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RESUMEN

Este articulo académico examina la relevancia de la mediacion y conciliacién
como herramientas fundamentales para la solucién de conflictos laborales, enfocandose
especialmente en su aplicacion en compariias en Ecuador. Se analiza el conjunto de
normativa ecuatoriana, las cuales abarcan la Constitucién de la Republica del Ecuador, la
Ley de Arbitraje y Mediacion, y el Codigo de Trabajo. Destaca que la Constitucion de la
Republica del Ecuador reconoce la validez de la mediacion como un mecanismo
alternativo para la solucién de conflictos, otorgandoles un estatus de igual jerarquia que
otros medios jurisdiccionales, como se establece en el articulo Nro.190. Sin embargo, se
identifican falencias en la Ley de Arbitraje y Mediacion, especificamente en su articulo
Nro.46 que, si bien permite la mediacion en conflictos laborales, no aborda claramente
las posibles desigualdades entre las partes ni garantiza un adecuado acompafamiento
juridico para los trabajadores. Se evalua el conjunto de regulaciones previamente citadas,
sobre procedimiento de mediacion que pasa por alto el principio de flexibilidad cuando
las partes no se presenten en dos ocasiones a las convocatorias de mediacion. Esto
presenta un desafio al no tener en cuenta circunstancias externas que podrian obstaculizar
la presentacion, impactando la posibilidad de acceder al proceso y contradiciendo el
principio de flexibilidad que intenta ajustar los procedimientos a las especificidades de
cada conflicto. La investigacion examina el efecto de la mediacion en la estabilidad en el
trabajo, la eficiencia de las empresas y la disminucién de disputas, subrayando la
relevancia del dialogo transparente y la negociacion constructiva para promover

relaciones de trabajo armoniosas, justas y sostenibles.

Palabras clave: mediacién laboral, comparecencia, flexibilidad, conflictos laborales,
Ecuador.
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ABSTRACT

This academic article examines the relevance of mediation and conciliation as
fundamental tools for resolving labor disputes, focusing particularly on their application
in companies in Ecuador. It analyzes Ecuadorian legislation, including the Constitution
of the Republic of Ecuador, the Arbitration and Mediation Law, and the Organic Labor
Code. It highlights that the Constitution of the Republic of Ecuador recognizes the
validity of mediation as an alternative mechanism for conflict resolution, granting it equal
status with other jurisdictional means, as established in Article No. 190. However,
shortcomings are identified in the Arbitration and Mediation Law, specifically in Article
46, which, although it allows mediation in labor disputes, does not clearly address
possible inequalities between the parties or guarantee adequate legal support for workers.
The aforementioned set of regulations on mediation procedures is evaluated, which
overlooks the principle of flexibility when the parties fail to appear on two occasions at
mediation hearings. This presents a challenge by not taking into account external
circumstances that could hinder attendance, impacting on the possibility of accessing the
process and contradicting the principle of flexibility that attempts to adjust procedures to
the specificities of each conflict. The research examines the effect of mediation on job
stability, business efficiency, and the reduction of disputes, highlighting the importance
of transparent dialogue and constructive negotiation in promoting harmonious, fair, and
sustainable labor relations.

Keywords: labor mediation, attendance, flexibility, labor conflicts, Ecuador.



1. INTRODUCCION:

El Derecho laboral en el Ecuador, ha sido protagonista de graves y destacados
conflictos laborales, que han desencadenado en grandes fallos jurisprudenciales dando asi
una amplia gama de estudio para los jurisconsultos que sirven de argumento para las
sentencias en justicia ordinaria. Basados en la costumbre los trabajadores han sido
separados de una forma arcaica sin previo aviso, lo que recae en la informalidad, causando
asi despidos injustificados que son llevados ante los jueces de las Unidades Judiciales
ocasionando un desbordamiento en la tramitacion de estos, en este contexto a fin de
obtener una respuesta de mayor eficacia de manera voluntaria capaz de establecer una
ambiente amigable y equilibrado entre las partes de un escenario litigioso o de conflicto
que a simple vista, es complicado por la terminacion de un vinculo de una relacion vertical
entre el empleador y el empleado, que en su mayoria esta se da por terminado por la
informalidad o con actos ilegales como una carta de renuncia previamente firmada al
momento de su ingreso lo que causa un evidente rompimiento de la relacién laboral.

El articulo 190, de la Constitucion de la Republica del Ecuador ratifica la
mediacion como un derecho al acceso a la justicia, dentro del cual menciona también al
arbitraje y lo consagra de igual manera como un método alternativo de solucion de
conflictos regido a través de los principios de legalidad, flexibilidad y otros lo que otorga
una fuerza a estos mecanismos para ser mas atractivos y eficaces para las partes en
conflicto ahorrando tiempo y dinero hacia estas.

De conformidad con lo establecido por la Constitucion, el articulo 43 de la Ley de
Arbitraje y Mediacion establece que la mediacion es un proceso voluntario de las partes
que procuran resolver sus conflictos de forma neutral. En consecuencia, el articulo 44 de
la misma ley atribuye a los acuerdos alcanzados en este proceso la misma fuerza legal o
efecto que una sentencia ejecutoriada en tercera instancia, garantizando asi su validez.

El margen laboral actual, y el articulo 470 del Cddigo del Trabajo contempla la
mediacion como una herramienta aplicable a los conflictos individuales o colectivos entre
los trabajadores y empleadores. Este mecanismo esta disefiado para favorecer la solucion
dentro de los desacuerdos, favoreciendo de mutuo acuerdo y evitando la via judicial, sin



embargo, en la practica, la recurrente inasistencia de los empleadores a estos procesos

debilita el proposito preventivo a la cual la norma busca promover.

La Ley de Arbitraje y Mediacion, en su articulo 51 contenido en el Titulo II,
claramente dispone que, si los invitados a participar en dicho proceso no acuden en una
segunda ocasion, se determina la imposibilidad de llegar a un acuerdo, sin cabida a que
quien, no comparece pueda justificar su falta para acceder este método alternativo de
solucién de conflictos, al cual por razones desconocidas no pudo acudir. Este apartado
legal abre la puerta a que el proceso de mediacion sea ineficaz, perdiendo asi su confianza
en él, por alguna de sus partes, recurriendo asi a las largas escalas de la justicia ordinaria.

La principal dificultad que enfrentan los exempleados radica en una relacion
vertical que demuestra el poder que tiene el empleador frente al trabajador. Concluida
con la finalizacion de la relacion laboral, el empleado ya no puede disuadir a la empresa
para gque inicie una mediacion debido a la voluntariedad del proceso para gestionar su
pago de némina, ademas de lo mencionado tampoco podra actuar a través de los canales
informales que utilizaba anteriormente cuando se encontraba en funciones en la
compafiia. Con frecuencia, el empleador ignora la citacion y desiste el procedimiento,
creyendo que asi evitara una obligacion financiera inmediata o, en su opinién, una carga
legal innecesaria. Por lo tanto, la simple falta de comparecencia constituye un gesto que
anula el esfuerzo del empleado por ponerle fin a la controversia, coloca al exempleado en
una posicién aun mas vulnerable y que atenta contra los principios de la justicia
alternativa. (Balladares & Troya, 2020).

El principio de flexibilidad forma parte esencial de los métodos alternativos de
solucion de conflictos. Bajo este enfoque, la mediacion debe adaptarse a los problemas
especificos de las partes involucradas, superando asi la rigidez del sistema judicial
tradicional. En la préctica, esta flexibilidad da efecto en aspectos como formas de citacién
mas accesibles, participacion presencial o virtual, plazos razonables y condiciones que
permitan un proceso de mediacion justo y accesible. No obstante, este principio no debe
confundirse con permisividad excesiva. Permitir que exista una inasistencia el cual no
solo se limite a dos comparecencias si no que el caso de no poder acudir al proceso las
partes puedan presentar el debido justificativo dejando un proceso vivo.

Este articulo académico, resalta la necesidad de mostrar la omisién de la
comparecencia de las partes en el proceso de mediacion, que merma la posibilidad de



resolver mediante una via eficaz por medio del didlogo el conflicto laboral. En el caso
concreto de la falta de comparecencia del empleador en dicho proceso es claro que el
trabajador queda en una evidente situacion de desventaja ya que el dialogo puede ser una
instancia fundamental para resolver el conflicto laboral, dejando de lado, escenarios mas
graves como las huelgas afectando asi a la operatividad de los espacios laborales y el
cumplimiento de metas de sus empleadores, tan importante se constituye el didlogo a
través de los métodos alternativos de solucion de conflictos que reduce un gasto y ahorra
tiempo, sin embargo la limitacién hacia solo una segunda comparecencia es un grave
atentado a un principio fundamental como el de flexibilidad.

Por lo tanto, este estudio es una propuesta a analizar como los conflictos laborales
pueden ser eficazmente solucionados en una relacién horizontal a través de la mediacion,
sin que este proceso se vea cuartado por la falta de comparecencia de sus actores es decir
de su empleador y trabajador que sin justificativo alguno no podra acceder al proceso en
una segunda ocasién lo cual es, un grave atentado al principio de flexibilidad. Finalmente,
el presente, ampliara la visién juridica del proceso de mediacion desde un enfoque
normativo, académico, que se constituya como una propuesta clara de como las partes
obtengan una mayor aceptacion al proceso de mediaciéon y accesibilidad en el caso
particular de los conflictos laborales.

2. METODOLOGIA:

La presente investigacion versa sobre un enfoque cualitativo, impulsado por la
necesidad de desentrafiar, en toda su complejidad, la dinamica de los mecanismos
alternativos de solucién de conflictos laborales, siendo que su centro de gravedad esta en
la mediacidn y, mas aun, en el impacto que tiene la habitual ausencia de las partes, desde
lo que doctrinariamente Ilamamos el principio de flexibilidad el cual se ve atentado desde
la norma cuartando asi su naturaleza. Tal perspectiva interpreta el fendmeno antes
establecido, permitiendo entrever la red de factores juridicos, sociales y organizacionales
que con frecuencia quedan ocultos tras simples conteos estadisticos.

2.1. Enfoque

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), subrayan la conveniencia de la
investigacion cualitativa cuando el objetivo es captar fendmenos sociales y juridicos en
el escenario donde efectivamente ocurren, mirandolos a través de los ojos de quienes los

viven.



Este estudio busca, por ejemplo, observar como se manifiesta la incompatibilidad
en efectos juridicos y practicos, investigar la aplicacion cotidiana del principio de
flexibilidad e identificar las lagunas regulatorias que siguen vigentes para el proceso de
mediacion. Los elementos no pueden reducirse a nimeros, Sino que requieren un examen
exhaustivo en términos conceptuales, normativos y contextuales, que es exactamente lo
que ofrece la metodologia cuantitativa.

2.2. Disefio

La presente investigacion se apoya en un disefio documental-analitico que
combina, de manera critica, datos normativos y literatura académica. El nucleo primario
de consulta abarca la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), la Ley de Arbitraje
y Mediacion (1997), el Codigo del Trabajo y los manuales operativos que edita el
Ministerio del Trabajo, ademas de resoluciones oficiales emitidas por los centros de
mediacion publicos y privados. En el horizonte secundario se incluyen articulos que han
pasado por pares, tesis universitarias, estudios de la Organizacién Internacional de
Trabajo y textos especializados en derecho laboral y acceso a la justicia.

2.3. Instrumento

Una interpretacion sistematica de estos materiales pretende describir el
funcionamiento cotidiano del sistema de mediacion en Ecuador y destacar sus
limitaciones practicas. De particular relevancia es el conflicto que frecuentemente
experimenta el proceso con sus principios rectores de flexibilidad, buena fe y
voluntariedad, asi como las consecuencias sociales juridicas que surgen cuando las partes
no comparecen en los procedimientos judiciales laborales.

Este concepto nos permite examinar el fendmeno en la mediacion desde una
perspectiva critica, analizando detenida mente el marco regulatorio y las dificultades en
la practica. La investigacion se basa en varios estudios de caso, sentencias judiciales e
informes de mediadores en ejercicio para ofrecer un diagndstico mas claro del problema
en cuestion.

Este corpus se complementa con una fase tedrica en la que los textos legislativos,
por ejemplo, los articulos 43 y 57 del Cddigo de Trabajo se someten a una lectura que
examina su alcance real en relacion con otros instrumentos, como el Cédigo de Trabajo y
los principios constitucionales del debido proceso. Se asume que toda regulacion debe
guiarse por los estandares de justicia laboral, la necesidad de un acceso efectivo a la

justicia y el requerimiento de mantener el equilibrio procesal entre las partes.



La metodologia cualitativa ofrece una perspectiva Unica del Ecuador
contemporaneo, donde la economia informal se ha convertido en la normayy las relaciones
de poder en el ambito laboral tienden a favorecer al empleador. En este contexto, la cultura
de laresolucion extrajudicial de conflictos aun es rudimentaria. Todo esto tiende a socavar
la eficacia de los mecanismos alternativos de resolucion de conflictos. Por lo tanto, el
fendbmeno no puede desestimarse desde una perspectiva puramente juridica; mas bien,

requiere un enfoque contextual e integral.

El enfoque cualitativo y el disefio documental-analitico que se utilizan aqui tienen
como objetivo investigar el problema de la inasistencia a la mediacion laboral. El objetivo
es determinar la gravedad de su impacto en los derechos de los trabajadores despedidos
y cdmo debe adaptarse el concepto de flexibilidad en la practica. Esta técnica parece
aclarar no solo qué sucede, sino también por qué sucede y, sobre todo, qué cambios
podrian devolverle relevancia a la mediacion a la luz de la doctrina actual, la normativa
revisada y la insuficiente representacion del trabajo cotidiano en expedientes y boletines.

3. ANTECEDENTES:

El conflicto en el trabajo se torna inevitable mediante la interaccion humana. Los
desencadenantes pueden ser tan simples como una diferencia en la interpretacion de una
clausula contractual o tan complejos como la percepcion de una amenaza a los derechos
de una persona. Si no se abordan con rapidez, estos conflictos suelen escalar, provocando
interrupciones del trabajo, procedimientos legales prolongados, un ambiente laboral tenso
Yy, por supuesto, una disminucién visible de productividad. (Macas & Marti, 2019).

La mediacion laboral, es el mecanismo para prevenir las largas filas de la justicia
ordinaria, mermando asi el aumento del problema; lo que parecia imposible. Este método
alternativo de solucién de conflictos crea un lugar donde la relacion entre jefe y trabajador
ya no es vertical sino horizontal es decir sus actores son iguales, acompafiados de la guia
de un tercero neutral; el mediador incentivara al didlogo con el fin de arribar a acuerdos
que sean beneficiosos para todos.

Con la aprobacion de la Ley de Arbitraje y Mediacion en 1997, la mediacion en
Ecuador comenz6 a adquirir caracter legal. Anteriormente, se aplicaba en ambitos
informales, pero esta ley le otorgd un marco juridico claro. El articulo 43 establece
especificamente que la mediacion versa sobre materia transigible, a lo cual puede
utilizarse en conflictos laborales, civiles, empresariales, familiares y comunitarios,



siempre que ambas partes estén dispuestas a llegar a un acuerdo. Gracias a esta
legislacion, se crearon centros de mediacion autorizados por el Consejo de la Judicatura,
lo que consolidd a la mediacion como una herramienta clave dentro de los Mecanismos
Alternativos de Solucion de Conflictos (MASC) en el pais (Larriva & Bedoya, 2021).

Cuando un trabajador es separado de su cargo, el marco legal ecuatoriano no se
queda a la deriva. La Ley de Arbitraje y Mediacion estipula que el procedimiento puede
iniciarse si una de las partes lo solicita expresamente, si el contrato tiene una clausula
correspondiente o si un juez lo ordena. Normalmente, el exempleado presenta una
notificacion ante el Ministerio de Trabajo o un centro de Mediacion acreditado por el
Consejo de la Judicatura, describiendo el conflicto y solicitando al empleador que cite a
una audiencia. (Duran, 2020).

El proceso de mediacion inicia con la solicitud de una de las partes interesadas es
decir en el caso del conflicto laboral, el empleador o el trabajador hasta incluso el jefe
sindical que si bien es cierto, el presente estudio en sus primeras lineas se ha visto
desarrollado en los dos primeros; los conflictos laborales no solo se reducen a la
tradicional, sino que también vista de una forma amplia puede versar en un conflicto con
el gremio de trabajadores. Al respecto de la solicitud y cualquiera de los actores del
conflicto que solicitaré resolver su problema mediante la mediacion, de acuerdo con el
articulo 47 de la Ley de Arbitraje y Mediacion dispone que se emita la invitacidn para
participar del proceso de didlogo para resolver las diferencias entre sus actores, ahorrando
tiempo y dinero. Es de suma importancia establecer que el proceso de mediacion por
mandato legal es voluntario y confidencial, es decir que si una de las partes no acude a la
mediacién no puede ser obligada a comparecer a ella, pero si lo desearé y por razones
ajenas a su voluntad no puede comparecer al proceso no deberia darse por culminado con
una simple imposibilidad de acuerdo.

El rol del mediador es imparcial y calificado por lo que asume el rol de facilitador
del dialogo, restringiéndose a guiar la conversacion y a evitar cualquier imposicién de
soluciones. Cuando las partes logran cerrar un acuerdo, el texto resultante se obtiene por
escrito y lleva las firmas concernientes del mediador y de los intervinientes. El articulo
44 de la misma ley eleva el acta a la dignidad de sentencia ejecutoriada, o que permite
su ejecucion forzada en via judicial en caso de que alguna de las partes se resista a cumplir
lo pactado. (Coello, 2020).



Uno de los principales obstaculos para que la mediacion laboral funcione en
Ecuador es que, con regularidad, alguna de las partes sobre todo el empleador no se
presenta. Esta ausencia impide que la audiencia avance. Segun el articulo 54 de la Ley de
Aseguramiento del Mercado Laboral (LAM), si una de las partes no asiste dos veces
seguidas sin una justificacion valida, el proceso se cierra y simplemente se registra que
no asistié. La norma pretende evitar la pérdida de tiempo, en la practica es ineficaz porque
no preve sanciones para quienes deciden no acudir. empleado en una posicion vulnerable
porque con frecuencia acude a la mediacidn esperando una solucion rapida en lugar de
enfrentar los inconvenientes de un proceso judicial formal.

En condiciones auténticas, la mediacion proporciona un foro no coercitivo para
las partes involucradas y permite la resolucion objetiva de las diferencias interpersonales.
Esto suele reducir la frecuencia de los desacuerdos en el entorno laboral. Sin embargo, el
proceso en si se caracteriza por ciertos patrones que lo convierten en un instrumento de
resolucion superficial de conflictos, evitando asi un analisis estructural de las causas
subyacentes. En tales circunstancias, la convocatoria al dialogo se convierte en un ritual
simbolico que encubre practicas autoritarias o perpetua la desigualdad en &mbito laboral.
El riesgo aumenta cuando la direccién presenta la mediacién como la principal
herramienta de comunicacion e intenta preservar la imagen de la institucion sin

comprometerse claramente con soluciones equitativas.

Desde la perspectiva del derecho laboral la brecha que existe entre el trabajador y
el empleador representada como una relacion laboral vertical es decir el duefio de la
compafiia como “el jefe” directo estara sobre el obrero o trabajador de la compafiia la Ley
de Arbitraje y Mediacion (LAM) en su articulo 43 establece que las disputas relacionadas
con materias transigibles pueden ser llevadas mediante la mediacion, pero no toma en
cuenta que la relacion entre el trabajador y el empleador no es una relacion que se pueda
establecer como horizontal dejando en una desventaja evidente al trabajador, claramente
podemos establecer que la normativa deja un vacio legal enorme ya que omite establecer
garantias solicitadas para quienes se encuentran en un estado vulnerabilidad frente al
problema, por lo tanto la ausencia del empleador en este proceso de didlogo y negociacion
representa una perdida evidente y una desventaja en el conflicto del empleado que hasido
separado, o que no pudo llegar a una instancia de dialogo informal. (Andrade & Abad,
2022).



La OIT también afirmé que estos mecanismos pueden terminar comprometiendo
los derechos de los trabajadores si no se aplican con al menos un nivel basico de justicia
y equilibrio. de resolver los conflictos fundamentales, existe el riesgo de mantener sélo
apariencia social de paz, que va en contra de los fundamentos de la verdadera justicia
social. (OIT, 2013, p. 25)

Por esta razén, el principio de flexibilidad, que los métodos alternativos de
resolucién de conflictos presuponen casi en su letra pequefia, crucial. La capacidad de
adaptar el proceso de caracteristicas especificas de cada caso popularmente llamado “a
medida” mitiga la rigidez de los procedimientos judiciales tradicionales. El acceso a la
informacion, la variacion de los plazos, los recursos electronicos y las circunstancias
econdmicas o geograficas de las partes se convierten en variables cruciales, no en
distracciones. Por lo tanto, la mediacién debe presentarse como un espacio abierto,
humano y orientado a la accién, no como una réplica de la sala del tribunal. Sin embargo,
este espacio flexible corre el riesgo de vaciarse si la parte con mayor poder se retira
injustificadamente; el derecho de la parte contraria a una resoluciéon efectiva es

irrenunciable.

Por lo tanto, el presente articulo académico se encarga de investigar la influencia
de la mediacién en el conflicto laboral, siendo que un claro obstaculo para el dialogo
como lo es la falta de comparecencia, una clara contravencion a el principio de
flexibilidad instaurando al proceso de dialogo como ineficaz.

3.1 Conceptos y normativa sobre la mediacion laboral en Ecuador

Previo a iniciar la discusién del tema que corresponde ser revisado es necesario
definir que la mediacion es aquel procedimiento voluntario, confidencial y no adversarial
mediante el cual un tercero imparcial coadyuva a encausar el dialogo el mismo que es
denominado mediador quien evita la escalada y arriba a acuerdos de facil cumplimiento.

Para el caso de la mediacion laboral de igual manera las partes se someteran el
procedimiento anterior ante su mediador a fin de resolver sus controversias.

Ahora bien, una vez que hemos definido la mediacion como un mecanismo alternativo de
solucion de conflictos es menester también definir a uno de los principales actores de la
mediacion en este caso el mediador y es aquel tercero neutral, imparcial y calificado
encargado de facilitar la comunicacion entre las partes que mantienen una controversia,



sin imposicion de una solucion concreta, el mediador podra ayudar a las partes a que

lleguen a un acuerdo.

Por lo tanto, hemos definido el procedimiento y su principal actor, pero cual es el
objetivo de la mediacion solucionar un conflicto mismo que ese el motivo, pero ;Qué es
un conflicto?, y aun mas ¢qué es un conflicto laboral?

Para lo cual, se puede aseverar que es la disputa, desacuerdo, altercado, que produce
entre trabajador y empleador o hasta incluso con dirigente sindical, derivados del contrato
laboral situaciones ejemplificativas como despidos, acoso, incumplimiento de pliego de
peticiones y condiciones dignas del trabajador.

El acto formal que produce una de las partes a fin de iniciar e invitar al procedimiento
de mediacion a fin de solucionar su controversia se denomina la solicitud e invitacion a
la mediacion, luego de lo mencionado el procedimiento de mediacién puede tener su
origen por la voluntad de una o ambas partes, de mantener una clausula contractual o por

una derivacion por parte de un juez.

Luego que, por una de las causas descritas anteriormente, y si las partes llegan a
un acuerdo se suscribird un acta de mediacion la cual se puede definir como el documento
que recoge los acuerdos alcanzados por las partes.

Pero que ocurre si una de las partes no comparece ante las audiencias de mediacion
previamente invitados en dos ocasiones no tienen cabida para justificar su falta de
comparecencia cerrando asi el proceso de mediacion con el documento que se suscribe
ante el mediador que lleva el nombre de acta de imposibilidad de acuerdo.

La mediacion se rige por varios principios los cuales son:

e Principio de voluntariedad:
Caracteristica esencial de la mediacién por la cual las partes acceden
libremente al procedimiento y pueden abandonarlo en cualquier
momento, salvo que exista una clausula obligatoria en el contrato.

e Principio de confidencialidad:
Norma que impide divulgar las expresiones, documentos o acuerdos
alcanzados en la audiencia de mediacion sin consentimiento de las
partes. Protege la privacidad y buena fe del proceso.

e Principio de flexibilidad:
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Criterio no escrito pero reconocido doctrinalmente segun el cual la
mediacion puede adaptarse a las condiciones personales, econémicas
y sociales de las partes, permitiendo formatos virtuales, tiempos
razonables y acompafiamiento legal accesible.

Los efectos de la mediacidn son inmediatos ya que obtienen con su sola suscripcion la
fuerza de una sentencia ejecutoriada en tercera instancia, permitiendo asi una ejecucion
forzosa en caso de que alguno de sus acuerdos no haya sido correctamente cumplido.

La normativa que rige a la mediacidn tal como expresa su articulo 190 de la Constitucién
de la Republica es plenamente reconocida por dicho cuerpo legal, ademas que el Cédigo
de Trabajo contempla a la mediacién como un medio efectivo a fin de resolver los
conflictos laborales.

4. RESULTADOS:

Los documentos y textos normativos examinados revelan una zona gris donde
coinciden patrones, contradicciones e implicaciones. Esta friccion apunta a un problema
legal y operativo que dificulta la implementacion efectiva de la mediacion laboral en
Ecuador. Un sintoma recurrente es la falta de comparecencia casi cronica de las partes
invitadas; curiosamente, el empleador es el ausente con mayor frecuencia. Esta ausencia
prolonga el proceso de disputa en lugar de acortarlo, debilitando asi uno de los propositos
centrales de la mediacion: brindar una alternativa rapida a los procedimientos judiciales
tradicionales.

Desde el punto de vista de las leyes, el estilo ecuatoriano es curioso porque ve la
ayuda en varios campos. El articulo 190 de la Constitucién de la Republica del 2008
contempla a la mediacién como un mecanismo alternativo de solucion de conflictos y la
Ley sobre Arbitraje y Mediacion, en los articulos del 43 al 57, dictamina el procedimiento
de mediacion. ElI Cédigo del Trabajo, en su articulo 470 reconoce a la mediacion en
conflictos laborales como un mecanismo obligatorio. El reconocimiento de la Mediacion
laboral en las normativas es un claro esfuerzo del Estado para el impulso de los
mecanismos alternativos de solucién de conflictos a fin de evitar la pérdida de tiempo en
las Unidades Judiciales mediante juicios que su duracién minima es de 5 afios.

A pesar de la rigurosidad que el texto legal aparenta, la realidad cotidiana de la
mediacion laboral revela una grieta amplia y dificil de ignorar. EI empresario, una vez
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que el vinculo se rompe, suele ausentarse del salén de audiencias y esa ausencia torna

quimeérica la promesa de un arreglo rapido y voluntario.

La Ley de Arbitraje y Mediacion en su articulo 51 capitulo Il, establece si las
partes que fueron convocadas y alguna de ellas no comparece habréa cabida para extender
una nueva fecha de audiencia, si en el caso de que la segunda convocatoria no comparezca
alguno de los actores de la mediacion sin justificacion alguna se expediré la constancia
de imposibilidad de acuerdo, sin otorgar una opcién de presentar un justificativo por su
falta al proceso. En el caso concreto en el que el trabajador es el actor en el proceso de
mediacion y si su empleador falta a dicho proceso evidentemente lo coloca en una
situacion de desventaja, en lo que refleja claramente la jugada del gambito silencioso,
situacion mediante la cual la compareciente faltante esquiva responsabilidades pisoteando
derechos formales exponiéndose a las largas filas de la justicia ordinaria, dejando asi al
reclamante indefenso dentro del tramite.

De conformidad con las ultimas estadisticas reflejadas por el Ministerio de
Trabajo en sus Informes de Rendicion de Cuentas del afio 2025 correspondiente a las
mediaciones laborales del afio 2024, existe una falta de comparecencia de 2528 tramites
a nivel nacional, 1291 de ellos han sido deslindados dejando constancia de imposibilidad
de acuerdo por la falta de comparecencia como se puede visualizar el 60% de
procedimientos de mediacion laboral son archivados y dejados en el olvido por la
ausencia de las partes, si existiera el caso que hubiera una salvedad para continuar en el
proceso con estricto agotamiento y cumplimiento del principio de flexibilidad estas
causas podrian llevar a acuerdos sostenibles dando eficacia y eficiencia al mecanismo
alternativo de resolucion de conflictos. (Ministerio de Trabajo, 2025, pag. 12)

Por lo tanto, en el estudio de la doctrina sobre mediacion en especial la mediacion
laboral, Carbonell (2016), Fisher y otros (2011) junto con OIT (2013), sefialan que los
métodos o procedimientos que sostengan un alcance positivo mediante la existencia de
un adecuado equilibrio, buena fe, voluntad y flexibilidad deberian ser un claro incentivo
dentro del campo laboral para la solucion de sus conflictos en el desarrollo del ambiente
laboral, dicha aseveracion de los autores se quiebra el momento de obtener una restriccion
ante la ausencia de una de las partes sin que esta pueda justificar su falta lo cual quiebra
y genera un desequilibrio ante el principio de flexibilidad y claramente deja de lado la
relacion horizontal y la transforma en una situacién de jerarquia tal como versa el
modelo judicial habitual.
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La situacion del empleador despedido es particularmente critica y la doctrina
juridica refleja con frecuencia este punto, pero el dramatismo cotidiano se pierde en la
abstraccion. El afectado queda sin sueldo inmediato y sin los contratos no escritos que
tendria con el patrono. Estas pérdidas lo dejan vulnerable, desde el mismo momento en
que ocurre la ruptura, la mediacion que en teoria deberia ser la via mas agil pocas veces
ofrece una respuesta oportuna. Cuando esa respuesta no llega, a veces tras semanas o
incluso meses, el ciudadano no tiene otra opcion que acudir al juzgado, iniciando un
proceso cargado de burocracia, costos imprevistos y un desgaste emocional que la ley no
contempla ni reconoce. Asi, en la practica, el principio constitucional de acceso efectivo
a la justicia, consagrado en el articulo 75 de la Constitucién de la Republica del Ecuador
(2008), queda relegado o simplemente ignorado.

Los preceptos normativos previamente citados también conceden una perspectiva
reveladora sobre el asunto, aunque el analisis casi académico puede ser profundo,
rapidamente se enfrenta a la realidad directa y contundente de la préactica. El articulo 190
de la Constitucion de la Republica del Ecuador dice que los procedimientos deben ser
fiscalizados para evitar abusos, pero la ausencia de mecanismos de supervision palpables
deja la enunciacion en puro papel. Cuando no hay controles claros, la mediacion cae
facilmente en una rutina ineficaz: algunas personas no se presentan, otras se ausentan sin
consecuencias, y el publico termina creyendo que el sistema solo funciona para los casos
que no llaman la atencién de los medios. Esa percepcion alimenta lo que muchos Ilaman
una cultura de impunidad procesal. Aunque parezca exagerado, es precisamente eso lo
que va erosionando la poca confianza que la ciudadania todavia deposita en el sistema de
justicia.

Para ratificar lo mencionado realizamos una encuesta con el objeto de identificar
la aceptacion, capacitacion e intervencion en los procesos de mediacion a 17 ciudadanos.

A continuacion, se presentan las preguntas planteadas a los encuestados junto con los
resultados obtenidos:

1.- ¢ Ha participado alguna vez en un proceso de mediacion laboral?

Resultados: El 46,7 % respondié que si, mientras que el 53,3 % indic6 que no han
participado en un proceso de mediacion laboral.

Seccidn 1.1 Si tu respuesta anterior fue afirmativa, ¢cuéntanos tu experiencia dentro de
la mediacion laboral?
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Resultados:

- 6,7 % califico su experiencia como muy buena.
- 40 % respondi6 que fue buena.

- 53,3 % la considerd neutral.

2. ¢Cree que la mediacion es una herramienta eficaz para resolver conflictos

laborales?
Resultados: El 93,3 % respondié que si, y el 6,7 % indicé que no.

3. ¢Ha presenciado o conoce casos en los que alguna de las partes no se haya
presentado a la mediacion?

Resultados: El 73,3 % dijo que si, mientras que el 26,7 % indicd que no ha presenciado

ese tipo de casos.

4. En su opinidn, ¢cudles son las principales causas de la falta de
comparecencia de las partes?

Resultados:
- 33,3 % sefialo el desequilibrio de poder entre las partes.
- 20 % menciond la falta de confianza en el proceso.
- 20 % indico que la asesoria legal no aconsejo6 la mediacion.
- 26,7 % atribuyo la no comparecencia a la falta de tiempo o interés.
5. ¢ Conoce el principio de flexibilidad en los procesos de mediacion laboral?
Resultados:
- 40 % menciono que ha escuchado de él, pero no lo conoce bien.
- 33,3 % respondio que si.
- 26,7 % dijo que no.

6. ¢ Cree que aplicar el principio de flexibilidad puede favorecer la asistencia de

las partes a la mediacion?

Resultados:
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- 66,7 % respondio que si.
- 33,3 % dijo que no esté seguro/a.
- 0 % respondio que no.

7. ¢Sabe si la Constitucion de la Republica del Ecuador contempla la
mediacion como medio de resolucion de conflictos?

Resultados:

- 46,7 % respondié que si.

- 20 % dijo que no.

- 33,3 % indico que no esta seguro/a.

8. ¢Cual es el articulo de la Constitucion de la Republica del Ecuador que
menciona la mediacién como mecanismo de solucién de conflictos?

Resultados:

- 66,7 % respondio correctamente con el articulo 190, que es el que reconoce la mediacion
como mecanismo alternativo de solucién de conflictos.

- 20 % menciono el articulo 76.
- 13,3 % indico el articulo 90.

De los resultados arrojados en la encuesta realizada se pudo identificar
claramente, que la ciudadania no confia en el procedimiento de mediacion, no conoce sus
beneficios, por lo cual es una condicién imperante otorgar al usuario de este proceso la
suficiente informacion antes de que decida tomarlo, ademas de lo mencionado la parte
invitada también debera obtener la informacion sobre este y asi conocer la importancia
de participar en el mencionado.

También parte de este articulo académico fue realizar, una encuesta a mediadores
certificados en el pais con alrededor de 1 a 6 afios de experiencia en el campo de la
mediacion para que respondan las siguientes preguntas las cuales arrojan el siguiente
resultado:

1. ¢Cuéantos afos de experiencia tiene como mediador/a laboral?

Respuesta: 1 a 6 afios
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¢ Con qué frecuencia ocurre la falta de comparecencia de una o ambas partes
en los procesos de mediacién laboral?
Respuesta:

- 60%Muy frecuente
- 0%Frecuente

- 20%0Ocasional

- 20%Rara vez

- 0%Nunca

¢Cual de las partes considera de la mediacién no comparece al proceso?

- 33.33%Trabajador/a
- 66.67%Empleador/a
- 0% Ambas por igual

¢ Cuales son las principales consecuencias cuando una parte no comparece?

- 40% Pérdida de confianza

- 33.33%Escalada del conflicto

- 66.67%Incremento de casos judiciales
- Otro:

¢Considera que el procedimiento de mediacion laboral es suficientemente
flexible?

- 33.33%Si
- 33.33%No
- 33.33%Parcialmente

¢ Qué acciones cree que ayudarian a reducir la falta de comparecencia?

- 60% Capacitacion

- 40% Informacion

¢Cuales son las causas mas comunes que identifican la falta de
comparecencia?

- Desconocimiento

- 33.33%Falta de confianza en el proceso
- 66.67%Temor

- Otro:

¢ Considera usted la posibilidad de realizar una tercera invitacion en el proceso
de mediacion? ¢Por qué?

- 10% No

- 90% Si
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Conforme las respuestas conferidas se pudieron divisar, que el mediador en su
gran mayoria de procesos en materia laboral ha podido determinar que el indice ausente
del proceso de mediacion es el empleador dejando en evidencia que la parte mas debil del
proceso ya que se sitla en una evidente se desventaja, adicional a ello esta encuesta fue
fundamental para evidenciar que el principio de flexibilidad es inexistente ya que la falta
de comparecencia de las partes en dos ocasiones ocasiona el cierre del expediente, por lo
tanto no hay una visibilidad del mismo al respecto.

Ademas de los datos presentados, se realizaron entrevistas a mediadores publicos
y privados a fin de obtener un contraste en cuanto al manejo del principio de flexibilidad
en el caso de la no comparecencia de las partes:

Carlos Maurtua, Mediador del Consejo de la Judicatura, sefialo que el Centro de
Mediacion del Consejo de la Judicatura, tiene una gran acogida a nivel nacional hasta
incluso en Galapagos, desde el 2023 hasta lo que lleva de julio de 2025, han resuelto
alrededor 9292, de los cuales 6507 audiencias fueron instaladas, con acuerdos logrados
en alrededor de 6191 es decir un 70% de aceptacion de la mediacion; sin embargo, el otro
30% se resume ausentismo por cuando en cifras se aduce que 2785 de los invitados no
acudieron al proceso de la mediacion.

Adicional a la data mencionada, en cuanto a la materia laboral se evidencio que
no cumplia el patron del indice general ya que, dentro de la data proporcionada del 2023
a julio de 2025, los procesos atendidos durante los periodos mencionados fueron 1180,
los casos atendidos fueron 439 representando un porcentaje del 37.20%, con acuerdos
logrados de alrededor de 290. Por lo cual, 62.80% restante de los 1180 no acudieron al
proceso de mediacion, Maurtua fue muy enfatico en mencionar que el mayor nimero de
ausentismo en los casos de materia laboral en cuanto los participantes de este proceso son
los empleadores, por tanto, ratifica nuestra postura en la desventaja que posee el
trabajador dentro de este proceso. Entre los conflictos comunes en materia laboral sefialo
que era por liquidacion de haberes y por acuerdo con dirigentes sindicales.

En cuanto al manejo del principio de flexibilidad, nos congratulo con mencionar
que ellos si se encuentran dispuestos a realizar una tercera convocatoria siempre y cuando
la parte que se ausento presente ante el mediador un justificante para no poder acudir a la
convocatoria realizada, lo cual resulta muy alentador hacia el correcto manejo de este

principio que es de suma importancia por la naturaleza del proceso de mediacion.
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Por otro lado, se entrevisto al sefior Xavier Jibaja quien es un mediador
independiente calificado por un Centro de Mediacion de la Ciudad de Quito que por

seguridad solicito que no se divulgue su nombre.

El sefior Jibaja, menciono que, en su ejercicio profesional de alrededor de 6 afios
en los procesos de mediacion en materia laboral, en el Centro al que pertenece y de
manera independiente no representan el nimero mas alto de su actividad que de manera
mensual recibirdn unos 5 casos de la especialidad que nos colige.

En cuanto al ausentismo de las partes coincidié con el antes entrevistado
estableciendo que el empleador es el mas se ausenta en estos casos.

Por altimo, sefialo que a tenor del articulo 51 en el caso de ausentismo de alguna
de las partes por una segunda ocasion se cierra en su totalidad el caso con la imposibilidad
de acuerdo, a pesar de existir una justificacion el usuario del centro debera aperturar una
nueva causa alrededor de la motivacion de esta.

Finalmente, tanto el mediador publico como el privado coinciden que el
ausentismo en materia laboral es en su mayor numero del empleador, por lo cuanto la
desventaja del trabajador es evidente conservando la relacion vertical entre jefe y
empleado, ademas la disparidad en cuanto al manejo de su principio de flexibilidad causo
sorpresa en la investigacion debido a que el sector publico tiene mayor apertura a llevar
a cabo de manera adecuada el principio analizado a diferencia que el sector privado lo
cierra intempestivamente sin precautelar justificacion alguna.

El estudio documenta una paradoja central: un procedimiento planificado que
termina chocando con la demanda de resultados especificos. La mediacion no puede
continuar en el marco de un recurso al que s6lo es accesible si se apetece, en el contexto
del Derecho del Trabajo, donde los derechos comprometidos son de orden fundamental.
Si bien la figura se sigue considerando voluntaria, el Estado se ve obligado a intervenir
con impetu para evitar que la opcion sea vetada; de lo contrario, la institucion pierde
dinero y el dialogo termina clausurado.

5. DISCUSION:

La mediacion laboral se reconoce en varios sistemas juridicos como un método
flexible y menos hostil en comparacion con los procedimientos judiciales tradicionales.
Sin embargo, un obstaculo estructural sigue dificultando su implementacion en la labor

diaria de los centros de mediacion: demasiados empleadores simplemente no se presentan
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a las audiencias. Esta ausencia cronica debilita la idea de una respuesta rapida y voluntaria
a los problemas laborales y, en ultima instancia, oscurece el proposito pacifico que
tedricamente persiguen los mecanismos alternativos de resolucion de conflictos.

El fendmeno de la inasistencia es complejo y, a menudo, se torna perpetuo. Para
los empleados que han perdido su empleo, la mediacion suele ser el Gltimo recurso para
hacer valer sus derechos sin los gastos ni la tension emocional de un proceso judicial
tradicional. Sin embargo, este intento resulta indtil cuando el empleador decide no
comparecer a la audiencia, un gesto que frustra el propdsito de esta. La Ley de Arbitraje
y Mediacion elimina de raiz cualquier demora deliberada al condicionar la continuacion
del procedimiento a la presencia de ambas partes (art.51). La desventaja, sin embargo, es
que quienes estan dispuestos a dialogar; quedan desprotegidos. Una ley disefiada para
agilizar los tramites deja sola a la parte que busca una solucion, inclinando la balanza de
la justicia en su contra.

La situacion se vuelve especialmente problematica si el empleado ya ha dejado la
empresa. En este escenario, la dinamica de poder es evidente: la empresa conserva su
plantilla, sus archivos legales y un arsenal de procedimientos internos, mientras que el
exempleado, a menudo con dificultades econdmicas, se ve obligado a resolver su
reclamacion por si solo. Los intentos de mediacién, que en teoria deberian servir de
puente, acaban pareciendo meras ceremonias vacias, lo que inevitablemente socava la
confianza de las partes en estos mecanismos.

La ausencia de un representante de la compafiia en una audiencia no siempre es
un simple descuido; a menudo se trata de una decision calculada basada en la suposicion
de que el proceso, debido a su supuesto caracter voluntario, no tendra consecuencias
inmediatas. Si bien la legislacion vigente otorga fuerza de ejecucion al acuerdo de
mediacion (articulo 15 de la Ley de Arbitraje y Mediacién) e incluso permite que el plazo
se considere vencido en caso de ausencia injustificada de las partes, presenta una grave
deficiencia: carece de medidas coercitivas o incentivos efectivos para obligar a la
participacion. Esta deficiencia hace que el sistema sea vulnerable a abusos y transforma
el llamado dilogo en una herramienta utilizada solo cuando conviene a quienes ostentan
el poder.

Bajo una observacion critica, los métodos alternativos de solucién de conflictos
(MASC) enfrentan un verdadero examen cuando se invoca su flexibilidad. Esta

flexibilidad —que no debe confundirse con una autorizacién administrativa— conlleva
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implicitamente la dificultad de modificar el procedimiento sin sacrificar su fundamento.
Si bien en la préactica deben tenerse en cuenta los tiempos y las condiciones de los
involucrados, nadie debe interpretar esto como una carta en blanco para detener el proceso
sin mas explicaciones. El objetivo es facilitar el acceso y la deliberacién, en lugar de

convertir el abandono en un tramite procesal respetable.

Al dar a conocer esta problematica, uno se pregunta si el modelo ecuatoriano de
mediacién laboral cumple con eficacia proteger los derechos de los trabajadores o si, en
cambio, acaba funcionando como un protocolo simbdlico que replica las mismas
asimetrias del vinculo laboral. La mera posibilidad de que una de las partes no
comparezca rompe el equilibrio inicial y expone las deficiencias del aparato. Aunque el
disefio posee buenas intenciones, no existe, herramientas concretas para mantener la
I6gica del procedimiento cuando la voluntad de los actores se dispersa.

La falta de presencia del trabajador en una audiencia de mediacién no es un
incidente menor; es, en muchos sentidos, el primer eslabon de un efecto dominé que
termina golpeando al propio sistema de justicia laboral. Cuando la mediacion se quiebra
y el juez recibe el expediente ausente de acuerdos, el nimero de litigios crece y con él, el
acaparamiento de procesos en los tribunales. Esa misma fractura incita a los actores a
evitar el didlogo, contraviniendo los principios que Ecuador ha suscrito en sus Tratados
Internacionales y la Constitucion que promete resolver las disputas por la via pacifica.
Abstraido de esa presion, el empleador muchas veces puede diferir el cumplimiento de
sus deberes procesales, es decir, prolonga el desconcierto sin temer consecuencias

inmediatas.

Desde esta perspectiva, resulta bastante beneficioso diagnosticar la falta de
comparecencia como un error procesal; ademas, es una barrera estructural que impide el
acceso efectivo a la justicia. Para solucionar este embrollo, el ordenamiento deberia
incluir formulas que, sin violar el principio de voluntariedad, atribuyan la falta de
comparecencia injustificada a un coste tangible del proceso. En consecuencia, la
mediacion dejaria de ser una formalidad y se convertiria en una instancia que realmente

requiere el compromiso de ambas partes.

El acta de imposibilidad de acuerdo deberia ser un medio probatorio suficiente a
fin de evidenciar la poca importancia que le otorga el empleador a la resolucién pacifica
del conflicto. Ademas de que el mismo actor, puede tener en cuenta que la opcién de la
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mediacion podria ser reducir las sanciones y alargar el tiempo innecesario para pagar las
deudas, o proveer al empleado con algun tipo de respaldo institucional.

Pero éstas no son las Unicas vias. También se podria mejorar la logistica de
citaciones y notificaciones, establecer la obligatoriedad de realizar ciertas audiencias por
medios virtuales, e incorporar asesoria técnico-juridica gratuita para el trabajador.
Conjuntamente, estas medidas ayudarian a reducir la desigualdad estructural que
actualmente dificulta su acceso real a la mediacion por lo tanto como se ha podido
evidenciar en las encuestas la ciudadania a prescindido de estas instancias para acudir
hacia la justicia ordinaria.

La vida y desempefio de los mediadores representa una amplia gama de
experiencia en las distintas materias transigibles en este caso los conflictos laborales
requieren de conocimientos en Derecho, a lo cual una parte reducida de ellos es
profesional en la materia, de acuerdo a lo mencionado por el entrevistado el Mediador
Carlos Maurtua, es de gran ayuda hacia el trabajador en cuanto no requiere ir junto a su
asesoria legal, pero como se evidencid con la data presentada la mediaciones en dicha
materia son reducidas contando con una ausencia del compromiso de asistencia por parte
del empleador.

El mediador tiene un papel sumamente importante en este proceso ya que sera el
encargado de encausar el didlogo e incentivar a las partes a llegar un acuerdo. Por ende,
deberia también ser el quien pueda brindar e impulsar al empleador a comparecer a este
proceso voluntario, sin embargo, la posicion de la imparcialidad se veria puesta en duda.
Por cuanto lo mencionado, es necesario establecer que por medio de una correcta via de
informacion y dejando el desconocimiento de lado, la ausencia de las partes se veria
reducida.

El trabajo del mediador tal como sefial6 el sefior Jibaja no es facil, ya que en el
ambito laboral mas comunmente, con mediaciones entre el dirigente sindical y el
empleador, evitar la escalada del conflicto se torna imposible, debido a que las partes se
encuentran en una posicion tan confrontativa, que el conflicto no tarda en crecer, en lo
cual mermar dicha brecha suele ser un trabajo arduo en la audiencia de mediacion de estos
actores. Por lo tanto, las experiencias alrededor de este proceso han dictaminado que el
empleador a fin de no encontrarse en una relacion de iguales en este proceso y perder su
jerarquia prefiere no presentarse al mismo.



21

En cuanto las encuestas realizadas hacia a los mediadores entre 1 a 6 afios nos
confirmd nuestras investigaciones en cuanto al panorama que quien menos acude a las
invitaciones realizadas son los empleadores, que no hay una flexibilidad al momento de
poder concebir una tercera invitacion al proceso sin cerrar dicho expediente con la
imposibilidad de acuerdo de conformidad con el articulo 51 de la Ley de Arbitraje y
Mediacion.

Por lo tanto, de los resultados recabados, se puede colegir que el principio de
flexibilidad se ve duramente cuartado al momento de la ausencia de las partes y culminar
con una segunda convocatoria y una imposibilidad de acuerdo, ademas de una extrema
desconfianza y desinformacion por parte de la ciudadania hacia el proceso de la
mediacion.

6. CONCLUSIONES:

La mediacion ha empezado a adquirir un espacio sélido dentro de la gestion de
conflictos laborales en Ecuador, alejandose del juicio convencional y apostando por
conversaciones directas que, cuando funcionan, dejan a ambas partes con un acuerdo en
mano. El proceso, siempre voluntario y reservado, se basa en la presencia de un mediador
imparcial que se encarga de dirigir el didlogo y, a su vez, de evitar que el encuentro se
descarrile.

Sin embargo, ese mismo carécter informal suele generar un obstaculo repetido: la
simple ausencia de una o ambas partes, que de hecho ocurre en mas de una cita. Cuando
el mediador espera en la sala y no aparece nadie, todo el aparato de flexibilidad se
derrumba porque, al final, el deseo de negociar tiene que ser mutuo para que la rueda gire.
La pregunta que queda flotando es si la agilidad prometida por este mecanismo se sostiene
de pie frente al muro de la desidia o el compromiso escaso que muchas veces traen
consigo los protagonistas del conflicto.

La mediacion, consagrada en la normativa ecuatoriana, promete una salida
pacifica a los conflictos laborales; sin embargo, su impacto real queda mermado por la
habitual inasistencia de las partes convocadas. Cuando los protagonistas no comparecen,
el mecanismo no sélo se paraliza, sino que también pierde el capital de credibilidad que
se le intenta adjudicar. En consecuencia, los juzgados tradicionales terminan absorbiendo
la carga que pudo haberse derivado por la via extrajudicial.
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El examen realizado sobre mediacion dentro de empresas sustentables en el pais
confirma que el ausentismo es el punto ciego maés critico del proceso. Esta misma
investigacion, alineada con los lineamientos legales vigentes, sugiere que el
fortalecimiento del procedimiento es clave para estabilizar el entorno laboral, fomentar la
productividad y, de paso, aliviar el flujo de litigios formales.

El examen critico de los obstaculos actuales sugiere una modificacién de la Ley
de Arbitraje y Mediacion (LAM) se presenta como una necesidad urgente. Tal
intervencion normativa tendria por objeto alentar la concurrencia de las partes en la
discusion y la resolucion de sus discrepancias.

Para que la mediacion laboral adquiera la solvencia requerida, el marco legal debe
combinar incentivos claros, campafias informativas sistematicas y procedimientos
suficientemente flexibles. De alcanzarse ese ajuste normativo, las empresas ganarian en
capacidad para dirimir tensiones internas de modo &gil y justo, lo que a su vez reforzaria
el clima de confianza, elevaria su reputacion publica y demostraria un compromiso
tangible con el bienestar de los trabajadores y de la comunidad circundante.

7. RECOMENDACIONES:

El estudio ha puesto de manifiesto que la ausencia de las partes en las audiencias
de mediacion laboral frustra la tentativa misma de lograr un acuerdo productivo entre
trabajador y empresa. Esta falta de personal compareciente, lejos de ser una mera
estadistica, socava el principio de flexibilidad que caracteriza al procedimiento, entendido
aqui como la capacidad del esquema para acomodarse a las preferencias y necesidades de
los litigantes sin el acatamiento de una norma rigida. Ante el fendmeno de las ausencias,
resulta imperioso imaginar intervenciones que robustezcan el recurso extrajudicial,
cuidando de no desdibujar su caracter voluntario ni el espiritu colaborativo que lo
distingue.

Para que la mediacion laboral deje de verse como un recurso remoto, es preciso
difundir de un modo comprensible los textos normativos que la rigen. La Ley de Arbitraje
y Mediacion, el Codigo Organico de la Funcion Judicial y los reglamentos del Ministerio
del Trabajo no son lectura habitual para la mayoria de los trabajadores ni para muchos
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empleadores. Sin una campafia educativa sostenida, el desconocimiento y la desconfianza
seguiran alejando a las partes del didlogo como instrumento legalmente respaldado. La
idea central debe ser clara: la mediacion no es un pleito disfrazado, sino un espacio
protegido donde el conflicto se convierte en intercambio.

El propio ordenamiento juridico aporta definiciones Utiles. Los articulos 43 y 50
de la Ley de Arbitraje y Mediacion la describe como un procedimiento no adversarial,
confidencial y voluntario, facilitado por un mediador imparcial. A su vez, el articulo
130.11 del Cddigo Organico de la Funcion Judicial otorga a los jueces la facultad de
derivar las causas a centros especializados para que las partes intenten una solucién
autocompositiva. Ambos preceptos apuntan a dar flexibilidad al sistema y a incentivar el
uso de métodos alternativos que eviten el desgaste del litigio formal.

Desde una Optica de resolucion alternativa de solucion de conflictos, la mediacion
se presenta como un mecanismo en el que las partes mediante su voluntad y un mediador
imparcial dialogan dentro de un recinto neutral y confidencial. La meta Gltima consiste
en forjar acuerdos que encarnen los intereses verdaderos de quienes estan enfrentados, y
asi evitar que el desacuerdo envejezca en los tribunales o consuma recursos econémicos

y emocionales que rara vez regresan.

El ordenamiento juridico ecuatoriano otorga carta formal a este instrumento; sin
embargo, persiste un punto ciego: qué hacer cuando uno de los contendientes
sencillamente no se presenta sin justificacion. Algunos vertebradores del sistema han
sugerido introducir incentivos que premien la asistencia, siempre cuidando de no

transformar lo voluntario en una obligacion disfrazada.

La flexibilidad, otro de los pilares conceptuales, no debe leerse como un permiso
abierto para incumplir plazos o normas, sino como un canal que efectivamente permita a
todos, incluidos los trabajadores en situacion precaria, acceder al proceso sin el lastre de
horarios rigidos o lenguajes técnicos. Por ello, resulta pertinente contemplar reuniones en
horas no convencionales, utilizar plataformas digitales seguras y adaptar el vocabulario
al perfil cultural de los participantes.
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9. ANEXOS

9.1 Encuesta sobre Mediacién Laboral
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PREGUNTA

RESULTADOS

¢Ha participado alguna vez en un
proceso de mediacion laboral?

46.7% Si/53.3% No

Si tu respuesta anterior fue afirmativa,

jcuentanos  tu experiencia  dentro de la

mediacién laboral?

6.7% Muy buena / 40% Buena / 53.3%
Neutral

¢Cree que la mediacion es una
herramienta eficaz para resolver conflictos
laborales?

93.3% Si/6.7% No

¢Hapresenciado o conoce casos en los
que alguna de las partes no se haya presentado
a la mediacion?

73.3% Si/26.7% No

En su opinion, cudles son las
principales causas de la falta de comparecencia

de las partes?

33.3% Desequilibrio de poder / 20%
Falta de confianza / 20% Asesoria legal no
aconsejo / 26.7% Falta de tiempo o interés

¢Conoce el principio de flexibilidad en
los procesos de mediacion laboral?

40% Ha escuchado pero no lo conoce
bien / 33.3% Si /26.7% No

¢Cree que aplicar el principio de
flexibilidad puede favorecer la asistencia de las
partes a la mediacion?

66.7% Si / 33.3% No esta seguro/a /
0% No

;Sabe si la Constitucion de la
Republica del Ecuador contempla la mediacion

como medio de resolucién de conflictos?

46.7% Si/20% No / 33.3% No esta
seguro/a

¢Cual es el articulo de la Constitucion
de la Republica del Ecuador que menciona la
mediacién como mecanismo de solucion de
conflictos?

66.7% Articulo 190 / 20% Articulo 76
/13.3% Articulo 90




Ha participado alguna vez en un proceso de mediacion laboral?
15 respuestas

[
oNo

Si tu respuesta anterior fue afirmativa, cuéntanos tu experiencia dentro de la mediacion laboral?
15 respuestas

@ Muy buena
@ Buena

@ Neutral

® Mala

@ Muy mala
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Cree que la mediacion es una herramienta eficaz para resolver conflictos laborales?
15 respuestas

® si
® No

Ha presenciado o conoce casos en los que alguna de las partes no se haya presentado a la
mediacion?

15 respuestas

® s
® No

En su opinidn, ;cudles son las principales causas de la incomparecencia de las partes?
15 respuestas

@ Falta de confianza en el proceso

@ Desequilibrio de poder entre las partes

@ Asesoria legal desaconsejando la
mediacién

@ Falta de tiempo o interés




Conoce el principio de flexibilidad en los procesos de mediacién laboral?
15 respuestas

® si
® No

) He escuchado de él pero no sé bien en
qué consiste

Cudl es el articulo de la Constitucion Politica del Ecuador que menciona la mediacién como

mecanismo de solucién de conflictos?
15 respuestas

® Art.76
® Art.90
© Art.190
9.2 Encuesta a Mediadores
PREGUNTA RESULTADOS
¢ Cuéntos afios de experiencia tiene 100% 1 a 6 afios
como mediador/a laboral?
¢ Con gué frecuencia ocurre la falta 60% Muy frecuente / 0% Frecuente

de comparecencia de una 0o ambas partesen | / 20% Ocasional / 20% Rara vez / 0%
los procesos de mediacion laboral? Nunca

¢Cual de las partes considera que 33.33% Trabajador/a / 66.67%
no comparece al proceso? Empleador/a/ 0% Ambas
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¢Cudles son las principales

consecuencias cuando una parte no

comparece?

40% Pérdida de confianza/ 33.33%
del 66.67%
Incremento de casos judiciales / Otro:

Escalada conflicto /

¢Considera que el procedimiento
de mediacion laboral es suficientemente
flexible?

33.33% Si / 33.33% No / 33.33%
Parcialmente

¢ Qué acciones cree que ayudarian a

reducir la falta de comparecencia?

60%
Informacion

Capacitacion  /  40%

¢Cuales son las causas mas

comunes que identifican la falta de

comparecencia?

33.33% Falta de confianza en el
proceso / 66.67% Temor / Otro:

¢ Considera usted la posibilidad de
realizar una tercera invitacion en el proceso
de mediacién? ¢Por que?

90% Si /10% No

(Considera us oL procedimiento de mediacid o
ie ¥
Laboral. es suficientemente flexible?
W ST (33337) 5}
M No: | (33.337)
Parcialmente : | (33.337)
partes cf a o _
‘Cuﬂ. de Las onsidera de La mediacion P
ie ¥

comparece al proceso?

'®

¢Con qué frecuencia ocurre La falta de
comparecencia de una o ambas partes en Los
procesos de mediacion Laboral ?

B Muy frecuente : 2 (66.677)
M Frecuente : 0 (0#)
! Ocasional. : I (33.337)
M Rara vez : 0 (07)
M Nunca : 0 (07)

&Cuﬂ.usonl.asprmm consecuencias cuando

Rie ~
una parte no comparece?

Pie ~



&Cudles son Las causas mas comunes que

identifican La falta de comparecencia? Rie >

W Desconocimiento : 0 (07) o
M Falta de confianza en el proceso : | (33.33/)

W Temor : 2 (66.677)

M Otro: 10 (0/)
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