romero).

Una elevada temperatura o un excesivo frio en el lugar donde se lleva a cabo
la mediacion, supondra una sensacion incémoda para la mayoria de las
personas que conforman cada una de las representaciones, incluso para el
mediador, quienes estaran pensando en abandonar la reunion lo antes posible
en vez de estar concentrados en la propia negociacion.

Las condiciones acuUsticas tienen su importancia, especialmente cuando las
representaciones son numerosas y parte de los miembros de la representacion
no pueden escuchar las intervenciones de los portavoces o del mediador. Ello
dificulta la comunicacion y por tanto el normal desarrollo de la mediacion.
(Romero).

La ventilacién o condiciones ambientales es uno de los aspectos que van a
determinar la norma, entre otras mas generales, de permitir o prohibir fumar,
asi como la regulacién de pausas y descansos en el proceso de mediacion. En
general, dado que habra personas que no fumen, una de las pautas debera ser
el no permitir fumar durante las reuniones conjuntas, si bien el mediador debera
evaluar esta prohibicion a efecto de dosificar los descansos necesarios para las
personas fumadoras, pues en caso contrario cuando existan personas
fumadoras puede que la tensidén suba innecesariamente. Cuando este extremo
se perciba y tenga como causa la prohibicion de fumar, el mediador debera
permitir un receso para los fumadores.

3.5 Ubicacion del mediador

La persona que dirige la mediacion se ha de ubicar en un punto equidistante
entre ambas representaciones. Si la mesa es ovalada o rectangular se situara
en la cabecera de la misma y, si es posible, colocado en un lugar que le
permita ver la puerta de la sala de reuniones.

No es conveniente que los componentes de una de las representaciones se
sitien mas cerca del mediador que los de la otra representacién, pues puede
provocar desconfianza de las personas que se encuentren mas alejadas del
mediador, sobre todo si se trata de las primeras reuniones.

Esta distancia mas reducida puede suponer que el mediador en determinados
momentos, de forma espontanea hable en voz baja o haga algin comentario
con la persona que esté sentada mas préoxima, provocando, sin duda, el recelo
de los miembros de la otra representacion.

3.6 Composicion de cada representacion

Sobre la composicion de la representacion de los trabajadores y de la
representacion empresarial, hemos de tener en cuenta distintos elementos para



que el proceso de negociacion se desarrolle correctamente, posibilitando que la
mediacién cumpla la funcion de cauce adecuado de comunicacion.

No debemos menospreciar las cuestiones que afectan al tamafio de cada
representacion en la mesa de negociacidn, los portavoces presentes en la
misma, la capacidad de decisibn y de adopcion de acuerdos de cada
representacion, pues son factores vitales para el éxito de la negociacion.

Salvo casos concretos determinados por la legislacion de cada pais, en general
el nimero de miembros de cada representacion ha de ser igual. No es
conveniente que exista un claro desequilibrio en el nimero de personas
presentes por la parte empresarial y por la parte sindical, pues ello complicara
las normas de procedimiento y dificultara la labor del mediador. (Cdédigo de
Trabajo, 1989).

En general, encontraremos que la representacion de los trabajadores tienden a
ser mas numerosa que la empresarial, bien sea por la distinta composicién
sindical, bien porque en situaciones de gran conflictividad se tiende a
demostrar la fuerza con la presencia de un nimero importante de afectados por
el conflicto. Se ha de procurar que el tamafio de cada representacion sea lo
menos numeroso posible, pues el verdadero proceso negociador se inicia con
una comunicacién fluida entre personas. Si esto no fuera posible se deberan
proponer por el mediador las medidas necesarias para lograr la eficacia de
la negociacion. Entre estas medidas destacamos:

- Nombramientos de portavoces que asumen de forma prioritaria el papel de
intervenir en las negociaciones.

v' Formacion de comisiones reducidas para negociar determinadas
materias, como pueden ser aquellas que sean mas complejas
técnicamente, o mas conflictivas.

v, Compromiso de las partes de mantener reuniones informativas
periddicas y frecuentes con aquella parte de la representacion que no
pueda estar presente en la sala de reuniones. No es una situacion ideal
el negociar teniendo que interrumpir de forma periddica las
conversaciones o0 sabiendo que tras la puerta hay personas pendientes
de lo que se esta diciendo en la mesa, pero esta solucion es menos
problematica que la de negociar con una representacion muy numerosa
y/o desequilibrada.

3.7 Organizacioén de las reuniones



La responsabilidad sobre la organizacion de las reuniones recae directamente
sobre el mediador, no debiendo permitir, en la medida de lo posible que los
extremos relativos a la forma de organizar las reuniones sea objeto de
negociacion por las partes en conflicto. A continuacion vamos a sefialar
algunas de las ventajas e inconvenientes que tiene las distintas formas de
organizar las reuniones. (Moncayo, 2004).

No se debe perder de vista el hecho que cada proceso mediador tiene sus
propias peculiaridades y que no existen normas 0 principios universales. Lo
que si se puede aportar son distintas pautas para poder orientar el conflicto.
Ventajas de las reuniones conjuntas

v

Sirven para una exposicion mas objetiva de los hechos por cada parte,
pues saben que su version demasiado subjetiva sera replicada por la
otra representacion.

Permiten a cada parte conocer la percepcion que del conflicto tiene su
oponente.

Posibilitan al mediador observar las reacciones y forma de actuar de los
componentes de cada representacion. Le permite averiguar si hay o no
enfrentamientos personales y el grado de personalizacion del conflicto.
Estimulan la negociacién entre las partes, al darse las posibilidades de
réplicas y contrarréplicas a las mismas y permite al mediador ir
encauzando la negociacion.

Pueden ayudar a las partes a "estar de acuerdo en los desacuerdos".
Aunque parezca una obviedad, en muchos conflictos no se pueden
delimitar con precision los puntos en los cuales las partes estan en
desacuerdo e impiden solucionar el conflicto.

Ventajas de las reuniones separadas
v Disminuyen los enfrentamientos entre las partes, especialmente en

conflictos que vienen precedidos de graves disputas, con un elevado
grado de personalizacion del conflicto.

v Facilita al mediador conocer cuales son los intereses de cada

representacion y sus prioridades. En las reuniones separadas con cada
parte el mediador se acerca con mayor facilidad a las necesidades de
las mismas y la comunicacion es mas fluida.

v Permite al mediador ir consensuando separadamente los distintos

puntos de lo que puede constituir un acuerdo entre las partes y conocer
como debe presentarse esa propuesta de acuerdo.

Pautas para celebrar reuniones conjuntas o separadas
Norma general



La primera reunion y la Ultima deberian ser conjuntas. La primera reunion sirve
para conocer las posiciones de las partes, quienes deberan hacer un esfuerzo
de objetivacion de las controversias sobre las cuales se fundamenta el conflicto
y conocer la version que del mismo tiene la otra parte. (Derecho del Trabajo en
la Republica de Cuba. (n.d.).
Ademas, sirve al mediador para sefalar las reglas de procedimiento de la
mediacion. Tanto si el conflicto acaba con acuerdo, como si éste no ha sido
posible conviene llevar a cabo una reunién conjunta. Si el acuerdo ha sido
posible nada impide que se sienten de nuevo en torno a una mesa, si ello no
fuera factible habria que interrogarse sobre la viabilidad futura de ese acuerdo
y sobre los posibles puntos débiles que presente. Cuando no ha sido posible el
acuerdo ambas partes deben asumir las consecuencias que implica y valorar
las distintas alternativas que a cada una le quedan.
Excepciones
La norma anterior tiene sus excepciones, dependiendo la aplicacién de la
misma, de distintos factores:

v' Conocimiento que el mediador tenga de las partes en conflicto;

v' Conocimiento del conflicto y de las disputas que en él se

plantean;
v' Haber llevado a cabo o no las partes un proceso previo de
negociacion directa;

v' Grado de enfrentamiento de las partes en conflicto.
Asi, por ejemplo, en un proceso de mediacion durante el ejercicio de una
huelga en la que ha habido graves enfrentamientos, puede no ser aconsejable
una reunién conjunta entre las partes como inicio del proceso.
3.8 Papel de los portavoces o0 asesores de cada representacion
En un proceso de negociacion en el cual las partes acuden a un tercero para
resolver el conflicto, éstas pueden comparecer en solitario o acompafadas por
asesores 0 portavoces. Estos terceros pueden ser abogados de la empresa o
de la organizacién de empleadores, de los trabajadores o de su sindicato, o
pueden ser representantes sindicales o empresariales no directamente
afectados por el conflicto y que tengan como mision asesorar durante el
proceso de negociacion a una de las partes.
La presencia de estas personas ajenas a los conflictos mismos pero
directamente relacionados con él es mas importante de lo que inicialmente
puede parecer puesto que pueden desempefiar papeles estratégicos
complementarios al propio proceso de mediacion. (Chapiro).



Asi por ejemplo, si a la mediacion una de las partes en conflicto acude con un
asesor sindical que en otro momento acudid a otro proceso con el mismo
mediador y ese conflicto termind satisfactoriamente para ambas partes, el
mediador tiene una gran parte de terreno ganado, la confianza en su labor que
sera transmitida por el asesor a las partes le permitird sin duda aproximarse
con mas facilidad a los intereses de esa parte. (Gozaine, 1995).

A menudo, los asesores actlan como portavoces de su representacion en el
proceso de mediacion, aunque no es siempre regla general.

A continuacion se enumeran algunas de las ventajas y de los inconvenientes
de la presencia de asesores de cada una de las representaciones.

Ventajas

1. Permiten al mediador conocer la postura de la representacion a la cual
asesoran, asi como conocer los intereses y prioridades de los mismos.

2. Pueden convencer a cada parte de la necesidad de alcanzar un acuerdo
y de la viabilidad de los términos propuestos para el mismo.

3. Asesoran a miembros de las partes con escasa experiencia negocial o
incluso cuando se plantean propuestas de soluciones claramente
ilegales o probables.

4. Evitan que el mediador agote su capacidad de persuasion
prematuramente.

5. El conocimiento previo de esos profesionales por parte del mediador en
experiencias positivas anteriores puede favorecer la consecucion del
acuerdo.

6. Pueden aportar una visibn mas objetiva de las causas y de la evolucion
del conflicto que la que tengan las propias partes.

Inconvenientes

1. Pueden personalizar el conflicto o seguir determinadas directrices
establecidas por su organizacion, obedeciendo a intereses distintos a
los derivados de las disputas planteadas en el propio conflicto.

2. En el caso de asesores inexpertos, su desconocimiento del conflicto
puede llevar a enviar mensajes equivocados a la representacion que
asesoran e incluso negarse a participar en reuniones separadas.

3. En los supuestos en que los asesores no tengan la confianza de sus
representados, supondra un inconveniente para la labor del mediador.

4. Una experiencia anterior negativa del mediador con el portavoz o asesor
puede prejuzgar la labor del mediador y dificultar su funcion en un
conflicto distinto.



De todas formas, se puede concluir que la presencia de un asesor de cada una
de las partes, por lo general, tendera a facilitar la labor del mediador y su
presencia no debe ser un obstaculo.

Probablemente, cuando ambas partes vengan representadas por profesionales
que se conozcan de experiencias anteriores, este hecho ayudard a que el
conflicto se resuelva con mucha mas facilidad, permitiendo incluso al mediador
gue mantenga reuniones conjuntas con ambos asesores, en las cuales los
caminos de solucion del conflicto seran mas faciles de encontrar, (en este caso
debera evitarse cualquier tension, que permita a las partes considerar que el
acuerdo se fraguo a sus espaldas).

Por ultimo, un mediador no debe en ningln momento intentar neutralizar la
labor de los asesores, ni sustituir la funcién que respecto de las partes deben
cumplir en el proceso de negociacion de las controversias.

3.9 Etapas de la mediacion

A continuacion vamos a intentar estructurar las distintas etapas de la
mediacion. Sin embargo, no se nos debe olvidar que cada mediacion es
distinta, no hay dos mediaciones iguales. Tampoco las etapas son iguales en
cuanto a su enfoque, duracién y contenido. Probablemente nos encontremos
algunas de estas etapas solapadas entre ellas por causa del propio conflicto y
de la forma que se presenta al proceso de mediacion. (Burgos, 2002).

Esa falta de homogeneidad del papel del mediador no impide que podamos
estructurar este proceso en distintas etapas que con toda seguridad seremos
capaces de distinguir en las mediaciones que se nos sometan. Para ello se
pueden dar unas pautas comunes de actuacion del mediador en cada una de
las fases de su intervencién, con independencia de la variedad de situaciones
gue la realidad nos presenta.

3.9.1 Preparacion de la mediacion

Previamente al primer encuentro con las partes —sea éste conjunto o por
separado- es preciso un proceso de preparacion de esa reunion, el cuél sin
dudas aportarda muchos elementos de apoyo a la labor de la mediacion. Un
exceso de confianza del mediador le puede llevar a eliminar esta primera fase
de aproximacion al conflicto que se le plantea, sin que ello suponga
necesariamente el fracaso de su actividad, pero la experiencia demuestra que
se puede obtener una mayor eficacia en la funcion mediadora si esta fase
previa se acomete adecuadamente. (Burgos, 2002).

El objetivo de la misma es lograr toda una serie de elementos sobre el
contexto, objeto y sujetos del conflicto que aportardn una mejor comprension
del mismo, asi como de las posibles soluciones que se pueden aportar. Tanto



en este primer acercamiento al conflicto, como en las demas etapas, el
mediador no debe prejuzgar el conflicto, ni sus causas, ni tampoco las
posiciones de cada parte.
Varios son los elementos sobre los que se debe preparar la mediacion, sin que
la ausencia de alguno de ellos suponga un fracaso de esta etapa.
Probablemente, parte de estos extremos se averiguardn en el curso del
proceso de mediacion propiamente dicho, pero un gran numero de ellos se
puede considerar de esta primera etapa. Podemos destacar los siguientes:
1. Estudio de los antecedentes del conflicto.
2. Examen de los escritos en los que se plantea la solicitud de mediacion.
3. Andlisis de los objetivos de cada una de las partes.
4. Contexto del conflicto y soluciones alcanzadas en conflictos similares.
5. Composiciébn de cada una de las representaciones (empleadores y
trabajadores).
6. Tamafo de cada una de las representaciones.
7. Consideracion de quién ha partido la iniciativa de la solicitud de
mediacion.
8. Asesores 0 portavoces designados por cada una de las partes.
9. Medidas de presion utilizadas por cada parte.
10. Estudio de la normativa aplicable, contratos colectivos, acuerdos.
3.9.2 Inicio: presentacion del mediador y determinacién del procedimiento
Esta segunda fase tiene una gran importancia, pues constituye el primer
acercamiento del mediador a las partes y puede condicionar la percepcion que
las mismas tengan de aquel en todo el proceso.
Durante la presentacion e inicio de la mediacion se transmiten a las partes toda
una serie de valores y elementos necesarios para el buen desarrollo de la
actividad mediadora. (Burgos, 2002).
Presentacion del mediador y verbalizacion de la profesionalidad
El mediador se presenta y transmite a las partes las caracteristicas mas
importantes del mismo en relacibn con el proceso de mediacion:
independencia, neutralidad, imparcialidad y profesionalidad. Ello le permitira
ganar la credibilidad de las partes. En esta presentacion no tienen
necesariamente que manifestarse de forma explicita estas cualidades o
caracteristicas sino que existen formas indirectas de transmision.
v Ademas, el mediador debe transmitir a las partes la constatacion de
una situacion de conflicto que ambas han de aceptar para poder
acometer su solucion.



v' Una vez aceptada la existencia de ese conflicto se debe transmitir que
la misién del mediador es la de ayudar a las partes a que alcancen
por medio de la negociacion de un acuerdo.

v Se insistira a las partes que uno de los principios que ha de presidir
en todas las negociaciones es el de la buena fe.

Como consecuencia de su presentacion, el mediador debe dejar en las partes
sensacién de confianza y seguridad en si mismo, que permitir4 transmitir, a su
vez, a las partes confianza en el mediador y en el proceso judicial. Para esta
primera etapa tiene gran utilidad el escrito que puede plantear la solicitud de
mediacioén por una de las partes, que nos puede aportar varios elementos para
una primera aproximacion al conflicto. Asi en este sentido, determinadas
regulaciones de la mediacién en el campo de las relaciones laborales exigen
gue en ese escrito de solicitud se consigne algunos de estos elementos que a
continuacion se sefialan.

Sefalar las reglas de juego o procedimiento
Una vez efectuada la presentacion, es conveniente que el mediador sefiale las
normas de procedimiento que se van a seguir durante el tramite de la
mediacién. Una excesiva formalidad o procedimentalizacion de la mediacién
nos puede llevar a que el proceso de negociacion entre las partes quede
encorsetado y, por lo tanto, dificulte la comunicacién entre las mismas vy el
necesario acercamiento de las posturas. (Burgos, 2002).
El método opuesto, es decir, la ausencia total de reglas de juego, puede
convertir las reuniones de mediacion en un foro de incomunicacion entre las
partes. Las reglas de desarrollo de las reuniones que pueden sefialarse por el
mediador son las siguientes:
3.9.2.1 Nombramiento de portavoces en cada una de las representaciones
Si en una de las representaciones hay varios intereses en juego, como por
ejemplo diversos sindicatos representados, es conveniente flexibilizar la norma
de uno o dos portavoces, adaptandola a la composicion de la representacion.
El nombramiento de portavoces en cada una de las partes no debe impedir que
en determinados momentos el mediador permita hablar a otras personas
distintas, si se considera que ello va a aportar elementos interesantes a la
mediacion o sirve para descargar tensiones.
3.9.2.2 Moderacion de los debates
Se debe sefialar que va a ser el mediador quien dé la palabra a las personas
que la soliciten, asi como la que fije los diversos recesos, si bien se permitira a
las partes la solicitud de interrupciones de las reuniones. El mediador puede
sefalar, segun estime conveniente, la duracibn maxima de las intervenciones



de cada una de las representaciones, para evitar largas exposiciones que no
aporten elementos nuevos a la negociacion.

No debe transmitirse en ningln momento prisa por acabar las reuniones y el
proceso de mediacion: eso desanima a las partes a profundizar en el proceso
negociador. Cabe la posibilidad de que alguna de las partes no esté de acuerdo
con ciertas normas de procedimiento que haya sefialado el mediador (horario
de las reuniones, lugar, duracion) en cuyo caso éste debera buscar un
consenso que servirqd ademas para ir abriendo camino en el propio proceso de
negociacion y en alcanzar acuerdos. (Burgos, 2002).

3.9.2.3 Determinacion de la estrategia

El mediador debe considerar en esta fase la posibilidad de transmitir a las
partes la estrategia que va a seguir durante el proceso de mediacién: si va a
tener una actuacién intervencionista o activa o, si por el contrario, durante la
mediacién su actuacién va a ser pasiva o de aproximacion de las posturas de
las partes. Asimismo, puede transmitir que en una primera fase va a permitir,
interviniendo lo menos posible, que ambas partes negocien en su presencia y
que so6lo cambiard la forma de su actuacion cuando las negociaciones se
encuentren en un punto muerto y no se avance en ese proceso.

Sin embargo, van a ser las propias caracteristicas del conflicto y las actitudes
de las partes las que van a indicar al mediador si debe comunicar o no a las
partes la estrategia que va a seguir.

Como norma general y especialmente en conflictos donde las partes no
conciban la mediacion de un tercero como habitual, se debe comunicar en
forma expresa que se mantendran por el mediador reuniones separadas con
las partes cuando lo estime preciso, como medio de obtener una mayor
informacion sobre las posturas de cada parte.

3.9.3.4 Negociacion directa: primera aproximacion

Si se conocen los antecedentes del conflicto y de las partes del mismo, asi
como la etapa en que el conflicto se encuentra, podemos tener elementos
suficientes para decidir si la primera reunién de mediacién debe ser conjunta o,
si por el contrario, conviene separar a ambas partes. En cualquier caso,
siempre sera necesaria una primera intervencion de cada una de las partes, en
la que ofrezcan su propia version del conflicto planteado. (Gozaine, 1995).

La utilidad para el mediador de esta primera aproximacion de las partes es
doble: de un lado, conocer de boca de sus propios protagonistas la historia del
proceso negocial que han llevado a cabo antes de iniciarse la mediacion, y de
otro, conocer como percibe y como vive cada una de las partes el conflicto.



El tener que hacer el esfuerzo de explicar las causas del conflicto, los
antecedentes del mismo, la postura de cada parte en los distintos puntos sirve
para que se analicen por cada representacion la evolucion del conflicto y su
propia postura en el mismo, asi como para que la otra parte se acerque mas a
las necesidades de su oponente. En esta primera reunidén, conjunta o
separada, vamos a conocer directamente de sus protagonistas la version y
percepcion que cada uno de ellos tiene del conflicto y de las disputas
existentes. Durante la preparacion del conflicto hemos podido averiguar la
vision de una de las partes o los antecedentes de conflictos anteriores, pero es
en este primer contacto donde vamos a obtener nuevos elementos que nos van
a ayudar en nuestra funcion.

Algunas bases para el inicio de las negociaciones.

No hay una regla Unica sobre el orden de intervencion de las partes, el

mediador es el que ha de fijar las pautas adaptandolo a las propias

realidades del conflicto y de, en su caso, las normas legales que regulen

el proceso de mediacion.
Asi, es conveniente valorar distintos extremos a la hora de decidir quién
interviene en primer lugar, como son: dar la palabra en primer lugar a aquella
parte que ha solicitado la mediacion, o bien si tenemos un amplio escrito en el
que se recoge la posicion de una de las partes, iniciar la sesion con la
intervencién de la parte que no ha tenido oportunidad de expresar su postura.
Una norma general puede ser que la representacion de los trabajadores sea
quien inicie las intervenciones, salvo que haya sido la representacion
empresarial quien hubiera solicitado la mediacion, correspondiendo, por tanto,
a ésta exponer, en primer término, su propia version del conflicto.
En la introduccion o presentacion por el mediador de las normas a respetar en
el transcurso de las reuniones se habra insistido en unas pautas de conducta
que rechazan cualquier ofensa o agresiéon verbal a la otra parte y la elevacion
del tono de voz. Sin embargo, en este primer encuentro entre las partes es
posible que se produzca lo que se llama “descarga de tensiones”, proceso éste
inevitable en determinados conflictos que tiene un elevado grado de
enfrentamiento entre las partes. Si se diera, en determinadas circunstancias
podria ser conveniente permitir esa descarga de tensiones que una vez
superada permitira un mejor acercamiento a la negociacion. (Romero).
De otro lado, en esta primera aproximacion en presencia de un tercero se
genera una cierta "teatralizacion” por las partes ante el mediador, las cuales no
se muestran tal como son, sino que pretenden dar una imagen distinta por
motivaciones diferentes.



Posiciones e intereses

Posiciones
Son las afirmaciones, demandas y ofertas de cada parte durante la
negociacion.
La respuesta a esta cuestidon viene dada por las posiciones de las partes.
Cada parte va a presentar en la mesa de negociacidbn sus posiciones u
objetivos. No es dificil averiguar cuales son, ya que generalmente son
expresados por las partes. Una negociacion por posiciones puede resultar muy
problematica, por las siguientes razones:

v bloquea la negociacion de las partes e impide soluciones alternativas a

las posiciones de cada una de ellas;

v puede dafar la relacion entre las partes.
Por tanto, el mediador debe evitar una negociacion por posiciones, averiguando
los intereses de cada parte, encauzando las negociaciones a la satisfaccion de
esos intereses.
Intereses
Son las necesidades o deseos de las partes. Las respuestas a esas cuestiones
vienen dadas por los intereses de cada parte. El mediador debe ir averiguando
los intereses de cada parte, preguntando el por qué de cada posicion a la
empresa o a los trabajadores. (Gozaine, 1995).
Las partes pueden no conocer o estar en disposicion de responder a estas
preguntas, pues puede que no conozcan con exactitud sus intereses, 0
conociéndolos no quieran transmitirlos a la otra parte o al mediador. La
identificacion de esos intereses por el mediador se debe realizar partiendo de
las siguientes premisas:

v' Ambas partes tienen intereses y necesidades validas para ambas
e importantes para cada uno de ellas. Por ello el mediador nunca
ha de menospreciar los intereses de cada parte, aunque no los
comparta.

v' En cualquier conflicto hay intereses compatibles y soluciones
complementarias, las cuales se deben ir explorando a traves de la
negociacion.

v' El acuerdo posible es el que satisfaga el nUmero maximo de
intereses de cada parte, por lo cual se han de conocer éstos de la
mejor forma posible. En el proceso de averiguacion de intereses
nos podemos encontrar con dificultades motivadas por las
siguientes causas:



% Las partes desconocen o tienen un cierto grado de
confusion, sobre cudles son sus intereses y tienden
a identificarlos con las posiciones que mantienen en
la negociacion.

% Los intereses se ocultan de forma intencional, bien
sea como estrategia para obtener mayores ventajas
en el proceso negocial, o debido a que esos
intereses son de caracter psicolégico o personal de
uno o varios miembros de la representacion.

< Ademés de conocer los intereses de cada parte, es
necesario conocer la prioridad en los mismos.

En las negociaciones colectivas las solicitudes de la representacion de los
trabajadores son muy variadas y numerosas. Pero no tienen la misma
importancia, ni provocan la misma necesidad los aumentos salariales para
hacer frente a las necesidades basicas, como otras solicitudes, por ejemplo, en
materia de salud laboral.
Durante la mediaciébn hemos de distinguir las posiciones y los intereses de
cada parte, conocer las prioridades de los intereses que tienen ambos y ayudar
a transmitir a cada parte los intereses de la otra parte. La negociacion se debe
realizar sobre intereses y no sobre posiciones.
Existen distintas clases de intereses:
1. Segun el contenido:
v Sustantivos y reales: son aquellos intrinsecos a la negociacion y
propios de la misma.
v" Procedimiento (forma de alcanzar un acuerdo, alcanzar o no un
acuerdo, que el acuerdo lo imponga un tercero).
v Psicolégicos: relacionados con la actitud en el proceso de las
personas que integran cada una de las representaciones.
2. En funcién de las partes, los intereses pueden ser:
v Compartidos: comunes a ambos. Se tienen necesidades
analogas y no excluyentes las unas de las otras.
v Complementarios: con la satisfaccion de los de una parte se
satisfacen los intereses distintos de la otra.
v' Contradictorios: la satisfaccion de los intereses de una parte se
opone frontalmente a la de la otra parte. Los intereses son
mutuamente excluyentes.



Opciones

Una vez determinados los intereses de cada parte y su orden de prioridad para
cada una de ellas, podremos identificar las distintas maneras que existen para
satisfacer esos intereses, es decir las diferentes opciones. Las opciones son
las posibles soluciones de una diferencia, de forma que satisfagan los intereses
de los negociadores y que creen valor. (Moncayo, 2004).

Durante la negociacién las partes no deberian centrarse en opciones limitadas
y en no considerar los intereses de la otra parte. La mediacién les debe ayudar
en este proceso de crear el mayor numero de opciones y que éstas satisfagan
los intereses de las partes negociadoras y creen valor.

1. Satisfaccion: Buscar las formulas de satisfacer los intereses de ambas
partes. A su vez cada parte debe hacer el esfuerzo de buscar las opciones
adecuadas a sus intereses, asi como a los intereses de la otra parte.

2. Crear valor: Es la forma de aumentar al maximo las ganancias conjuntas,
combinando habilidades y recursos para satisfacer los intereses clave de cada
parte.

Alternativas

Aunque se averigien los intereses de cada parte y la gama de opciones
posibles para satisfacer parcial o totalmente esos intereses, en el proceso de
mediaciéon también el mediador debe averiguar cuales son las posibles
alternativas de solucion de conflicto distintas a un acuerdo alcanzado via la
negociacion. Es decir, cada parte puede tener otras formas de satisfacer los
intereses distintos al acuerdo especifico.

En las negociaciones las partes tienen siempre lo que se denomina un “valor
de reserva”, es decir un punto de referencia para determinar el acuerdo o el
desacuerdo. La negociacion y el acuerdo alcanzado en la misma le debe
aportar a cada parte una opcion mejor que el “valor de reserva” de cada una de
ellas. En una reclamacion de diferencias salariales si una de las partes
considera que si acude a la justifica a reclamar esas diferencias va a conseguir
el 50 por ciento de sus pretensiones o se le va a condenar sélo a pagar el 50
por ciento de lo que se solicita en la negociacion, esta claro que ese valor de
reserva esta en 50 y el acuerdo debe aportar una opcion mejor que ese valor
de reserva.

Hay que valorar de cada alternativa sus probabilidades y sus costos, no solo
econdémicos y de tiempo, sino otros de caracter menos sustantivo y mas
procedimental, los cuales tienen importancia decisiva en muchos conflictos,
como luego veremos.

3.10 Propuestas de acuerdo



Una vez explorados los intereses, las prioridades, asi como las posibles
opciones para satisfacer los mismos, se deben ir generando las distintas
propuestas de acuerdo. (Burgos, 2002).

Como principio general debemos sefalar que corresponde a las partes el ir
buscando las distintas posibilidades de acuerdo en el transcurso de la
negociacion. El proceso de comunicacion que caracteriza la negociacion debe
favorecer que las partes vayan acercando sus posturas, averiguando sus
intereses y realizando distintas ofertas para resolver el conflicto.

La actuacién del mediador para que las partes busquen distintas
soluciones que lleven al acuerdo pasa por un proceso previo de convencer a
las partes sobre la busqueda de esas alternativas. Asi el mediador debera:

v Promover la aceptacion de las partes de la necesidad de
alternativas, convenciéndolas de que entre esas puede salir la
solucién definitiva del conflicto.

v' Convencer al negociador intransigente que su idea de que la otra
parte aceptar4 su planteamiento es equivocada, si bien eso no
supone que el mediador deba rechazar o aprobar el contenido de la
propuesta de una u otra parte.

v Se debe ayudar a las partes a realizar la valoracion de las formas
de resolver el conflicto atendiendo a factores tales como el tiempo,
los costos, efectos sobre la relacion entre ambas, reincidencia de
disputas, importancia del acuerdo negociado sobre la solucién
impuesta por un tercero (arbitro o juez).

Son algunos de los argumentos que se pueden usar como forma de persuadir a
una parte de la conveniencia de abandonar una posicion e ir avanzando por la
basqueda de férmulas para satisfacer intereses. No obstante, también existen
conflictos en los cuales esta dinamica normal de la negociacion no da
resultado. Ambas partes o una de ellas se mantienen en sus posiciones, no
queriendo variar su postura y evitando hacer propuestas distintas pues podrian
percibirse como un sintoma de debilidad. (Burgos, 2002).
Es aqui donde el mediador debe ir desplegando su actividad utilizando
estrategias que sirvan para romper esa dinamica. A continuacion vamos a
detallar alguno de los instrumentos que puede usar el mediador.
3.11 Procedimientos para ir generando posibles acuerdos
Premisas previas
v' La persona que medie no debe obsesionarse por la busqueda de
alternativas de acuerdo. En el transcurso de la negociacion van a
aparecer sin dudas distintas posibilidades que el mediador va a estar



en condiciones de “percibir’ pues no es sujeto activo del conflicto. La
objetividad que le da acercarse al mismo como tercero, le va a
facilitar un enfoque distinto y, por tanto, le permitirA comprender
posibles soluciones.

v El mediador, al ser la persona en la cual las partes han depositado
su confianza, se encuentra en una posicion privilegiada para
proponer distintas alternativas de acuerdo. Si las partes estan
bloqueadas y no generan soluciones al conflicto, el mediador puede
hacerlo y seguramente su propuesta no generard tanto recelo o
desconfianza como otra similar que venga de la otra parte. Asi,
algunos mediadores utilizan el recurso de ir averiguando las distintas
posibilidades de acuerdo en las reuniones separadas que va
manteniendo con cada parte, y luego las lleva al plenario o reunién
conjunta como si fuera propuesta propia del mediador.

Exponemos a continuacion esos procedimientos, los cuales, como se vera, no
son excluyentes sino que, por el contrario, pueden ser complementarios.
(Gozaine, 1995).

1. Parcelar las cuestiones conflictivas

intimamente relacionado con lo que se expuso sobre la forma de organizar la
agenda, comenzando o no por los puntos mas o menos conflictivos, esta el
realizar el planteamiento de posibles soluciones al conflicto de una forma global
o parcialmente por cada cuestion. Partiendo del hecho que la sucesion de
pequefios acuerdos o acuerdos fraccionados pueden llevar a un acuerdo
global, el mediador puede proponer el ir buscando alternativas de acuerdo y la
consiguiente solucion definitiva mediante estos dos sistemas:

v El acuerdo final serd la suma de acuerdos parciales y sélo en los
temas en que expresamente se haya alcanzado una solucion
aceptada por ambas partes.

v S6lo se entendera por ambas partes que se ha alcanzado el acuerdo
cuando se hayan acordado las distintas parcelas o puntos en los
cuales se ha fraccionado la controversia, de manera que las partes
s6lo se sentirAn comprometidas con las formulas propuestas para
solucionar cada uno de los temas del conflicto, cuando haya un
acuerdo total.

En definitiva la validez de los acuerdos parciales esta vinculada a la
existencia de un acuerdo posterior sobre la totalidad del conflicto. En las
negociaciones de los pliegos de condiciones de los convenios o contratos
colectivos vemos que las cuestiones planteadas son numerosas y algunas mas



dificiles de solucionar que otras. A veces, una suma de acuerdos en temas
menos conflictivos preparan a las partes para abordar con mejor predisposicion
el tratamiento de las alternativas para acordar cuestiones mas dificiles, tales
como incrementos salariales, condiciones de empleo, etc.
Por ello, el mediador debe buscar formulas que desbloqueen esa busqueda de
soluciones y una de ellas es la parcelacion de los acuerdos. Por el contrario, en
algunos conflictos laborales si se alcanza acuerdo en los puntos mas
importantes para cada parte en la negociacion, los otros temas que en un
principio han podido presentarse como de gran transcendencia para la solucion
del conflicto vemos que se “caen” de la negociacion y su planteamiento se
abandona por la parte que lo llevé a la mesa de negociacion. (Gozaine, 1995).

2. Buscar acuerdos sobre planteamientos de partida
Ante una postura concreta de negociacién por posiciones de las partes el
mediador puede utilizar como procedimiento para eliminar las dificultades en la
basqueda del acuerdo el de buscar el acuerdo sobre el planteamiento de
partida. Normalmente, este acuerdo versara sobre la necesidad de satisfacer
un determinado interés o reconocer una situacion concreta que genera el
conflicto. Acordado el “planteamiento de partida” la busqueda de soluciones
sera mucho mas facil para las partes y para el mediador. (Romero).
Por ejemplo, en un conflicto planteado entre la direccion de una empresa y sus
trabajadores en el cual la empresa insiste en la necesidad de implantar un
turno de noche y los trabajadores se oponen al preferir su actual horario
estable de 8 a 16 horas. Ante la imposibilidad de alcanzar acuerdo sobre esta
cuestion, el mediador puede plantear como punto de partida el que las partes
determinen si estan de acuerdo en que la empresa sufre pérdidas importantes
y que esas se podrian ir reduciendo con una mejor organizaciéon de las horas
de produccién. Una vez que exista acuerdo sobre este punto, la negociacion se
desbloqueard cuando el mediador pregunte a las partes sobre distintas
férmulas para organizar mejor las horas de produccion y la consiguiente
disminucién de las pérdidas econémicas de la empresa.

3. Propuestas de distintos procedimientos especificos
La dinamica de las negociaciones es diversa y el mediador debe acomodar a la
misma sus actuaciones tendentes a la solucion del conflicto. Para ello puede
proponer distintas soluciones para desbloquear el tratamiento de cuestiones en
las cuales no se avanza por motivos distintos.
3.1 Propuestas escritas de cada parte: El mediador en determinadas
situaciones puede solicitar a cada parte que hagan el esfuerzo de articular o
especificar con mas detalle las posibles propuestas que cada una haga en un



tema concreto. Cuando se formula con mas detalle la propuesta de una parte,
que en principio ha sido rechazada por la otra, es mas probable que aparezcan
aspectos en los cuales los intereses de ambas pueden ser coincidentes.
(Carbo, 1994).
3.2 Comisiones reducidas genéricas: Cuando la composicion de una o
ambas representaciones es muy numerosa y en la mesa de negociacion no se
avanza en la busqueda de soluciones, puede ser conveniente proponer formar
una comision reducida. A esta comision se le asignara la tarea de profundizar
en las cuestiones conflictivas, asi como en la busqueda de alternativas de
arreglo de las mismas, las cuales se llevaran posteriormente a la sesion
plenaria con todos los miembros de cada representacion. (Carbo, 1994).
3.3 Comisiones reducidas especificas: Algunos temas por su especial
complejidad técnica o por sus dificultades de tratamiento en la mesa general de
negociacion pueden ser llevados a su consideracion a una mesa mas reducida
en la cual pueden estar presentes ademas de una representacion limitada de
cada parte, expertos que asesoren en esos temas especificos a los
representantes empresariales sindicales. (Carbo, 1994).
3.4 Propuesta escrita del mediador. Propuesta del “documento unico”: Puede
ser la persona que ejerce la mediacion quien, una vez escuchadas las posturas
de ambas partes, asuma el compromiso de elaborar un borrador de propuesta
escrita sobre el que cada parte va a ir haciendo sus modificaciones, con el fin
de elaborar el documento final de acuerdo.
3.5 Acudir a uno o varios expertos: En temas muy especificos y que revisten
gran complejidad técnica se puede proponer buscar el asesoramiento de una o
varias personas expertas en ese tema para que propongan soluciones viables
para la solucién de la disputa. La solucion de temas relacionados con los
métodos y tiempos de trabajo es comun llevarla a la consideracion conjunta de
los técnicos de la empresa y del sindicato quienes por lo general propondran
una solucion conjunta de la cuestion conflictiva que se ha sometido a su
consideracion.

4. Ampliando la gama de posibles soluciones
Para ir acercandose al acuerdo que suponga la solucion final es necesario que
las partes se vayan alejando o desviando de su posicion inicial. No es
conveniente que la negociacion transcurra solo en torno a las alternativas de
acuerdo propuestas por cada parte, sin0 que es importante que se vayan
generando orientaciones nuevas, matices distintos que enriquezcan y a la vez
transformen esos planteamientos iniciales. Estas aportaciones se pueden hacer
por las partes o por el mediador. (Carbo, 1994).



Si orientamos la solucién por la via de los intereses compartidos y compatibles
de las partes y en consecuencia no excluyentes, estard mas cerca el acuerdo.
Por eso el mediador debe ir dirigiendo la discusion hacia los aspectos en los
cuales los intereses son compatibles y no antagénicos. En esta via van a surgir
distintas soluciones que van a posibilitar el acuerdo.

Hasta aqui se ha expuesto distintos métodos, no todos, de los que se vale el
mediador para ejercer su funcion que no es otra que la solucién final del
conflicto. Ahora bien, no se debe olvidar que no todos los conflictos sometidos
a mediacion se resuelven. A continuacion expondremos la Ultima etapa de la
mediacion.

3.12 Finalizacion de la mediacion

El proceso de mediacién no tiene una duracién limitada en el tiempo, salvo que
la legislacion del pais y para determinados supuestos de mediacion obligatoria
o voluntaria disponga un periodo maximo para llevar a cabo la misma.
Aludiamos a la importancia que el mediador no transmitiera a las partes prisas
en la finalizacion de su labor. Sin embargo, en algin momento ésta debe
finalizar y de ello han de ser conscientes las partes. (Carbo, 1994).

Aparte de los casos en los cuales la mediacion no puede continuar por la
negativa de una de las partes a volver a la mesa de negociacion, por lo
general, la mediacion finalizara cuando se haya obtenido la certeza de la
imposibilidad del acuerdo o cuando éste se haya alcanzado.

3.13 Inexistencia de acuerdo

Cuando el mediador ha desplegado toda su actividad y la busqueda de
soluciones al conflicto ha sido improductiva o cuando a pesar de haberse
encontrado distintas propuestas de solucién éstas no han sido aceptadas, se
ha de asumir que la mediacién ha de finalizar aunque sea sin acuerdo. En
muchas ocasiones las partes prefieren acudir a alternativas distintas. Una de
ellas es ejercer el derecho de huelga porque entienden que con su ejercicio van
a estar en una posicion distinta en la negociacion. (Touzard, 1981).

A veces se prefiere que sea un tercero quien decida la solucion del conflicto,
bien sea a través del arbitraje voluntario o bien mediante su sometimiento al
juez. Se deben aceptar por el mediador estas distintas alternativas a las que las
partes desean acudir, aceptando la posibilidad que la mediacién finalice sin
acuerdo.

3.14 Finalizacién con acuerdo

Después del proceso de busqueda de soluciones las partes pueden alcanzar
un acuerdo, siendo ésta la forma mas satisfactoria de finalizar la mediacion.
Existen dos supuestos claros en los cuales el acuerdo consiste en fijar las



bases del pacto definitivo. Nos estamos refiriendo al “principio de acuerdo”,
gue se produce:

v' Cuando en la mesa de negociacion no estan presentes quienes
tienen verdadera capacidad de decisién, o las partes quieren
llevar el acuerdo alcanzado a su ratificacion posterior. La
asamblea de trabajadores, los afiliados al sindicato o a la
organizacion empresarial o la directiva de la empresa son los
destinatarios de la consulta de ratificacion del principio de
acuerdo alcanzado en la mesa de negociacion.

v Cuando se sefialan los elementos béasicos del acuerdo que
posteriormente se redactard con mayor detalle por ambas partes.

El acuerdo debe cumplir una serie de requisitos basicos para que podamos
entender que la negociacién ha finalizado con éxito.

Requisitos del acuerdo

1. Fundamentado: Debe resolver el mayor nimero de temas de forma
satisfactoria para ambas partes.

2. Permanente: Las cuestiones resueltas por medio del acuerdo deben
resolverse en la medida de lo posible en forma definitiva, evitandose acuerdos
en los cuales ya desde el principio se vislumbre que pueden romperse.

3. Equilibrado: El acuerdo debe percibirse como una victoria para ambas
partes. Por ello deben evitarse esos acuerdos en los cuales s6lo aparece
ganadora una de las partes.

4. Claro: En la medida de lo posible el texto del acuerdo debe ser claro en su
redaccion, evitando que en el futuro genere problemas interpretativos.

El mediador debe velar por la concurrencia de estos requisitos en el acuerdo
alcanzado entre las partes, advirtiendo a las mismas de los posibles riesgos
gue asumen cuando falla alguno de los mismos.

Las negociaciones laborales no tienen un principio y un final delimitado, sino
que por el contrario son un proceso continuo en el cual errores cometidos en
una negociacion de una determinada controversia pueden hipotecar en el
futuro otras negociaciones.






Conclusiones:

Una vez finalizada la investigacion, y cumpliendo los objetivos especificos
propuestos se arriba a las siguientes conclusiones:

PRIMERA: Desde el punto de vista doctrinal, existe consenso entre todos los
autores en relacion con las ventajas que ofrecen los medios alternativos de
solucién de conflictos, entre las que se destacan: el descongestionamiento del
sistema judicial; la rapidez y flexibilidad de los procedimientos; un menor costo
emocional para las partes involucradas; una mayor aceptacion del resultado
final por parte de todos los involucrados por ser los protagonistas de su
resultado y, sobre todo; mayores posibilidades para continuar manteniendo
relaciones armonicas futuras entre las partes involucradas en la confianza de
saberse capaces de resolver sus conflictos por ellas mismas.

SEGUNDA: A partir del Decreto-Ley 121/1990, la solucién de los conflictos
laborales, ya sea en primera o0 en Unica instancia, pas6 de la via judicial a la
competencia de los OJLB. Con esto se logré6 un descongestionamiento del
sistema judicial cubano y se dio un caracter distinto a la administracién de
justicia, al integrarse los OJLB por miembros no profesionales, uno designado
por la administracién, otros por el sindicato, y otro electo por los trabajadores.
Sin embargo, més alla de esas caracteristicas, los OJLB constituyen la via
prejudicial obligatoria, o la via en instancia Unica, segun el caso, a las que las
partes pueden acudir en un procedimiento que, al igual que el judicial, es de
heterocomposicion adversarial, por o que no aporta ninguna de las ventajas de
las vias alternativas de solucién de conflictos.

TERCERA: La implementacién de la mediacion laboral en Cuba permitiria
aprovechar todas las ventajas que, en sentido general, ofrecen las vias
alternativas de solucion de conflictos y en, particular la mediacion. La mayor
ventaja radicaria en el hecho de que, eliminando la adversarialidad entre
trabajadores y administracion a la hora de solucionar por si mismos sus
propios conflictos, se garantizaria en mayor grado la necesaria armonia en sus
relaciones.

CUARTA: Para la implementacion de la mediacion laboral en Cuba deben
tenerse en cuenta una serie de elementos que se fundamentan en detalles en
el cuerpo principal de la presente investigacion y que, en sintesis, se resumen
en cuestiones tales como: las caracteristicas del mediador y del local o locales
donde se desarrolle la  mediacion, asi como las caracteristicas del
procedimiento como tal y las diferentes fases o pasos en los que debe



desarrollarse, para garantizar que las partes preserven su protagonismo en la
solucién de su propio conflicto.






Recomendaciones

Una vez expuestas las conclusiones de la presente investigacion, se
proponen las siguientes recomendaciones:

PRIMERA: En el orden tedrico es necesario que se defina los medios
alternativos de conflictos de forma mas acabada en el ambito laboral y se
determinen los fundamentos a tener en cuenta para la utilizacion de la
mediacion en el proceso laboral, teniendo en cuenta el analisis realizado en la
investigacion.

SEGUNDA: En el orden legislativo se propone la necesidad de introducir una
norma especifica que regule la mediacion como medio alternativo de solucion
de conflictos en materia laboral.

TERCERA: En el orden académico, se deben organizar talleres y seminarios,
que contribuyan al conocimiento y desarrollo de los medios alternativos de
solucién de conflictos en Cuba y socializar la investigacion, a fin de que sea
utilizada como bibliografia para la asignatura de Derecho Laboral, que se
imparte en la Universidad de Cienfuegos y las demas provincias del pais.
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