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Guatemala, 15 de noviembre del 2011

Licenciado Carlos Castro

Coordinador Unidad de Asesoria de Tesis
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Universidad de San Carlos de Guatemala
Ciudad Universitaria

Honorable Licenciado Castro:

De manera atenta me dirijo a usted para informarle que el Bachiller EDUARDO
MANUEL CORDON PADILLA, ha concluido satisfactoriamente su trabajo de tesis
denominado: “METODOS ALTERNATIVOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS
APLICADOS A LA NEGOCIACION POR'AL ViA DIRECTA DE PACTOS COLECTIVOS
DE CONDICIONES DE TRABAJO Y A LOS CONFLICTOS COLECTIVOS LABORALES
YA PLANTEADOS”, siguiendo las orientaciones técnico metodolégicas, que en todo el
transcurrir de la investigacion se le dieron por parte de la asesoria para la que fui

designado y al respecto le manifiesto:

a) El sustentante consultd la bibliografia sugerida y realizd las modificaciones
necesarias, las cuales se produjeron con respeto y consenso del criterio del

Bachiller.

b) El contenido de la tesis en mi opinion como Asesor designado, sera una
contribucion cientifica al trabajo de los sujetos del derecho de trabajo, los
abogados laboralistas, estudiantes y toda aquella persona que en determinado
momento participe en la negociacion por la via directa de un pacto colectivo de
condiciones de trabajo o esté relacionada con un conflicto colectivo laboral.
Permitiendo conocer a las partes, el uso de métodos alternos de resolucion de

conflictos, y poder obtener el mayor beneficio, incluso de ambas partes.

LIC. JUAN LUIS MORAN GONZALEZ, Abogado y Notario, Colegiado Numero 7597



LIC. JUAN LUIS MORAN GONZALEZ
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c) Del trabajo final se desprende que la redaccién es la correcta para el contenido.

d) La metodologia y técnicas de investigacion utilizadas en el proceso de

investigacion fueron las adecuadas para obtener los objetivos propuestos.

e) En el apartado de las conclusiones y recomendaciones del trabajo, se logra
determinar que el objetivo de ubicar a los métodos alternos de resolucion de
conflictos como la herramienta ideal para obtener los resultados esperados en la
negociacion sin importar si son la parte patronal o la de trabajadores.
Concluyendo que el Pacto Colectivo, como la forma de mejorar condiciones de
trabajo, una buena negogiacién en la via directa, brindara la posibilidad de

suscribir un pacto colectivg de trabajo en mejores de condiciones.

En virtud de todo lo anteriofmente expuesto y habiendo cumplido con los requisitos
del Articulo 32 del Normativo para la elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias
Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, se APRUEBA el trabajo de

investigacion efectuado, para qpie se continle con el tramite que corresponda.

Respetuosamente,
2
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LIC. JUAN LUIS MORAN GONZALEZ, Abogado y Notario, Colegiado Nimero 7597
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Edificio S-7, Ciudad Universitaria
Guatemala, Guatemala

UN]I)AD ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
JURIDICAS Y SOCIALES. Guatemala, dieciocho de enero de dos mil doce.

Atentamente, pase al ( a la ) LICENCIADO ( A ). LUIS EFRAIN GUZMAN
MORALES, para que proceda a revisar el trabajo de tesis del ( de la ) estudiante:
EDUARDO MANUEL CORDON PADILLA. Intitulado: “METODOS
ALTERNATIVOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS APLICADOS A LA
NEGOCIACION POR LA VIA DIRECTA DE PACTOS COLECTIVOS DE
CONDICIONES DE TRABAJO Y A LOS CONFLICTOS LABORALES YA
PLANTEADOS”.

Me permito hacer de su conocimiento que esta facultado (a) para realizar las
modificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacion,
asimismo, del titulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer
constar el contenido del Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas v Sociales v del Examen General Publico, el cual
dice: “Tanto el asesor como el revisor de tesis. hardn constar en los dictimenes correspondientes. su
opinién respecto del contenido cientifico y técnico de la tesis. la metodologia v las técnicas de
investigacion utilizadas, la redaccion, los cuadros estadisticos si fueren necesarios. la contribucion
cientifica de la misma, las conclusiones, las recomendaciones y la bibliografia utilizada, si aprueban o
desaprueban el trabajo de investigacion y otras consideraciones que estime pertinentes™

o
LIC. €ARTL
JEFE DE

cc.Unidad de Tesis
CMCM/ jrvch.
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Guatemala, 27 de enero del 2012

Licenciado Carlos Manuel Castro Monroy
Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Universidad de San Carlos de Guatemala
Ciudad Universitaria

Honorable Licenciado Castro:

De manera atenta me dirijo a usted para informarle que he revisado el

trabajo de tesis titulado: “METODOS ALTERNATIVOS DE RESOLUCION DE
CONFLICTOS APLICADOS A LA NEGOCIACION POR fAL VIA DIRECTA DE
PACTOS COLECTIVOS DE CONDICIONES DE TRABAJO Y A LOS
CONFLICTOS COLECTIVOS LABORALES YA PLANTEADOS”, realizado por
el Bachiller EDUARDO MANUEL CORDON PADILLA, cumpliendo con el
nombramiento hecho al suscrito y al respecto le manifiesto:

1.

El contenido cientifico y técnico, se muestra en la aplicaciéon de métodos
alternos de resolucién de conflictos, buscaran avenir a las partes a
encontrar la solucién a una diferencia, basados en la comunicacion y la
negociacion entre las partes ya sea en forma directa o con la intervencion
de un amigable componedor, permite lograr mejores acuerdos para ambas
partes, y no acudir a la via jurisdiccional, y va mds alla, ya que el uso de
meétodos alternos de resoluciéon de conflictos pueden utilizarse en los
conflictos laborales ya planteados.

La presente tesis, aporta cientificamente al ambito laboral la aplicaciéon de
métodos alternos de resolucién de conflictos por parte de los directos
involucrados en la negociacion por la via directa de un pacto colectivo de
condiciones de trabajo, les brinda a ambas partes herramientas para

posicionarse mejor dentro de la negociacion y llegar a mejores acuerdos.
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3. La metodologia y técnicas de investigacion utilizadas en el proceso de
investigacion fueron los adecuados, con el fin de cumplir con los objetivos
propuestos en la investigacion.

4. Las conclusiones y recomendaciones realizadas por el sustentante
convergen con los objetivos planteados en la investigacién, por lo que se
adecuan con el contenido. Aunado a lo anterior, la conclusiéon en cuanto
que un Pacto Colectivo, es la forma de mejorar las condiciones de trabajo,
otorgando al trabajador superar garantias minimas establecidas en la
legislaciéon, por otro lado, una adecuada negociacién en la via directa
brindaria mas probabilidades de suscribir un pacto colectivo de condiciones
de trabajo.

5. La redaccién utilizada en la tesis es la correcta y es adecuada para la

comprension del estudio en elia realizado.

6. Se revis6 la bibliografia utilizada y la misa es congruente con la
investigacion hecha por el Bachiller, aportandole la informacién necesaria
para el desarrollo de la misma.

En virtud de todo lo anteriormente expuesto y habiendo satisfecho los
requisitos del Articulo 32 del Normativo para la elaboracién de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, se
da por APROBADO el trabajo de investigacién efectuado, para que se contintie
con el tramite que corresponda.

Respetuosamente,
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Guatemala, C. A.

UNIDAD DE ASESORIA DE TESIS, FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y
SOCIALES. Guatemala, dos de febrero del afio dos mil once.

ASUNTO: EDUARDO MANUEL CORDON PADILLA CARNE NO. 9716641,
Solicita que para la elaboracion de su tesis de grado, se le apruebe el tema que propone,
expediente No. 880-07.

TEMA: “METODOS ALTERNATIVOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS
APLICADOS A LA NEGOCIACION POR LA VIA DIRECTA DE PACTOS
COLECTIVOS DE CONDICIONES DE TRABAJO Y A LOS CONFLICTOS
LABORALES YA PLATEADOS”.

Con base en el dictamen emitido por el (la) consejero (a) designado (a) para evaluar el
plan de investigacion y el tema propuestos, quien opina de que se satisfacen los
requisitos establecidos en el Normativo respectivo, se aprueba el tema indicado y se
acepta como asesor (a) de tesis al (a la) Licenciado (a): Juan Luis Moran Gonzalez
Abogado (a) y Notario (a), colegiado (a) No. 7,597.

RO MONROY

LIC. CARLOSHANLIF], CAFTR
A DE TESIS

JEFE DE LAXYNIDAD ASESUR

Adjunto: Nombramiento de Asesor
c.c. Unidad de Tesis
CMCM/brsp
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INTRODUCCION

El derecho de trabajo tiene como finalidad la busqueda de un equilibrio entre el capital
y el trabajo, y dentro de sus principios se establece que es eminentemente conciliador.
Ante lo cual, la investigacién de los métodos alternativos de resolucién de conflictos,
asi como las técnicas y estrategias utilizadas por los amigables componedores en la
resolucion de un desacuerdo, brinda la oportunidad de aplicar tales métodos a la
negociacion por la via directa de pactos colectivos de condiciones de trabajo, no sélo
para lograr la suscripcion de los mismos, sino para evitar el planteamiento de un

conflicto colectivo de caracter econdémico social.

El objetivo primordial es determinar la forma en que los métodos alternativos de
resolucion de conflictos aplicados a la negociacion por la via directa de pactos
colectivos de condiciones de trabajo, evitan y resuelven conflictos colectivos laborales.

Un buen manejo de conflictos colectivos laborales, crea ventajas en el ambito laboral y

tiene incidencia en la justicia social.

Ante esto, se planteo la hipétesis, son los métodos alternativos de resolucion de
conflictos, asi como las estrategias y técnicas utilizadas por los amigables
componedores en el tratamiento de negociaciones y resolucién de conflictos, al ser
aplicados a la negociacién por la via directa de pactos colectivos de condiciones de
trabajo, permiten el alcance de mejores acuerdos entre las partes, lo cual evita o

resuelve conflictos colectivos laborales.

Las estrategias y técnicas empleadas por amigables componedores en el manejo de
conflictos, puede ser de gran ayuda a todos los involucrados en las negociaciones
colectivas, ya que proponen que a través de una comunicacioén eficaz, asi como de una

actitud abierta a la conciliacion, puede arreglarse la divergencia de intereses.

De una negociacion colectiva pueden surgir pactos colectivos de condiciones de

trabajo, que mejoren las condiciones en que los trabajadores prestan sus servicios y

()



que no causen efectos tan negativos al patrono. Pero, en los casos en que existe
negativa por la parte patronal a negociar, puede generarse un conflicto colectivo de
caracter econémico social, que tantas desventajas trae a la relacion entre trabajadores

y patronos.

A través del presente, se hace un analisis sobre cdmo los métodos alternativos de
resolucion de conflictos, asi como las estrategias y técnicas utilizadas por los
amigables componedores en el tratamiento de negociaciones y resolucidon de conflictos,
al ser aplicados a la negociacion por la via directa de pactos colectivos de condiciones
de trabajo, permite el alcance de mejores acuerdos, tanto para el patrono como para
los trabajadores y de esta manera evitar o resolver conflictos colectivos laborales ya

planteados.

(ii)




CAPITULO |

1. Los conflictos

Diversos autores concuerdan en que el conflicto no puede considerarse como bueno ni
malo, puesto que es inherente de la personas, es parte de su naturaleza y es resultado
del mismo interactuar entre los miembros de una sociedad o conglomerado. Ya que
cada persona, velara por intereses, ya sea de tipos personales, profesionales,

econdmicos, sociales, politicos, religiosos, etc.

Pero el conflicto puede brindar oportunidades para adquirir nuevas habilidades, esto en
la busqueda de resolverlos, sin embargo, los problemas no pueden dejarse, ya que sin
el trato que corresponde éste crecera si no se resuelve a tiempo, de esa cuenta es
importante reconocerlo y enfrentarlo lo mas pronto posible, antes de que se vuelva

destructivo.

Una de las formas de surgimiento de conflictos es cuando grupos compiten por
acaparar recursos materiales escasos, ejemplo, tierras, empleados o0 riquezas
naturales de diversa indole, para este tipo de conflictos la soluciéon se facilitaria
mediante, una distribucion equitativa de los recursos, aumentando la produccién de
bienes materiales y la aceptacién por parte de los grupos afectados de un menor nivel

de recursos.



Cuando el conflicto responde a la competitividad establecida por el control de recursos
no materiales o bienes simbdlicos y sociales (respeto, autoestima), quizds su
resoluciéon sea aun mas dificil, porque estariamos ante posiciones subjetivas, que

requieren de un trato especial y mas cuidadoso.

Los conflictos también tienen una relacion estructural, cuando los individuos o grupos
de una misma posicion social comparten intereses, con esto el destino del individuo se
encuentra ligado a la suerte del grupo y al compartir una posicién social se crean
precepciones y actitudes comunes, la existencia de estas actitudes comunes también

permite limitar la gravedad del conflicto.

Desde el punto de vista de la persona el conflicto puede surgir por la proyeccién hacia
el exterior de fantasias persecutorias de los individuos, asi como reacciones defensivas

contra los miedos internos.

La conflictividad no sido tratada con la importancia que merece; como respuesta,
nuestros mecanismos de negociacién son pobres y agresivos. La vision,
tradicionalmente amenazadora, con una version generalizada e inculcada en la cultura,
se ha percibido como algo desagradable, poco productivo y nada merecedora de

tiempo y estudio.

Los métodos alternos de resoluciéon de conflictos, tienen la finalidad de procurar que a

través del dialogo y de una eficaz comunicacion, una controversia, generadora de




conflictos, sea resuelta con los mayores beneficios para las partes involucradas y evitar

asi acudir a la via judicial.

El problema no es el conflicto o la diferencia, es el tratamiento que le demos, por esa
razoén, si la conflictividad colinda con necesidades basicas, es natural que se considere
como un elemento clave, al que debera darsele el tratamiento correspondiente. Es

necesario jerarquizarla y decidir qué hacer en el momento que se presente.

La aplicacion de estos métodos, promueve entre las partes en conflicto, la busqueda de
acuerdos con miras al futuro y a mantener las relaciones, por lo que la implementacion

de estos promueve ademas una cultura de paz.

Con la finalidad de estudiar estos métodos alternos, es necesario determinar en qué
consiste un conflicto, estableciéndose primero, la diferencia existente entre un

desacuerdo y un conflicto.

1.1 Desacuerdo

Para algunos autores desacuerdo y conflicto no siempre son lo mismo, puesto que todo
conflicto implica un desacuerdo, pero no todo desacuerdo debe obligatoriamente
convertirse en conflicto. Segun indica Weiss, en su libro denominado Cémo resolver

conflictos, "los desacuerdos son resultado de que las personas interpreten de manera



diferente la misma situacion o de que sus opiniones o valores sean distintos, ven las

cosas de modo diferente y dan versiones diferentes de los mismos hechos”.’

1.2 Conflicto

“E| conflicto ocurre cuando dos o mas partes se encuentran en desacuerdo con
respecto a la distribucién de recursos materiales o simbolicos y actuan movidos por la

incompatibilidad de metas o por divergencia en los intereses™.

El surgimiento de los conflictos suele deberse a que los desacuerdos no sean
explicitos, amistosos o cooperativos. Los conflictos también llevan en si mismos un
desacuerdo acerca de lo que es verdadero, bueno o bello, pero de conformidad con lo
estudiado por Weiss, “se diferencian de los desacuerdos en que al menos una de las
personas involucradas esta convencida, aunque no tenga razon para ello, de que se le
ha negado el derecho de satisfacer sus necesidades o intereses, por lo que un

desacuerdo termina por convertirse en un pleito”.

Para el autor Rivera Neutze, “el conflicto es una divergencia de intereses o valores
sobre puntos que generan enfrentamientos en cuanto a la persecucion de objetivos

donde muchas veces la emocién entra en juego produciendo en algunos casos

! Weiss, Donald. Cémo resolver conflictos. Pag. 10.
2 Organismo Judicial. Manual del mediador. Pag. 51.
3 Weiss, Donald. Ob. Cit. Pag. 11.



escalonamientos irracionales, conformando interacciones contrapuestas en las cuales

parece incierto el resultado.”

De todo esto, el conflicto es un referente que abarca situaciones distintas, no todos los
conflictos son equivalentes, pero es de beneficio considerarlos en los mismos términos,
para conocer los conflictos no basta con solo determinarlos, definirlos, clasificarlos y
analizarlos, si no también conocerlos en una situacién concreta, siempre seran

diferentes, aungque con sus mismos elementos.

Como se ha dicho los conflictos tienen varias fuentes tales como, bienes materiales,
principios, territorio, comunicacion, politicas, procesos y personalidades, de esa cuenta
los conflictos pueden ser de tipo instrumental; metas medios, procedimientos vy
estructuras; de interés; distribuciéon del dinero, bienes, tiempo, personal, espacio, y

personales, identidad, imagen propia.

Es de suma importancia definir la fuente del conflicto antes de decidir como resolverlo,
no siempre es facil resolverlo, las partes pueden sabotear esfuerzos y hacer que el
conflicto se magnifique, es un paso importante analizar el conflicto antes de decidir la

estrategia para resolverlo.

* Rivera Neutze, Antonio. Amigable composicién. Pag. 88.
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1.3 Clases de conflictos

La clasificacion de los conflictos varia segun algunos autores, pero una muy acertada

es la planteada por Moore en 1986, quien clasifica las fuentes de los conflicto de la

siguiente forma:

“1.3.1 Conflicto de intereses

Los cuales pueden ser reales, es decir basados en la percepcion de contenido,

existiendo los procedimentales o bien sociolégicos.

1.3.2 Conflicto de datos

Se dan debido a la falta de informacién, mala interpretacion de los datos, diferentes

puntos de vista acerca de lo que es relevante o diferentes procedimientos de

evaluacion.

1.3.3 Conflicto de relaciones

Surgidos por la falta de comunicacién y un comportamiento repetitivo.




1.3.4 Conflicto de valores
Generados por diferencias en la forma de vida, religion, cultura, criterios para evaluar
los comportamientos o valores intrinsecos personales.

|

1.3.5 Conflicto de estructura

Causados por las diferencias entre los recursos de las partes, los diferentes poderes y
autoridades, las limitaciones de tiempo, asi como las diferencias fisicas, geograficas o

ambientales.

Para el autor mencionado, las fuentes del conflicto pueden ser negociables o0 no
negociables. Los negociables son los intereses, los datos y las relaciones. Los no

negociables son los valores intimos y las estructuras.

1.3.6 Conflictos judiciales

Son aquellos que para su resolucién son planteados ante un érgano jurisdiccional”®.
Para Gordillo, “la inexistencia de una solucion pacifica de los conflictos surgidos entre
particulares obliga al Estado como tal, a asumir la tutela de los derechos lesionados de

sus ciudadanos, a través de la jurisdicciéon, reconociéndoles a ellos la facultad de

requerir por su intervencién, lo que constituye la acciéon. Por la accion, el sujeto afirma

3 Cit. Por Rivera Neutze, Antonio. Ob. Cit. Pag. 90.



la existencia de un derecho, que asume que le corresponde y que pretende que se le

declare, esto es la pretension™,

Por lo tanto al no existir arreglo entre las partes en conflicto, éstas acuden a la via
judicial, complicando la resolucion de los mismos, ya que tomando esta via, se
involucran mas personas, mas visiones, mas interpretaciones, de una una forma
“enredando” el conflicto, no permitiendo que se resuelva, entre mas involucrados, mas

son las posiciones controvertidas.

Dada la variedad de situaciones en las que el conflicto se expresa y desarrolla,
considerando la complejidad de las mismas, el analisis del conflicto y su resolucién
deberan realizarse bajo un marco global e integrador, capaz de articular, comprender
las multiples percepciones que estan implicadas en los procesos de interaccion social

que tienen lugar en los diversos entornos en donde los individuos se mueven y acttan.

1.4 La comunicacién para la resolucién de conflictos

De una mala comunicaciéon puede surgir un malentendido, pero también con una

comunicacion eficaz puede resolverse una divergencia de intereses.

Para Albizurez comunicar significa “compartir informacién entre un destinador y un

n7

destinatario™. No es lo mismo la transmisién, ya que ésta no implica compartir, sino

® Gordillo, Mario. Derecho procesal civil guatemalteco. Pag. 3.
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solamente transferir informacién. En este caso el destinatario asume un papel
meramente receptivo. También debe distinguirse la mera estimulacion, que sélo busca

provocar una reaccion en el destinatario.

Las personas pueden iniciar con diferencias de opinién sobre cierto tema, por lo que lo
saludable seria atender estas diferencias inmediatamente para prevenir que se
expanda en una sensacion de desacuerdo sobre la cual no se habla abiertamente. Si
no llevamos a discusion un conflicto de manera abierta, igual se podria discutir

informalmente y generar desinformacién y posiciones.

Para la comunicacion eficaz es importante escuchar, tomando en cuenta dos cosas: a)
Evitar la tendencia a evaluar (o juzgar lo que dice la otra persona) y b) Escuchar con

comprension (o parafrasear, consiste en que cada persona puede tomar la palabra,
so6lo después de haber repetido con precision las ideas y sentimientos de lo que dijo la

otra persona).

Segun Rivera, la amigable composicién es “un proceso de comunicacion. El amigable
componedor es un facilitador de comunicacién. Mas aun, puede llegar a ser un
verdadero instrumento de comunicacion entre las partes. Por lo tanto, en el balance
de actividad del conciliador, la escucha constituye la técnica de principal aplicacion

para el logro del acuerdo entre las partes™®.

7 Albizurez Palma, Francisco. Manual de comunicacién lingiiistica. Pag. 22.
8 Rivera Neutze, Antonio. Ob. Cit. Pag. 69.



El surgimiento de conflictos en la vida diaria es inevitable, por lo que deben enfrentarse
de la manera correcta para resolverios o al menos transformarlos, sobre todo porque
muchos de estos conflictos afectaran no solamente a dos partes, sino a toda una

sociedad.

Debe recordarse que del dialogo podran conocerse no solamente las posiciones de las
partes, sino sus intereses y aquellas interioridades del conflicto que no son

observables, lo que facilitara el camino a las partes para encontrar soluciones.

Dentro de la resolucién de conflictos, debe existir entre las partes la busqueda de
consensos en la que deben participar los involucrados, que traten de buscar las
mejores soluciones, el dialogo debe ser abierto y sincero para lograr soluciones

ecuanimes del conflicto presentado.
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CAPITULO Il

2. Métodos alternos de resolucion de conflictos

Los métodos alternos de resolucion de conflictos o de justicia por consenso, son
aquellos que tienden a buscar la solucién a un conflicto, basados en la comunicacion y
la negociacion entre las partes ya sea en forma directa o con la intervencion de un

amigable componedor. Procuran evitar que las partes acudan a la via jurisdiccional.

Para Jaramillo, estos métodos se refieren “a la capacidad que surge entre los
individuos para resolver sus propios conflictos libre y pacificamente. Ello puede ocurrir
con o sin la intervencién de un tercero. Cuando sucede mediante la voluntad de acatar
la decisién de un tercero solicitado y consentido por las partes se esta ante el arbitraje.
Cuando sucede la simple y llana busqueda de un compromiso, a través de alguien que
ayude a resolver la disputa, se esta ante la mediacion. Y la busqueda de un acuerdo

que so6lo involucra a las partes del conflicto se define como negociacion”®.

Segun articulo del Comité Coordinador de Asociaciones Agricolas, Comerciales,
Industriales y Financieras —CACIF-, publicado en la Revista Justicia Laboral, “la
solucion de conflictos por medio de estos métodos y técnicas se basa en el concepto
‘ganador-ganador’, ya que ambas partes se ven beneficiadas resolviendo sus

diferencias en forma rapida, eficiente y justa. De esta forma, se reducen los costos

i Jaramillo, Mario. Justicia por consenso. Pag. 31.
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que tanto empresas como trabajadores deben realizar en gastos administrativos y

judiciales y permite ahorrar tiempo y esfuerzos”'°.

El conflicto no es algo que se deba manejar y resolver por una sola persona, debe
procurarse fomentar en la otra parte la necesidad de buscar soluciones pacificas e

incluir la participacién de todos los involucrados.

Si un conflicto se conduce de forma apropiada, puede ser beneficioso o no beneficioso.

Debe procurarse abordarlo en sus inicios para facilitar su resolucion. Para el
Licenciado Figueroa Gonzalez, al abordar un conflicto, deben considerarse las fases

siguientes:

e “Tomar conciencia del problema
¢ Recabar informacion

e Definir el problema

e Formular los objetivos

e Generar las soluciones

e Seleccionar una solucion

¢ Implementacién

e Evaluacion™"

19" Comité Coordinador de Asociaciones Agricolas, Comerciales, Industriales y Financieras —~CACIF-. Revista
justicia laboral. Comision para el seguimiento y apoyo al fortalecimiento de la justicia. No. 1. Pag. 147.
" Figueroa Gonzélez, José Manuel. Técnicas de resolucién de conflictos y negociacion. Pag. 40.
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El conflicto puede ir aumentando, por lo que deben analizarse las estrategias para su’
abordaje segun la curva de resolucion de conflictos para obtener mejores resultados, lo
que ademas ayuda a los individuos a entender lo importante de dirigirse al conflicto a

tiempo, en lugar de permitir que aumente.

Como ya se mencioné en el capitulo anterior, un conflicto puede iniciar por una
diferencia de opinion. La expresion abierta y la discusion de diferencias de opiniones
en el momento, puede llevar a que se difumine el conflicto. Si el conflicto se deja sin
atender se acrecentara y las partes tomaran posiciones, por lo que les sera muy dificil

resolverlo sin ayuda externa.

Una negociacién permitira tomar control del conflicto y de su resolucién porque las
partes trabajan de manera conjunta para abordarlo. Si las partes no pueden resolverlo
por si solas, pueden acudir al apoyo de un tercero neutral, a través de la mediacion o
la conciliacion. Este tercero en la mediacién, guiara a las partes a desarrollar sus
propias soluciones y en la conciliacion puede incluso proponerles soluciones
ecuanimes. Si esto no funciona a las partes, les queda el arbitraje, en cuyo caso el

arbitro o el tribunal arbitral resuelve.

Por otra parte, si ningin método alternativo de resolucion de conflictos funciona para

las partes o el conflicto pueden acudir a la via judicial.
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Diversos autores han plasmado lo dificil de detallar todos los métodos alternos para
resolver controversias, pero si se podria decir que los mas conocidos y empleados son:

la negociacion, la mediacion, la conciliacién y el arbitraje.

2.1 Negociacion

“La negociacion esta dirigida hacia la busqueda de soluciones de un conflicto que

involucra a dos 0 mas partes. Es un sistema donde no hay intervencion de terceros”.'?

Rivera Neutze la define como: “un proceso por medio del cual dos o mas partes
mediante interacciones reciprocas, procuran obtener satisfactores intercambiando
valores tangibles o intangibles, total o parcialmente, procurando el mejor logro desde la

perspectiva de cada parte dentro de un marco racional de conducta”’.

Sin embargo, la negociaciéon se involucra en todos los métodos alternativos de
resolucion de conflictos, puesto que aunque exista participacion de un tercero, la

habilidad de las partes para negociar, les sera de gran provecho.

Una buena habilidad de negociacién es importante para cualquier persona que en la

vida diaria afrontara conflictos. Esto no excluye, que en determinado momento se

"2 Jaramillo, Mario. Ob. Cit. Pag. 99.
B Rivera Neutze, Antonio. Ob. Cit. Pag. 121.
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pueda acudir a métodos alternativos de resoluciéon de conflictos que involucren a un

amigable componedor.

2.2 Mediacioén

La mediacion es el método alterno en el que las partes involucradas en el conflicto
cuentan con apoyo de un amigable componedor, cuya unica funcién sera la de facilitar
la negociacién entre las partes. “La mediacién, en general, es un sistema voluntario e
informal en el que un tercero neutral ayuda a que dos partes hallen libre y
pacificamente, por si mismas, la solucién a un conflicto. Cuando un acuerdo entre dos
partes es alcanzado con la asistencia de ese tercero neutral, el acuerdo se ha logrado

a través de la mediacion”'*.

Se trata de una instancia voluntaria a la cual asisten las partes interesadas solas o
asistidas por sus abogados, si asi lo desean. EIl objetivo primordial es superar el
conflicto, llegando a un acuerdo que evite la necesidad de recurrir a los tribunales de
justicia, en el proceso no existen ganadores o perdedores, pues los interesados se

benefician de los acuerdos que se logren.

En el Manual del Mediador del Organismo Judicial, la Mediacién se define como: “un
procedimiento voluntario no-adversario en el que un tercero neutral, especializado en la

materia, que no tiene poder sobre las partes, ayuda a éstas para que a través de la

'* Jaramillo, Mario. Ob. Cit. Pag. 68.
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comunicacion y la cooperacién, encuentren por si mismas, el punto de armonia y la

solucién mas propicia a su conflicto”'°.

Dentro de algunas de las ventajas de la mediacién y la conciliacion como meétodos
alternativos de resolucién de conflictos a partir de su comparacién con la via judicial, se

encuentran las siguientes:

e Es un método rapido.

e Menos oneroso.

¢ Privado y confidencial.

e Desarrollo en entorno y clima adecuados para tratamiento del conflicto.
¢ Brinda a las partes la oportunidad de gestionar su propio acuerdo.

¢ Efectivo, voluntario y neutral, el mediador no toma partido.

Para la aplicacion de este método, el mediador aplica estrategias y técnicas de

negociacion, las cuales se explican en el siguiente capitulo.

2.3 Conciliacion

En la conciliacion, participa un amigable componedor quien ademas de facilitar la

conciliaciéon entre las partes, propone soluciones.

"> Organismo Judicial. Manual del mediador. Pag. 41.
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En el Articulo 49 del Decreto 67-95 de Congreso de la Republica de Guatemala, Ley de
Arbitraje, se define la conciliacion como: “un mecanismo o alternativa no procesal de
resolucion de conflictos, a través de la cual las partes, entre quienes exista una
diferencia originada en relaciones comerciales o de cualquier otra indole, tratan de
superar el conflicto existente, con la colaboracién activa de un tercero, objetivo e
imparcial, cuya funcién esencial consiste en impulsar las férmulas de solucién
planteadas por las partes o propuestas por él, evitando asi que el conflicto llegue a una

instancia jurisdiccional o arbitral”.

2.4  Arbitraje

Este método se diferencia de los demas en que las partes previo a someter su conflicto
ante un tercero, convienen en que la solucion que determine el arbitro o arbitros, sera

de aplicacion forzosa.

El autor Rivera Neutze, considera que “el Arbitraje es un procedimiento que surge de
una relacion juridica contractual y que se lieva a cabo cuando hay controversias entre
dos o mas personas, empresas o estados. Estos recurren a personas no vinculadas
con el poder judicial, sino a particulares o a una institucién para que los designe, a las
que reconocen autoridad y prestigio, a fin de que después de apreciar los argumentos,
pruebas y alegatos de las partes, emitan un veredicto conviniendo previamente y en

forma libre a acatar el fallo con caracteristicas y efectos idénticos a una sentencia
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judicial denominado laudo arbitral’’®. Lo denomina, ademas, jurisdiccién hecha por

particulares.

Esta forma de resoluciéon de conflictos por la via alterna ha tenido gran aceptaciéon
sobre todo en lo referente al derecho mercantil. En el Articulo 1, de la Convencién
Interamericana sobre arbitraje comercial internacional, celebrada en Panama en 1975,
se establece: “Es valido el acuerdo de las partes en virtud del cual se obligan a
someter a decision arbitral las diferencias que pudiesen surgir o que hayan surgido
entre ellas con relacion a un negocio de caracter mercantil. El acuerdo respectivo
constara en el escrito firmado por las partes o en el canje de cartas, telegramas o
comunicaciones por telex”. El Decreto 35-86 del Congreso de la Republica de
Guatemala, aprobé tal convencion, y fue ratificada por el Ministerio de Relaciones

Exteriores el 7 de julio de 1986.

Como se puede observar, este método tiene aceptacion internacional y la resolucién

emitida por el arbitro o tribunal arbitral, /audo arbitral, es de aplicacion forzosa.

En el Articulo uno de la Convencién sobre el reconocimiento y ejecuciéon de las
sentencias arbitrales extranjeras, celebrada en Nueva York el 10 junio 1958, se

regula: “La presente convencidn se aplicara al reconocimiento y ejecuciéon de las

sentencias arbitrales dictadas en el territorio de un Estado distinto de aquel en que se

pide el reconocimiento y ejecucion de dichas sentencias, y que tengan su origen en

diferencias entre personas naturales o juridicas. Se aplicara también a las sentencias

'® Rivera Neutze, Antonio. Arbitraje & Conciliacion. Pag. 11.
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arbitrales que sean consideradas como sentencias nacionales en el Estado en el que
se pide su reconocimiento y ejecucion”. Convencién aprobada en Guatemala, por el

Decreto Ley 9-84 del 30 enero de 1984.

Sin embargo, el arbitraje puede ser empleado en la resolucién de toda clase de
conflictos, conforme la legislacién especifica para cada rama del derecho.

El Decreto 67-95 del Congrego de la Repulblica de Guatemala, Ley de Arbitraje,
establece como materia de arbitraje en su Articulo tres : “1) ... todos aquellos casos en
que la controversia verse sobre materias en que las partes tengan libre disposicion
conforme a derecho. 2) También se aplicara la presente ley a todos aquellos otros
casos en que por disposicion de otras leyes se permita el procedimiento arbitral,
siempre que el acuerdo arbitral sea valido conforme a esta ley. 3) No podran ser
objeto de arbitraje: a) Las cuestiones sobre las que haya recaido resolucién judicial
firme, salvo los aspectos derivados de su ejecucion. b) Las materias
inseparablemente unidas a otras sobre las que las partes no tengan libre disposicion.
c) Cuando la ley lo prohiba expresamente o sefiale un procedimiento especial para
determinados casos. d) Quedan excluidos del ambito de aplicacion de la presente ley

los arbitrajes laborales.”

Por lo indicado en el parrafo anterior, al arbitraje laboral le seran aplicadas las normas

establecidas en el derecho laboral y no en la Ley de Arbitraje.
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2.5 El amigable componedor

El amigable componedor es aquel tercero imparcial que participa entre las partes para

la resolucion de un conflicto.

La finalidad de que las partes se auxilien de un tercero es que se facilite el dialogo.
Para esto, la persona que participe como amigable componedor, en la aplicacion de un
método alternativo de resolucion de conflictos, debe tener ciertas caracteristicas, que le
permitan apoyar en la resolucion de las controversias, tales como paciencia, empatia,

habilidad para escuchar, objetividad, etc.

Es importante que el amigable componedor mantenga una actitud imparcial entre las
partes y que ademas pueda generar un ambiente de confianza y respeto, ayudando a
las partes a encontrar entre sus intereses puntos en comun y sobre los que puedan
acordar, recordando mantener una vision hacia el futuro y no al pasado de lo que

genera el conflicto. Asimismo, debe tener habilidades comunicacionales.

Jaramillo, indica que “sobre las caracteristicas del amigable componedor, surgen tantas
respuestas como amigables componedores existen, pero pareceria que al menos debe

reunir las siguientes:

e Seguridad personal

e Ser flexible
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» Contar con habilidad para manejar los tiempos

¢ Poder controlar los cambios en los animos de los involucrados en la
resolucién del problema

e Saber la importancia de mantener los valores sobre los procesos abiertos y
democraticos, asi como de que sean respetados los derechos de todas las
personas

» Tener vigor fisico y emocional para cumplir con los términos establecidos

* Disfrutar las diferencias o por lo menos no dejarse asustar por ellas”"”.

Segun la Comisién nacional para el seguimiento y apoyo al fortalecimiento de I

justicia, en su publicacién Justicia laboral, las caracteristicas del conciliador deben ser:

e “Objetivo a imparcial

» Conocer el conflicto antes del encuentro

» Debe identificar el centro del confiicto

¢ Tener suficiente experiencia en el manejo de las relaciones interpersonales
» Conocer o informarse sobre la rama o actividad a que se refiere el conflicto

* Actuar de buena fe y con lealtad hacia las partes”!®

Asimismo, el autor Rivera Neutze, establece que los principios que guian la labor del

amigable componedor son:

7 Jaramillo, Mario. Ob. Cit. Pag. 99.
'® Comision para el seguimiento y apoyo al fortalecimiento de la justicia. La justicia laboral: un desafio para
Guatemala. Pag. 88.
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* ‘“Infundir respeto. Si las partes no reconocen en é| una persona capaz y
respetable, perdera valor su intervencién y sera imposible cumplir su funcién.

* Neutral. El mismo tratamiento a las partes para que se sientan respaldadas.

e Objetivo. Los analisis e intervenciones que realice deben partir de una falta
de compromiso afectivo, tanto con los hechos como con las personas.

* Independiente. Su funcién es colaborar en la obtencién de un acuerdo, éste
sera su unico interés y en él debera basarse para liderar la conciliacion.

» El lema del conciliador debe ser “buscar un buen arreglo para evitar un mal

pleito” °.

El dialogo es eficaz para resolver controversias y si a esto se le suma un tercero que
observa el conflicto desde afuera y que mantiene reglas que faciliten este dialogo, se

pueden obtener mejores beneficios para ambas partes.

Motivar la deliberacion para llegar a la profundidad del conflicto y ayudarlos aponerse

en el lugar del otro, procura encontrar puntos de consenso y mantener las relaciones.

' Rivera Neutze, Antonio. Amigable composicion. Pag. 247.
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CAPITULO NI

3. Estrategias y técnicas de negociacion empleadas por el amigable componedor

La relevancia que en la actualidad adquiere la aplicacion de métodos alternativos de
resolucion de conflictos en todos los ambitos, requiere brindar especial interés a los

aspectos estrategicos y técnicos de estos.

Las estrategias y técnicas de negociacion son importantes para el éxito de la
participacion del amigable componedor, pero también es necesario que sean conocidas

y aplicadas por toda persona que en algun momento sera parte de un conflicto.

El objetivo de todo proceso de negociacion es establecer nuevas bases y condiciones

de intercambio entre las partes en conflicto o desacuerdo.

La forma que se empleara para establecer estas nuevas condiciones, por lo general es
el dialogo. Este dialogo no debe ser una discusion o un debate desordenado, puesto
que debe establecerse una estrategia para abordarlo, y el objetivo perseguido en la

estrategia debe procurarse a través de ciertas técnicas o herramientas.

No podrian establecerse estrategias o técnicas especificas para el abordaje de los
conflictos, puesto que estos varian segln el conflicto, las partes y el tercero
componedor, pero deben conocerse las estrategias y técnicas generales, para

determinar las méas adecuadas a aplicar.
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Muchas personas actualmente se interesan por aprender técnicas de negociacion, sin
embargo, es importante ademas tomar en consideracién desarrollar en el negociador y
amigable componedor las caracteristicas necesarias mencionadas en el capitulo
anterior, que lo ayudaran a perfeccionar su participaciéon en la resolucién de los

conflictos.

3.1 Estrategias para manejar el conflicto

Existen diversas estrategias al momento de manejar los conflictos. Dichas estrategias
no estan estandarizadas, puesto que cada amigable componedor tendra caracteristicas
especiales que le permitiran manejar conflictos de manera diferente, sin embargo,

existen autores que muy oportunamente han creado estrategias generales.

El Licenciado Rivera Neutze en el libro Amigable composicion, establece algunas

estrategias que es importante mencionar:

o “Evitar (retirarse)

No todos los conflictos requieren una accion afirmativa. Algunas veces evitar es la
mejor solucion simplemente retirarse del conflicto o ignorar su existencia. Sobre todo
es conveniente evitar el conflicto, cuando las emociones son fuertes y cuando se

necesita tiempo para apaciguarlas.
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Sin embargo, si es necesario afrontar el conflicto debe procurarse la mejor manera de

resolverlo.

e Ajustarse (adaptacion, limar asperezas)

Mantener relaciones armoniosas colocando las necesidades y preocupaciones de otros
por encima de las propias. Esto, sobre todo en caso de que el problema no sea tan

importante para la parte.

e Forzar (competencia)

Se frata de satisfacer las propias necesidades a expensas de la otra persona.

Funciona bien cuando se necesita una solucion rapida.

e Hacer componendas (arreglo, compartir)

Requiere que cada parte disponga de una parte del valor. El autor indica que éste es
generalmente el enfoque adoptado por la empresa y los trabajadores a la hora de
negociar. Hacer componendas puede ser una estrategia 6ptima, cuando las partes en
conflicto tienen mas o menos el mismo poder, cuando es conveniente llegar a una
solucion temporal de un complejo problema o cuando las presiones de tiempo

demandan una solucién oportuna.
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Si bien es cierto en esta estrategia una de las partes gana reduciendo las aspiraciones
de la otra, puede buscarse un punto medio en que ambos cedan y se beneficien con lo
que se obtiene aunque no sea lo ideal. Esta estrategia puede convertirse en
competitiva en el momento que se busca la solucién mas favorable al interés de una de
las partes, sin importar los intereses de la otra parte. Se efectian concesiones para

obtener algo de la otra parte.

e Colaborar (soluciones, problemas)

Es la ultima solucién de ganar-ganar. Todas las partes involucradas en el conflicto
tratan de satisfacer sus necesidades. Generalmente, estd caracterizada por una
discusion abierta y honesta entre las partes, escuchar atentamente para entender las
diferencias y deliberar cuidadosamente en torno a una gama total de alternativas para

encontrar una solucion que sea ventajosa para todos”%.

De conformidad con el contenido del curso virtual de negociacion de Aula Facil,
consultada el 10 de marzo del 2011, “con en esta estrategia de ganar-ganar se busca
que ambas partes ganen compartiendo el beneficio. Probablemente ninguna de las
partes obtendra una un resultado 6ptimo, pero se sentirdn ambas satisfechas, por lo
que también es llamada cooperativa o integrativa, ya que intenta realizar una mejor
distribucion de los beneficios entre las partes, buscando soluciones conjuntas a los

problemas”?'.

% Rivera Neutze, Antonio. Ob Cit. Pag. 103.
*! http://www.aulafacil.com/Tecneg/Lecc-6.htm, 10 marzo 2011.
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Bajo esta estrategia, las negociaciones toman un rol de cooperacion, en busca de
intereses comunes o complementarios, utilizando para ello, técnicas basadas en

conductas de acercamiento y exploracién.

Es decir, considerar que ambas partes se necesitan reciprocamente y que es necesario
el esfuerzo de las dos partes para encontrar un punto de equilibrio satisfactorio, para lo

que deben darse las siguientes condiciones:

e Mantenimiento de la relacion en el tiempo.
e El acuerdo sea mejor resultado, que el resultado de no negociar.
¢ Equilibrio en la dependencia de las partes.

o Criterios objetivos externos de las partes.

En resumen, la negociacién cooperativa efectiva radica en averiguar lo que realmente
quiere la otra parte y en mostrarle la manera de conseguirlo, al tiempo que se consigue

lo que la otra parte desea.

3.2 Estrategias de negociacion

La negociacion constituye una de las vias mas frecuentes para resolver los diferentes
conflictos que se desarrollan en la vida cotidiana, por lo que puede comprenderse su

importancia. Es el proceso humano entre dos 0 mas partes con intereses comunes,
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pero a la vez en conflicto, que deciden intercambiar para satisfacer sus necesidades e

intereses para lograr un acuerdo.

Una parte vital del proceso de negociacion es la determinacion de la estrategia. Una
estrategia de negociacién representa Io que piensan los negociadores respecto al

conflicto y a las partes.

La estrategia debe tomar en consideracién todos los posibles caminos que tomara la
negociacién por lo que al igual que todo plan debe ser flexible. Debe procurarse
anticipar la situacion de las partes y como se amoldaran al tratamiento del conflicto y

trabajar con ellas la posibilidad de plantear y aceptar soluciones al mismo.

El primer paso para elaborar una estrategia es analizar el problema. Esto implica
estudiar el conflicto y las partes involucradas, reconocer la importancia de mantener

una relacion a futuro y procurar satisfacer las necesidades de las partes.
Para el Doctor José Manuel Figueroa Gonzalez, una vez analizado el conflicto e
identificada la situacion critica negociable, deben analizarse a fondo un grupo de

categorias basicas que marcaran el hilo conductor de la estrategia de negociacién.

Estas categorias son las siguientes:

e “Necesidades
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Se refieren a las carencias, insatisfacciones o insuficiencias que motivan a las partes a

negociar para satisfacerlas. Acudir a la negociacién para identificarlas, priorizarlas y
satisfacerlas es el factor mas importante para alcanzar el éxito en una negociacion.
Ejemplos de estas necesidades o intereses pueden ser: subsistencia, bienestar,
seguridad, reconocimiento, autoridad, poder, desarrollo, independencia, soberania, etc.
Estas necesidades deben priorizarse y es de tomar en cuenta de que no siempre se
hacen evidentes en la negociacién, puesto que lo que aflora son los objetos y objetivos

de la negociacion.

o Objetos

Son las vias o instrumentos a través de los cuales los negociadores tratan de satisfacer
sus necesidades en un proceso de negociacion. Por otra parte la misma necesidad
puede satisfacerse por diferentes objetos en el proceso de negociacién. Ejemplos:

salarios, permisos, tareas a realizar, distribucion de bienes, etc.

e Objetivos

También llamados posiciones. Son las metas o resultados que se proponen alcanzar

los negociadores en los diferentes objetos de negociacion. Ejemplos: aumento de

salario, lograr el precio determinado de un producto en una compraventa, obtener un

permiso, desarrollar un proyecto, etc.
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Como puede observarse la necesidad, el objeto y el objetivo van intimamente

relacionados.

e Mejor Alternativa de Acuerdo Negociado (MAAN)

La razén para negociar es obtener algo mejor de lo que se obtendria sin negociar, se

debe de contar con lista de opciones (alternativas), en caso de no llegar a un acuerdo,

mejorar las ideas prometedoras y seleccionar la mejor de las opciones.

e Generacién de opciones

Este es el aspecto mas creativo de la negociacién. Consiste en llevar opciones a la

negociacion o generarlas en el camino.

El buen negociador debe tener la capacidad de crear soluciones que ayuden a todas
las partes a satisfacer necesidades e intereses y no quedarse nunca sin alternativas,

asi como priorizar las cosas que puedan tener alto valor para las partes.

Para encontrar soluciones es importante identificar las verdaderas necesidades o

intereses, administrarlas adecuadamente y no dejar fuera ninguna opcion. Se debe

priorizar.
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Una cuestion importante sefalada por el Doctor Figueroa Gonzalez, es que las
estrategias que los actores se plantean se basan fundamentalmente en determinar tres

puntos de referencia para el desarrollo del proceso:

1. Establecer el punto de referencia, entendido por las partes como nivel maximo
deseado para obtener los objetivos que se persiguen.

2. Delimitar el punto de resistencia, definido como los objetivos minimos a conseguir.
3. Definir la zona de contrato o de negociacién sobre la cual se delimitaran los
acuerdos, siempre que no se dé un solapamiento entre los respectivos puntos de

resistencia” %.

3.3 Técnicas de negociacion

Como se indic6 anteriormente, la estrategia es lo que piensan los negociadores y las
técnicas y tacticas es lo que hacen los negociadores. Estas Ultimas se refieren a la

formulacioén de pautas a corto plazo que permiten alcanzar los objetivos a largo plazo.

Es necesario tomar en cuenta como se inicia el proceso negociador, como se

desarrolla y cédmo este termina con las concesiones hechas.

Las técnicas o tacticas mas utilizadas en las negociaciones distributivas o competitivas

son las denominadas duras o agresivas y se expresan a través de distorsiones de la

2 Figueroa Gonzalez, José Manuel. Ob. Cit. Pag. 89.
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comunicacion, exageraciones de ofertas y contraofertas, presion y hasta amenazas.
Mientras que las mas utilizadas en las negociaciones cooperativas, son las
denominadas blandas, como la transparencia en los procesos de informacion,

honestidad entre las partes y veracidad en planteamientos o la ausencia de amenazas.

En las técnicas de negociacién del método Harvard, explicadas por el Licenciado

Rivera Neutze, se establece que debe considerarse lo siguiente en toda negociacion:

¢ “El problema: No negocie con base en las posiciones

e La alternativa: cambiar su posicion

e El método:
1. Separe las personas del problema: ante todo los negociadores son
personas.
2. Separe la relacién de lo sustancial

e La percepcién

e Laemocién

e La comunicacion”®

Cuando mas atencion se dedica a las posiciones de las partes, menos atencion se
dedica a los intereses y preocupaciones de estas. Cada vez es mas dificil ver lo

razonable que hay en la posicién de los demas y se establece una busqueda

B Rivera Neutze, Ob. Cit. Pag 123.
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sistematica de las razones que justifican la suposicibn que la otra parte esta

equivocada.

La negociacion se desarrolla en dos etapas, primero se trata lo esencial, y segundo, se
concentra en el procedimiento para lograr lo esencial. Esto, se resume en cuatro

puntos basicos:

1. Las personas: Separar las personas del problema.
2. Los intereses: Concentrarse en los intereses, no en las posiciones.
3. Opciones: Generar una variedad de posibilidades antes de decidir o actuar.

4. Criterios: Insistir en que el resultado se basa en algun criterio objetivo.

Las formas de ver el problema, en gran parte de los casos, la manera de pensar de las
partes es el problema y el conflicto no esta en la relacién objetiva de estos, sino en la
mente de las personas, contrapuestas una de la otra, por lo que se recomienda en
ciertas etapas de la negociacion el poder ponerse en el lugar de las partes en conflicto
o en el lugar de la parte contraria, para entender y comprender las posiciones que este

presenta y aportar de esa forma otra perspectiva.

En la negociacion los sentimientos pueden resultar mas importantes que las palabras y
pueden conducir a que la negociacién se estanque o se rompa, es imprescindible
reconocer las emociones propias y las de las partes, no debe responder a estallidos

emocionales, y no atacar a la otra parte hasta que esta termine.
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Debe escucharse atentamente y reconocer lo que dice cada parte. Las partes sentiran

gue son escuchadas y comprendidas.

En lo que es el Manual del Mediador del Organismo Judicial, se determinan como
técnicas a emplear por el Mediador, para procurar acuerdos entre las partes en

conflicto, las siguientes:

e “Prepararse

Se debe tomar en cuenta al inicio del tratamiento del conflicto, que la labor de
planificacién implica prever todo con el fin de garantizar el éxito del proceso de
negociacion.  Esta planificaciéon hace necesaria la organizacion de la informacion

disponible sobre el conflicto, las partes y sus solicitudes.

Si bien es cierto, el amigable componedor no en todos los métodos alternativos de
resolucion de conflictos debera concentrarse en el analisis de datos, cifras y calculos, si
es importante disponer de la informacioén para apoyar a las partes para que vayan
planteando posibles soluciones. Asimismo, debe preparase para el momento de la

negociacién.

e Proactividad

Esto significa que quien apoye con la negociacion debe tener iniciativa y asumir la

responsabilidad de todas sus decisiones y acciones, combinando eficiencia y eficacia
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para lograr resultados en tiempos previstos y con el uso de la menor cantidad de

recursos disponibles y posibles, pero con calidad de servicio.

e Preguntas

Esta herramienta juega un papel de movilizados de la informacion, ordenador de
pensamiento, generador de participacion y accién en la negociacién. Estas preguntas

pueden utilizarse dependiendo la necesidad del negociador, como las siguientes:

1. De informacién: Para conocer datos concretos y especificos.

2. Selectivas: Buscan una respuesta dentro de un conjunto de posibilidades para
conocer la posicién de una parte sobre las alternativas y determinar prioridades

3. Dicotdmicas: Busca una respuesta entre dos alternativas.

4. De enfoque: Para enfocar a las partes al punto de interés.

5. Hipotéticas: Buscan que las partes hagan suposiciones y proponer posibles
acuerdos.

6. De comprension: Para aclarar el entendimiento del mensaje.

7. De sintesis: Procuran que las partes integren lo esencial del tema tratado.

8. Relacionales o circulares: Para que las partes puedan vincular hechos,

situaciones, efc.
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o Parafraseo

Esta herramienta se utiliza para resumir, precisar, aclarar, cuantificar, profundizar o
enfatizar algunas opiniones de las partes, con la finalidad de resaltar necesidades,
opiniones o intereses en la sesién. Significa interpretar lo indicado por las partes y
expresarlo de nuevo con otras palabras, con ideas mas centrales o significativas. Esta
técnica también es de utilidad para quitar la carga emocional a lo expresado por las

partes.

e Profundidad

Todo conflicto debe ser tratado con la misma dedicacion, calidad y profundidad, puesto
gue no deben considerarse conflictos faciles o dificiles de resolver. Debe procurar
dirigir el conflicto de lo competitivo a lo cooperativo, por lo que si una parte actua con:
baja estima, miedos, emociones, posiciones, mirando enemigos, debe procurarse que
esta parte actue en funcién de: expresion clara de sus conflictos y preocupaciones,
trabajar sobre necesidades y objetivos, escuchar activa y respetuosamente, asi como a

mantener una actitud activa frente a opciones.

e Sesiones privadas e individuales

Esto permite al negociador escuchar por separado a cada una de las partes, con la

finalidad de descubrir a través de un encuentro confidencial, los aspectos que todavia
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impiden llegar a los acuerdos. Es de gran importancia para encontrar verdaderos
intereses o necesidades, posiciones arraigadas o actitudes gue las partes no han
querido revelar.  Es de tomar en consideracion que para el buen funcionamiento de
esta herramienta se debe informar al inicio del proceso de negociaciéon que puede
utilizarse esta técnica en determinado momento para no sorprender a las partes, asi
como explicarles la finalidad de éstas y que las cuestiones personales expresadas

seran confidenciales”®*.

Lo importante en la eleccién de las estrategias y técnicas a emplear en la negociacion
es buscar acuerdos de beneficio para ambas partes por lo que debe procurarse una
actitud profesional al prepararse para la negociacién, actuar con franqueza, respeto a la

otra parte o a las partes si se acttia con tercero componedor.

De conformidad con el contenido del curso virtual de negociacion de Aula Facil, (10
marzo 2006), existen ciertas tacticas de presion que deben evitarse si no se quiere
caer en una mala negociacién, puesto que éstas procuran fortalecer la propia posiciéon
y debilitar la del contrario, lo que puede deteriorar gravemente la relacién. Dentro de

estas podemos mencionar:

1. “Desgaste: Aferrarse a la propia posicién y no hacer ninguna concesién o hacer
concesiones minimas, para agotar a la otra parte.
2. Ataque: Presionar, intimidar y rechazar cualquier intento de la otra parte para

procurar calma.

** Organismo Judicial. Manual del mediador- Pag. 30.
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Engafios: Proporcionar informaciéon falsa, manifestar opiniones que no
corresponden con la realidad, prometer cosas que no se piensan cumplir.
Ultimatum: Empujar a la otra parte a tomar una decision sin tiempo para
reflexionar.

Exigencias crecientes: Consiste en ir realizando nuevas peticiones a medida
que la otra parte va cediendo, sin que lo concedido resulte nunca suficiente. Al
final, la otra parte tratara de cerrar el trato lo antes posible para evitar este
incesante goteo de exigencias.

Autoridad superior: Negociar bajo la apariencia de que se cuenta con la
delegacién suficiente para cerrar el trato. Cuando ya hay un acuerdo, se
comunica que queda pendiente de la conformidad de los 6rganos superiores.
Se presiona a la otra parte para que acepte condiciones determinadas, bajo la
amenaza de que si éstas se modifican, habra que remitir la propuesta a un nivel
superior que dificilmente le dara su aprobacién.

Hombre bueno, hombre malo: Dos personas representan a una de las partes,
una de ellas se muestra intratable, amenazante, exigente sin el menor intento de
hacer concesiones, mientras que la otra trata de ganarse la confianza del
oponente, al mostrarse comprensiva, cordial y tratando de convencer a la otra
parte de que su propuesta antes de que su comparnero tome las riendas de la
negociacion.

Lugar de negociacién: Cuando tiene lugar en las oficinas de una de las partes y
ésta trata de sacar ventaja de la situacién. Se trata de que la otra parte se
sienta incomoda, infravalorada, etc., pero de una manera sutil, sin que sea

consciente de que esta siendo victima de esta tactica.
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9. Tiempo: Consiste en jugar con el tiempo en beneficio propio”®.

Por el contrario a los medios de presion mencionados, deben procurarse aquellos que
eviten confrontacién y procuren colaboracion. Por lo tanto, el negociador debera
analizar a fondo el conflicto y prepararse para afrontarlo con las estrategias y técnicas

que considere oportunas.

Rivera Neutze en el libro Amigable composicion, indica que antes de comenzar la

conciliacién o mediacion, el amigable componedor debe tener presente lo siguiente:

e “Comprometerse como amigable componedor, participacion muy activa.

e Asumir una actitud positiva frente a la existencia de problemas y sus
soluciones.

e Tomar una postura neutral, ambas partes son igualmente importantes.

¢ Controlar durante todo el tiempo el proceso de conciliacidon o mediacién.

e Todo lo que el amigable componedor haga o deje de hacer es muy
importante.

e Todo lo que diga o deje de decir puede ser muy util.

e La solucién del conflicto sera resultado de su intercambio con las

partes”?.

** http://www.aulafacil.com/Tecneg/Lecc-6.htm, 10 marzo 2011.
% Rivera Neutze, Ob. Cit. 164.
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Por otra parte, es importante tomar en cuenta las debilidades que segun Figueroa
Gonzalez, pueden afectar a una persona en una negociacién como parte o como

tercero componedor:

e “Deseo de complacer.

¢ Ingenuidad y excesiva confianza.

e Inflexibilidad.

e Tendencia a las peleas.

e Excesivamente emotivo.

e Incapacidad de trabajar con riesgos.
e Bajo poder de escucha.

¢ Incapacidad para argumentar en los procesos de comunicacion.

Asimismo, este autor recomienda reforzar las siguientes habilidades negociadoras:

e Autocontrol emocional.

¢ Buena emisién.

¢ Buena recepcién.

o Observacion.

¢ Comunicacién no verbal.

e Competencias cognitivas (Planificacién, capacidad de analisis, capacidad de

sintesis, flexibilidad, improvisacion, creatividad y otras)” %/

" Figueroa Gonzalez, Ob. Cit. Pags. 138 a 148.
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3.4 La confidencialidad

Uno de los medios que permiten obtener el éxito en la aplicaciéon de los métodos
alternos de resolucion de conflictos, es la confidencialidad, puesto que las partes al
tener la confianza de esta proteccién, podran abrirse al didlogo y a manifestar sus

verdaderos intereses, los cuales van mas alla de sus posiciones y exigencias.

Tanto las partes como el tercero componedor que participe en estos procesos deben
procurar la confianza en la negociacién, puesto que se debe pensar en el compromiso
de buscar acuerdos de beneficio para todos los involucrados y poner sobre la mesa las
verdaderas necesidades e intereses, con la finalidad de ir generando posibles

soluciones.

Generalmente, en los expedientes que se generan en los procesos de los métodos
alternativos existe documentacion que no debe ser conocida ni siquiera por las partes,
pues el amigable componedor hace anotaciones de lo que percibe en los involucrados,

asi como de platicas sostenidas con las partes en forma individual.

En el Articulo 10 de los Estatutos de resolucion de conflictos, de la Camara de la
industria de Guatemala. -CRECIG-, se indica: “Confidencialidad. El conciliador o
mediador y las partes mantendran el caracter de confidencialidad en todo lo relativo al
procedimiento conciliatorio o el proceso de mediacion, incluyéndose documentos,

declaraciones, comentarios, notas y apuntes. La confidencialidad se hara también
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extensiva a los acuerdos arribados, salvo en los casos en que su revelaciéon sea

necesaria para fines de ejecucién y cumplimiento posterior de los mismos...”

Esta confidencialidad es también aplicada en los Centros de Mediacién del Organismo

Judicial de nuestro pais, en donde las partes al inicio de la sesién de la mediacion

suscriben un convenio de confidencialidad.
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CAPITULO IV

4. La negociacion colectiva laboral y los conflictos colectivos de caracter

econdmico social

Para el estudio de la negociacién colectiva laboral y de los conflictos colectivos de
caracter econdémico social, debe partirse de las definiciones de derecho de trabajo o
laboral, los principios que lo rigen, asi como de las diferencias entre derecho individual

y colectivo de trabajo.

4.1 Derecho de trabajo

Julio Armando Grisolia, define el derecho de trabajo como “la parte del derecho
compuesta por un conjunto de principios y normas juridicas que regula las relaciones —
pacificas y conflictivas- que surgen del hecho social del trabajo dependiente, y las
emanadas de las asociaciones sindicales, camaras empresariales y grupo de

empleadores, entre si y con el Estado”.?®

Esta rama del derecho también llamada laboral, por tanto, estudia la relacion surgida
ente patrono y trabajador, en virtud de un contrato o relacién de trabajo, asi como las
situaciones surgidas por la busca de mejoras de esa contratacion. Los sujetos del

derecho de trabajo son: trabajador y patrono o empleador.

* Grisolia, Julio Armando. Derecho del trabajo y de la seguridad social. Pag. 10.
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4.2 Principios del derecho de trabajo

Los principios de toda rama del derecho, son las bases que la fundamentan. Las
funciones de los principios son: servir de base para crear normas juridicas, interpretar

las normas juridicas y resolver en casos no legislados.

El derecho de trabajo posee sus propios principios, estos son: tutelaridad a los
trabajadores, garantias minimas establecidas, irrenunciabilidad de derechos,
estabilidad laboral, un derecho necesario e imperativo, realidad y objetividad, rama del
derecho publico, hondamente democratico, un derecho conciliatorio. Asimismo, existen
los principios especificamente del derecho colectivo de trabajo, los que se mencionaran
mas adelante. De los principios se definen los siguientes, por su relacion con el tema

de investigacién.

4.21 Tutelaridad a los trabajadores

El derecho de trabajo en proteccién del mismo principio de igualdad, reconoce la

necesidad de otorgar proteccion juridica preferente al trabajador, tomando en

consideracion su desigualdad econémica con respecto al patrono.
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4.2.2 Garantias Minimas

Las condiciones minimas son establecidas en la legislacion laboral, las cuales no
pueden ser disminuidas en los contratos de trabajo. En los contratos de trabajo, por lo
tanto, se entienden por incluidos por lo menos los derechos y garantias que estipula
para los trabajadores la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala, el Cédigo
de Trabajo, la normativa reglamentaria y toda legislacion en materia de trabajo y

prevision social, los que pueden ser mejorados pero nunca afectados.

4.2.3 Irrenunciabilidad

En virtud de que el derecho de trabajo constituye un minimum de garantias sociales,
existe la proteccion de que no pueda renunciarse a éstas por parte del trabajador. La
legislacién guatemalteca establece que son nulos ipso jure y no obligan a los
contratantes, todos los actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion o
tergiversacion de los derechos que la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, el Cédigo de Trabajo, reglamentos y demas leyes y disposiciones de
trabajo o prevision social otorguen a los trabajadores, aunque se expresen en un
reglamento interior de trabajo, un contrato de trabajo y otro pacto o convenio
cualquiera. Estas garantias minimas sin embargo, pueden ser mejoradas por el

patrono.
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Para el Licenciado César Franco, el principio de irrenunciabilidad puede definirse como
‘aquel que establece los parametros o puntos de partida que constituyen la
prestaciones que no pueden disminuirse o renunciarse, sino Unicamente superarse a
traves de la contratacion individual o colectiva de trabajo. La irrenunciabilidad se debe
entender en su verdadero sentido, es decir, como la imposibilidad de privarse
voluntariamente, con caracter amplio y por anticipado, de los derechos concedidos por
la legislacion laboral; o la imposibilidad juridica de privarse voluntariamente de una o

mas ventajas concedidas por el derecho laboral en beneficio propio”.?°

4.2.4 Conciliacion

El derecho de trabajo tiene la finalidad de procurar una armonia entre los derechos del

capital y del trabajo.

El derecho de trabajo esta llamado a cumplir una misién muy importante y delicada
como lo es lograr la sincronizacién de las partes de la produccion, a efecto de

beneficiar a la sociedad en su conjunto.

Aunque existan intereses contrapuestos entre empleador y trabajador, también existen

intereses en comtn.

** Franco Lopez, César Landelino. Derecho sustantivo individual del trabajo. Pag. 73.
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Segun indica Cabanellas, en su diccionario de derecho laboral, “la conciliacién consiste
en el acercamiento de las pretensiones de los agentes para arribar a una solucién
razonable. EIl funcionario homologante debe estar convencido no sélo de que el
trabajador no ha renunciado a sus derechos, sino de que ademas se ha arribado a una

solucion justa y razonable”.*®

En el Articulo 103, de la Constituciéon Politica de la Republica de Guatemala, se
establece: “Tutelaridad de las leyes de trabajo. Las leyes que regulan las relaciones
entre empleadores y el trabajo son conciliatorias, tutelares para los trabajadores y

atenderan a todos los factores econémicos y sociales pertinentes...”

El caracter conciliatorio del Derecho de Trabajo también se regula en el Codigo de

Trabajo.

4.3 Derecho individual de trabajo

Se ocupa de las relaciones de los sujetos individualmente considerados. Estudia la

relacion individual entre patrono y trabajador, surgida por un contrato o relacion de

trabajo.

30 Cabanellas de Torres, Guillermo. Diccionario de derecho laboral. Pag. 121.
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4.3.1 Contrato individual de trabajo

El Articulo 18 del Cédigo de Trabajo, Decreto 1441, indica: “Contrato individual de
trabajo, sea cual fuere su denominacién, es el vinculo econémico-juridico mediante el
que una persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios
personales o a ejecutarle una obra personalmente, bajo la dependencia continuada y
direccion inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de una retribucién de cualquier

clase o forma”.

Es importante determinar en una relacion de prestaciéon de servicios, la subordinacién
en la prestacion de estos servicios, asi como que se cumplan los elementos de un
contrato individual de trabajo, puesto que la legislacion en este sentido brinda
proteccion, al establecer que no importa la denominacién que se dé a un contrato,
debido a que si se encuentran en éste los elementos de un contrato de trabajo, se

regira por las leyes y principios laborales.

4.3.2 Relacién de trabajo

En la legislacién guatemalteca, la relacion de trabajo es el hecho mismo de la
prestacion de los servicios o de la ejecucion de la obra, en las condiciones que

determina un contrato individual de trabajo.
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Segun Grisolia, “quien trabaja en relaciéon de dependencia celebré con anterioridad por
lo menos un acuerdo tacito, que resulta valido ya que el contrato de trabajo es, por

esencia informal™'.

4.3.3 Condiciones de trabajo

El Articulo 20 del Cédigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Republica de
Guatemala, establece: “..Son condiciones o elementos de la prestacion de los
servicios o ejecucion de una obra: la materia u objeto, la forma o modo de su
desempefio, el tiempo de su realizacion, el lugar de ejecucion y las retribuciones a que

esté obligado el patrono”.

Segun lo establecido por Cabanellas, “las condiciones de trabajo consisten en el
conjunto de elementos del medio de produccién o de la naturaleza que influyen en el
estado funcional del trabajador, sobre su capacidad laboral, salud y efectividad

laboral”32.

4.4 Derecho colectivo de trabajo

Para Grisolia, “el derecho colectivo de trabajo, es la parte del derecho de trabajo

relativa a la organizacién sindical, la negociacion colectiva y los conflictos colectivos de

31 Grisolia, Julio Armando. Ob. Cit. Pag. 207.
32 (abanellas de Torres, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 121.
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trabajo. Se ocupa de las relaciones de los sujetos colectivos de trabajo, el empleador y

el Estado como organo de aplicacién y control”™.

En el derecho colectivo de trabajo, obligatoriamente debe tener participacion una

coalicién de trabajadores o un sindicato de trabajadores.

A través de la coalicion de trabajadores, la asociacién profesional, asi como de una
negociaciéon colectiva, se busca mejorar las condiciones economico sociales de los
trabajadores, superando las garantias minimas contenidas en la legislacion laboral

vigente.

4.41 Principios del derecho colectivo de trabajo

Como se indicé anteriormente, el derecho de trabajo tiene sus principios propios y de

igual manera existen los principios del derecho colectivo de trabajo, que se mencionan

brevemente.

e Libertad sindical

Protegida por la legislacién nacional e internacional, la libertad sindical basicamente

contempla que tanto trabajadores como patronos, sin distincion alguna y sin

autorizacién previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen

3 Grisolia, Julio Armando. Ob. Cit. Pag. 1543.
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convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones con la sola condicion de
observar los estatuto de la misma. Ademas esta libertad implica la facultad de unirse a
organizaciones ya constituidas, asi el respeto a estas organizaciones como personas
juridicas (libertad de elegir sus representantes, de elaborar sus propios estatutos, de

formular sus programas de accion, etc.).

¢ Proteccion y fomento de la negociacién colectiva

La negociacion colectiva también es protegida por legislacion nacional e internacional,
puesto que es una institucion muy importante para el derecho colectivo de trabajo,
debido a que través de ésta es que se logra la suscripciéon de formas de normacion

colectiva que mejoran las condiciones de los trabajadores.

En el Articulo 106 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, se regula:
“Irrenunciabilidad de los derechos laborales. Los derechos consignados en esta
seccion son irrenunciables para los trabajadores, susceptibles de ser superados a
través de la contratacion individual o colectiva, y en la forma que fija la ley. Para este

fin el Estado fomentara y protegera la negociacion colectiva...”.

A nivel internacional, también se da gran importancia a la negociacion colectiva.
Cabanellas y Alcala-Zamora, indican: “A propuesta de las Naciones Unidas, la O.1.T.
abordé la cuestién relativa a la libertad de asociacion y relaciones laborales; y en texto

del Convenio 87 se estampa que entre los medios susceptibles de mejorar la condicion
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de los trabajadores figura la afirmacién del principio de la libertad sindical y la

proteccion del derecho de sindicacion™*.

Lopez Larrave, explica que “la contratacién colectiva introducida en Guatemala por el
Caodigo de Trabajo encuentra su primera aplicacion en la historia laboral del pais, con la
negociacion del primer pacto colectivo de condiciones de trabajo, suscrito el 5 de mayo
de 1948 entre el SAMF y la Internacional Railways of Central América (IRCA). De ahi
en adelante, la negociacién de pactos colectivos en la via directa o planteando
conflictos de caracter econémico social seran instrumento generalizado en la lucha

reivindicativa de los sindicatos.”%®

En Guatemala, las formas de normacion colectiva que surgen de una negociacion son:

el contrato colectivo, el pacto colectivo de condiciones de trabajo y el convenio

colectivo, los cuales mas adelante son definidos.

4.4.2 Formas de organizacion colectiva

Para lograr la finalidad del derecho colectivo de trabajo, deben primero existir formas

de organizacién colectiva, las cuales son:

** Cabanellas de Torres, Guillermo y Luis Alcala Zamora y Castillo. Tratado de politica laboral y social. Tomo
III. Pag. 576.
** Lopez Larrave, Mario. Breve historia del movimiento sindical guatemalteco. Pag. 31.
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e Coalicion de trabajadores

La coalicion de trabajadores es una agrupacion de trabajadores que se retnen por
alguna queja o solicitud que tienen ante el patrono, su constitucion es informal y no

permanente. Esta coalicidén de trabajadores estara representada por un comité ad hoc.

En el Articulo 374 del Codigo de Trabajo, se regula: “Patronos y trabajadores trataran
de resolver sus diferencias por medio del arreglo directo, con la sola intervencién de
ellos o con la de cualesquiera otros amigables componedores. Al efecto, los
trabajadores pueden constituir consejos o comités ad hoc o permanentes en cada lugar
de trabajo, compuesto por no mas de tres miembros, quienes se encargaran de
plantear a los patronos o a los representantes de éstos, verbalmente o por escrito, sus

quejas o solicitudes...”

En el Articulo 377 del mismo cuerpo legal, se establece: “Cuando en un lugar de
trabajo se produzca una cuestiéon susceptible de provocar una huelga o paro, los
interesados, si se tratare de patronos o de trabajadores no sindicalizados, elaboraran y
suscribiran un pliego de peticiones en el que, asimismo, designaran tres delegados,
que conozcan muy bien las causas que provocan el conflicto y a quienes se les
conferira en el propio documento, poder suficiente para firmar cualquier arreglo en

definitiva o simplemente ad referéndum...”
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¢ Sindicatos

De conformidad con lo indicado en el Articulo 206 del Cédigo de Trabajo: “Sindicato es
toda asociacién permanente de trabajadores o de patronos o de personas de profesién
u oficio independiente (trabajadores independientes), constituida exclusivamente para
el estudio, mejoramiento y proteccion de sus respectivos intereses econdémicos y

sociales comunes”.

Para Navas, “desde sus origenes, el objetivo principal del sindicato ha sido el de tratar
de obtener mejoras en los campos de la actividad humana, para sus afiliados; es decir,
luchar por conseguir mejores niveles de vida, estabilidad en el empleo, bienestar social
del trabajador, etc. Con el desarrollo evolutivo de las asociaciones profesionales, los
objetivos se han multiplicado y variado, siendo en la actualidad uno de los principales
objetivos el organizar a los trabajadores para que puedan defender sus derechos vy

hacerlos efectivos, no sélo frente a los patronos sino también frente al Estado”®.

El derecho de sindicalizacion es para todos los trabajadores, incluyendo a los
trabajadores del Estado. El Articulo uno de la Ley de sindicalizacién y regulacion de la
huelga de los trabajadores del Estado, Decreto 71-86 del Congreso de la Republica de
Guatemala, regula: “Derecho de Sindicalizacién. Los trabajadores del Estado y sus
entidades descentralizadas y auténomas podran ejercer sus derechos de libre

sindicalizacion y huelga, de acuerdo a las disposiciones de la presente ley...”

3 Navas Alvarez, Maria Guadalupe. El movimiento sindical como manifestacion de lucha de clases. Pag. 68.
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4.4.3 Formas de normacion colectiva surgidas de una negociacion

Las formas de normacion colectiva, son de aplicacion para todos los trabajadores de un

centro o establecimiento de trabajo. Las formas de normacién colectiva son:

1. El contrato colectivo,

2. El convenio colectivo,

3. El pacto colectivo de condiciones de trabajo,
4. El reglamento interior de trabajo y

5. La sentencia colectiva.

Aquellos que surgen de una negociacidén colectiva son: el contrato colectivo, el
convenio colectivo y el pacto colectivo de condiciones de trabajo, puesto que la
sentencia colectiva o laudo arbitral consiste en la decision de un tribunal arbitral y el
reglamento interior de trabajo es la decisiéon unilateral del patrono aprobada por la

Inspecciéon General de Trabajo.

Es importante conocer la definicién de las formas de normacién colectiva que surgen

de una negociacion entre trabajadores y patrono.

e Contrato colectivo

De conformidad con la legislacién guatemalteca, el contrato colectivo es el que se

celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, o uno a
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varios sindicatos de patronos, por virtud del cual el sindicato o sindicatos de
trabajadores se comprometen, bajo su responsabilidad, a que algunos o todos sus
miembros ejecuten labores determinadas, mediante una remuneracion que debe ser

ajustada individualmente para cada uno de estos y percibida de la misma forma.

La contratacion de un sindicato, evita la suscripciéon de varios contratos individuales de

trabajo.

e Convenio colectivo

Esta forma de normacién colectiva es la suscrita por lo general entre una coalicién de
trabajadores y el patrono, puesto que por no estar organizados los trabajadores como
sindicato no podrian suscribir un pacto colectivo de condiciones de trabajo. En éste se
establecen mejoras econémico sociales para los trabajadores de un centro o

establecimiento de trabajo.

e Pacto colectivo de condiciones de trabajo

El Articulo 49 del Codigo de Trabajo, define el pacto colectivo de condiciones de trabajo
como “aquel que se celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o
varios patronos, o uno o varios sindicatos de patronos, con el objeto de reglamentar las
condiciones en que el trabajo debe prestarse y a las demas materias relativas a éste.

El pacto colectivo de condiciones de trabajo tiene caracter de ley profesional y a sus
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normas deben adaptarse todos los contratos individuales o colectivos existentes, o que

luego se realicen en las empresas, industrial o regiones que afecte”.

Esta es la forma de normacién colectiva que por excelencia procura la mejora de las
condiciones de los trabajadores, su suscripcién es el objetivo principal del sindicato.

Este tema sera ampliado en el proximo capitulo.

4.4.4 Formas de expresion colectiva

Son las formas de expresion que poseen los sujetos del derecho de trabajo para
defender sus intereses econdmicos sociales frente a la otra parte. Sirven ademas, de

formas de presién para que se efectie la negociacion colectiva.

e Huelga

Segun el autor guatemalteco, Mario Lépez Larrave, “la huelga puede definirse como la
suspension de actividades acordada y ejecutada por la mayoria de los trabajadores en
una o varias empresas, establecimientos o lugares de trabajo, ejercitadas como medio

de presion contra uno o varios empleadores, con el objeto de obligarlos a que acepten

sus peticiones —de caracter econémico, social y juridico- planteados por el grupo”.’

*7 Lépez Larrave, Mario. El derecho de huelga en Centroamérica. Pag. 3.
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En el Codigo de Trabajo, Articulo 239, se le define como: “La suspension y abandono
temporal del trabajo en una empresa, acordados, ejecutados y mantenidos
pacificamente por un grupo de tres o mas trabajadores, previo cumplimento de los
requisitos del articulo 241, con el exclusivo propésito de mejorar o defender frente al
patrono los intereses econdmicos que sean propios de ellos y comunes a dicho

grupo...”

El Articulo 241 del mismo cuerpo legal, agrega: “para declarar una huelga legal, los
trabajadores deben: 1. Ajustarse estrictamente a lo dispuesto en el Articulo 239,
parrafo primero, 2. Agotar los procedimientos de conciliacién, y ¢) Constituir la mitad
mas uno del total de los trabajadores que laboran en la respectiva empresa, empresas
o0 centro de produccion y que han iniciado su relacién laboral con antelacion al
momento del plantarse el conflicto colectivo de caracter econémico social. Para ese
recuento, no deben incluirse los trabajadores de confianza y los que representen al

patrono”.

Con respecto al derecho de huelga, el Articulo 104 de la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala, establece: “Derecho de huelga y paro. Se reconoce el
derecho de huelga y paro ejercido de conformidad con la ley, después de agotados
todos los procedimientos de conciliacion. Estos derechos podran ejercerse Gnicamente
por razones de orden econdémico-social. Las leyes estableceran los casos vy

situaciones en que no seran permitidos la huelga y el paro”.
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e Paro

El Cédigo de Trabajo, en su Articulo 245, define el paro de la siguiente manera: “Paro
legal es la suspension y abandono temporal del trabajo, ordenados y mantenidos por
uno o mas patronos, en forma pacifica y con el exclusivo propdésito de defender frente a
sus trabajadores los intereses econdmicos que sean propios de ellos, en su caso,
comunes a los mismos. El paro legal implica siempre el cierre total de la o las

empresas en que se declare”.

4.5 Conflictos colectivos de caracter econémico social

Para Cabanellas, Alcala-Zamora, conflicto laboral o de trabajo, “es toda oposiciéon
ocasional de intereses, pretensiones o actitudes entre un patrono o varios empresarios,
de una parte, y uno o mas trabajadores a su servicio, por otro lado, siempre que se
origine en el trabajo y pretenda la solucibn mas o menos coactiva sobre el opuesto
sector. Los conflictos de esta indole abarcan desde discrepancias de ejecucién laboral,
pasando por interpretaciones dispares acerca de contratos individuales, convenciones
colectivas y normas legales, hasta las manifestaciones mas violentas de la huelga y el
paro, entre otras modalidades de la mas enconada lucha de clases. El conflicto
colectivo, es el que alcanza a un grupo de trabajadores y a uno o varios patronos, y se

refiere a los intereses generales del grupo.”®

** Cabanellas de Torres, Guillermo y Luis Alcala Zamora y Castillo. Ob. Cit. Tomo. 11 Pag. 140.
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El conflicto colectivo es el generado por la busqueda de mejoras econémicas y

sociales.

Surge por la negativa de una de las partes para negociar y para que se tome como
colectivo, debe relacionarse con la misma causa, puesto que de lo contrario se estaria
tratando con diversos conflictos individuales de trabajo. En este interviene un sindicato

de trabajadores o0 una coalicién de trabajadores.

Para la resoluciéon de conflictos colectivos de caracter econémico social, la legislacion

laboral guatemalteca contempla el arreglo directo, la conciliacion y el arbitraje.

Con respecto al arreglo directo, en el Articulo 374 del Cédigo de trabajo, Decreto 1441
del Congreso de la Republica de Guatemala, se indica que “patronos y trabajadores
trataran de resolver sus diferencias por medio del arreglo directo, con la sola
intervencion de ellos o con la de cualesquiera otros amigables componedores. Al
efecto, los trabajadores pueden constituir consejos o comités ad hoc o permanentes en
cada lugar de trabajo, compuesto por no mas de tres miembros, quienes se encargaran
de plantear quejas o solicitudes. Dichos consejos o comités haran siempre sus
gestiones en forma atenta y cuando asi procedieren el patrono o su representante no

puede negarse a recibirlos, a la mayor brevedad que le sea posible”.
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Para la conciliacion y el arbitraje se aplican los procedimientos especificos del Cadigo
de Trabajo, establecido en los Articulos del 377 al 413, que se explican en el siguiente

capitulo.
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CAPITULO V

5. Aplicacién de los métodos alternativos de resolucion de conflictos en la
negociacion por la via directa de pactos colectivos de condiciones de trabajo y

en conflictos colectivos.

En la negociacion de pactos colectivos de condiciones de trabajo, el conflicto surge
cuando las partes no saben manejar y resolver la negociacién por si solos, puesto que
por el fracaso de esta negociaciéon o negativa de una de las partes para negociar, es
planteado un conflicto colectivo de caracter econémico social, y acuden a un tercero,
en la via judicial, para resolver el conflicto, paso que es necesario obviar, si lo que se

busca es obtener las mejores condiciones laborales para ambas partes.

La negociacion de un pacto colectivo es muy importante, puesto que es la forma por
excelencia para mejorar las condiciones de trabajo, superando las garantias minimas

establecidas en la legislacion. Es el objetivo principal de la libertad de sindicalizacion.

Para efectos de identificar la importancia de la aplicacién de los métodos alternativos
de resolucion de conflictos en su negociacién, es necesario explicar la definicion,
ventajas, asi como su forma de negociacion de pactos colectivos y los casos en que se

llega al conflicto colectivo de caracter econémico social.
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5.1 El pacto colectivo de condiciones de trabajo

Segun el Licenciado Raul Antonio Chicas Hernandez, “el pacto colectivo de

condiciones de trabajo, cumple con tres funciones fundamentales:

1) Es fuente de Derecho con plena validez y obligatoriedad,
2) Sirve para concretizar los mandatos del Derecho del Trabajo y

3) Mejora, a favor de los trabajadores el Derecho Legislado” **.

Como se menciond en el capitulo anterior, la legislacion guatemalteca define al pacto
colectivo de condiciones de trabajo como: “el que se celebra entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o varios sindicatos de
patronos, con el objeto de reglamentar las condiciones en que el trabajo debe prestarse

y a las demas materias relativas a éste”.

El pacto colectivo de condiciones de trabajo tiene caracter de ley profesional y a sus

normas deben adaptarse todos los contratos individuales o colectivos existentes, o que

luego se realicen en las empresas, industrial o regiones que afecte.

En el Cédigo de Trabajo se contemplan dos tipos de pactos colectivo:

1) El pacto colectivo de condiciones de trabajo ordinario y

2) El pacto colectivo de industria, actividad econdémica o region determinada.

3 Chicas Hernandez, Raul Antonio. Derecho colectivo del trabajo Pag. 212.
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En este capitulo se trata el tema del ordinario, el cual se refiere al celebrado en un

centro o establecimiento de trabajo.

La vigencia del pacto colectivo de condiciones de trabajo es de uno a tres afios, sin
embargo, si ninguna de las partes lo denuncia por lo menos con un mes de anticipacion

a su vencimiento, se prorroga por otro periodo igual al fijado con anterioridad.

Es por esta razon, que las mejoras obtenidas en la suscripciéon de un pacto colectivo
nunca podran ser retiradas a los trabajadores, por lo que dichas disposiciones se
aplicaran siempre a trabajadores presentes y futuros del establecimiento de trabajo, lo
cual nicamente podra variar al momento de la suscripciéon de un nuevo pacto colectivo

con mejores condiciones laborales.

El contenido del pacto colectivo de condiciones tiene caracter de ley profesional, puesto
que incluso al entrar en contradiccién una de sus normas con la normativa legal

ordinaria o constitucional, se aplicara la que favorezca a trabajador.

El Licenciado Franco Lopez, establece algunas ventajas de la suscripcién de un pacto

colectivo de condiciones de trabajo:

“Ventajas para trabajadores: Mejoran las condiciones de trabajo, impera el principio de
igualdad, permite creacién de organizacién de servicios sociales a favor de los

trabajadores.

65



Ventajas para los patronos: Paz en la empresa durante su vigencia, el principio de
igualdad de condiciones de trabajo favorece a los empresarios porque prevé limites, el

pacto obligatorio o contrato-ley, ayuda a evitar la competencia desleal”*.

Como puede observarse, la suscripcion de pactos colectivos de condiciones de trabajo
es de gran importancia para el cumplimiento de la finalidad principal del derecho
colectivo de trabajo. Por lo tanto, es de relevancia también procurar eficaces
negociaciones y evitar que las diferencias en las negociaciones lleguen hasta un

conflicto colectivo.

5.2 Procedimiento para la negociacién por la via directa de pactos colectivos de

condiciones de trabajo

La legislacion guatemalteca contempla, que para la negociacion de un pacto colectivo
de condiciones de trabajo, es obligatorio agotar la via directa, la cual consiste en un
plazo de 30 dias, en el cual las partes deben procurar una negociacién entre ellos, con

la ayuda o no de un tercero.

En el Articulo 51 del Cédigo de Trabajo se regula: “...Para la negociacion de un pacto
colectivo de condiciones de trabajo, el respectivo sindicato o patrono hara llegar a la

otra parte para su consideracion, por medio de la autoridad administrativa de trabajo

0 Franco Ldpez, César Landelino. Derecho colectivo de trabajo. Pag. 177.
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mas proxima, el proyecto de pacto, a efecto de que se discuta en la via directa o con la
intervencion de una autoridad administrativa de trabajo o cualquiera otro u otros
amigables componedores. Si transcurridos treinta dias después de presentada la
solicitud por el respectivo sindicato o patrono, las partes no han llegado a un acuerdo
pleno sobre sus estipulaciones, cualquiera de ellas puede acudir a los tribunales de
trabajo, planteando el conflicto colectivo correspondiente, para que se resuelva el punto
o puntos en discordia. Para este efecto, de ser posible, junto con el pliego de
peticiones se haran constar los puntos en que existe inconformidad y en los que no la

hay, a fin de que el Tribunal de Conciliaciéon pueda comprobar estos extremos.”

5.3 Viadirecta en convenios colectivos para trabajadores del Estado

En el caso de los trabajadores del Estado, la legislacion guatemalteca establece que se
debera agotar la via directa tanto para la negociacion de pactos colectivos de

condiciones de trabajo, como para la negociacion de convenios colectivos.

La Ley de sindicalizacion y regulacién de la huelga de los trabajadores del Estado, en

su Articulo cuatro, establece:

“®

a. La via directa tendra caracter obligatorio para tratar conciliatoriamente pactos o
convenios colectivos de condiciones de trabajos teniendo siempre en cuenta para su
solucion las posibilidades legales del Presupuesto General de Ingresos y Egresos del
Estado y, en su caso, el de las entidades descentralizadas y autonomas de que se

trate. Dicha via se tendra por agotada, si dentro del plazo de treinta dias de presentada

67




la solicitud por parte interesada, no se hubiese arribado a ninglin acuerdo, a menos que

las partes dispusieren ampliar el plazo indicado.

b. Cuando se omita la comprobacién de haber agotado la via directa, no se dara tramite

al conflicto respectivo, debiendo el juez, de oficio, adoptar las medidas necesarias para

comprobar tal extremo.

c. Acreditado el cumplimiento del requisito anterior, inmediatamente el juez resolvera
dando tramite a la solicitud y al pliego de peticiones respectivos y se entendera
planteado el conflicto, para el solo efecto que ninguna de las partes tome represalias en

contra de la otra ni le impida el ejercicio de sus derechos”.

En virtud de lo anteriormente expuesto, es importante también la aplicacién de una

buena negociacion para los convenios colectivos.

5.4 Fracaso de la negociacion por la via directa

Debido a que al fracasar la negociacion por la via directa del pacto colectivo de
condiciones o de un convenio colectivo en caso de trabajadores del Estado, es
planteado un conflicto colectivo de caracter econémico social, el cual crea diferentes
desventajas para ambas partes, es importante una buena negociacion por esta via para

evitar en lo posible dicho conflicto.
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5.4.1 Planteamiento de un conflicto colectivo de caracter econdémico social

En el Articulo 51 del Cédigo de Trabajo se regula: “...Para la negociacién de un pacto
colectivo de condiciones de trabajo, el respectivo sindicato o patrono hara llegar a la
otra parte para su consideracion, por medio de la autoridad administrativa de trabajo
mas proxima, el proyecto de pacto, a efecto de que se discuta en la via directa o con la
intervencién de una autoridad administrativa de trabajo o cualquiera otro u otros
amigables componedores. Si transcurridos treinta dias después de presentada la
solicitud por el respectivo sindicato o patrono, las partes no han llegado a un acuerdo
pleno sobre sus estipulaciones, cualquiera de ellas puede acudir a los tribunales de
trabajo, planteando el conflicto colectivo correspondiente, para que se resuelva el punto
o puntos en discordia. Para este efecto, de ser posible, junto con el pliego de
peticiones se haran constar los puntos en que existe inconformidad y en los que no la

hay, a fin de que el Tribunal de Conciliacién pueda comprobar estos extremos.”

Asimismo, con respecto al planteamiento del conflicto colectivo, el Articulo 378 del
mismo cuerpo legal establece: “Los delegados o los representantes sindicales en su
caso, haran llegar el pliego de peticiones al respectivo, juez, quien en el acto resolvera
ordenando notificarlo al patrono, trabajadores o sindicato emplazado, a mas tardar al
dia siguiente de su recepcion. Para el efecto la parte demandante debera presentar
junto con su solicitud, por duplicado el pliego de peticiones, para que se proceda en la

forma prevista.
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Cuando se trate de discusién de un pacto colectivo de condiciones de trabajo, el pliego
respectivo se presentara a la otra parte para su discusién en la via directa y se estara a
lo dispuesto por el ultimo parrafo del articulo 51 de este Cédigo. Vencido el término
previsto en dicha disposicion se procedera conforme lo dispuesto en este capitulo, en

lo que sea aplicable”.

La parte solicitante presenta pliego de peticiones al Juez de Trabajo y Previsién Social

quien determina que las partes no pueden tomar represalias entre si.

Dentro de las doce horas siguientes al recibo del pliego de peticiones, el Juez de
Trabajo y Previsidn Social, procede a la formacion del Tribunal de Conciliacién y
notifica a la otra parte para que designe una delegacién analoga. Todo impedimento

legal o causa de excusa debe ser planteada inmediatamente.

El Tribunal de Conciliacién una vez resuelto cualquier impedimento planteado, se
declara competente y debe reunirse sin pérdida de tiempo con el objeto de convocar a
ambas delegaciones para una comparecencia, que se verifica dentro de las treinta y
seis horas siguientes y con preferencia a cualquier otro negocio. Este Tribunal de
Conciliacién estad facultado para constituirse en el lugar del conflicto si lo considera

necesario.

De conformidad con el procedimiento establecido, dos horas antes de la

comparecencia sefialada, el Tribunal de Conciliacién debe oir separadamente a los
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delegados de cada parte y estos deben responder con precision y amplitud a todas las
preguntas que se les hagan. Una vez que se determinan bien las pretensiones de las
partes en un acta laconica, se hacen las deliberaciones necesarias para poder llamar a
las partes y el Tribunal de Conciliacion les propone los medios o bases generales de
arreglo que su prudencia le dicte y que deben ser acordados mayoritariamente por los

miembros del tribunal.

Si después del procedimiento mencionado, las partes aceptan las propuestas y existe
acuerdo se da por terminada la controversia y las partes quedan obligadas a firmar y
cumplir el convenio que se redacte. Este acuerdo puede ser la suscripcion de un

pacto colectivo de condiciones de trabajo.

En el caso de que no exista acuerdo entre las partes, pueden acudir al Arbitraje o

determinar si cumplen con los requisitos para una huelga o paro.

El Arbitraje puede ser potestativo u obligatorio. Procede potestativamente: a) cuando
las partes asi lo acuerden, antes o inmediatamente después del tramite de conciliacién;
y b) cuando las partes asi lo convengan, una vez se hayan ido a la huelga o parto,
calificados de legales y procede obligatoriamente: a) en los casos en que, una vez
calificados como legal la huelga o el paro, transcurra el término correspondiente sin que

se hayan realizado.

Para el procedimiento de arbitraje, el tribunal arbitral tendra la potestad de resolver

sobre el conflicto entre las partes.
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5.4.2 Los tribunales de conciliacion y arbitraje en el derecho de trabajo

guatemalteco

De lo anteriormente mencionado, puede también determinarse la importancia que el
Tribunal de Conciliacién aplique estrategias y técnicas de negociacion adecuadas al

caso, con la finalidad de apoyar en la resolucién de conflicto colectivo laboral.

Para la conciliacion y arbitraje en materia laboral, el procedimiento debe ajustarse a lo

indicado en el Cédigo de Trabajo.

El Articulo 293, del citado cuerpo legal, indica que la finalidad esencial de los tribunales
de Conciliacién y Arbitraje, es mantener un justo equilibrio entre los diversos factores

de la produccién, armonizando los derechos del capital y del trabajo.

De conformidad con la legislacién y en busqueda de un tribunal imparcial, cada tribunal
se integra con un Juez de trabajo y previsidon social que lo preside, un representante
titular y tres suplentes de los trabajadores, y un representante titular y tres suplentes
de los empleadores. Los cargos son publicos y obligatorios. Por la naturaleza de sus
funciones el cargo de presidente es permanente en tanto que los demas fungen un afio

comprendido de enero a diciembre.

El Articulo 294 del Cédigo de Trabajo regula: “Los tribunales de Conciliacion y Arbitraje

funcionaran en cada juzgado que por designaciéon de la Corte Suprema de Justicia
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conozca en materia laboral. El presidente del tribunal convocara a los representantes

de los trabajadores y patronos cuando sea necesario integrar dicho tribunal...”

5.5 Métodos alternos aplicados en la via directa

Los conflictos pueden tener diferentes consecuencias positivas o negativas en funcion
del tipo, nivel, @ambito y circunstancia en las que se producen. El conflicto es algo
consustancial a Ia sociedad de clases y la condicion necesaria del cambio social: es un
fendmeno social sumamente necesario y cuya desaparicion acarrearia graves males

para la sociedad.

El conflicto organizacional o en la empresa, trae consigo, diversas consecuencias como

las que menciona Figueroa Gonzalez:

“Negativas:

Pérdida de tiempo gerencial.

» La calidad de las decisiones empeora.

e Pérdida de empleados valiosos.

* Se instala una baja motivacion para trabajar.

e Empeora el absentismo y los problemas de salud de los empleados.

e Puede haber sabotaje hacia la reputacién de la entidad afectada.
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e Frustracion y hostilidad.

e Distribucién de recursos de manera inadecuada.

* Reduccion de la coordinacion, colaboracién y de la cohesion, comunicacién y la
produccion.

e Distorsion y olvido de objetivos.

» Pérdida de disposicion para escuchar y respeto sobre los puntos de vista de los
demas.

» Destruccion de la unidad del equipo y reduccion de los niveles de confianza y
franqueza.

e La comunicacién se reduce y se hace mas insegura. Los canales de
comunicacién no se usan o se utilizan para intimidar al otro.

* Se estimula la idea de que la solucién es una cuestion de fuerzas, ambas partes
tratan de aumentar a su favor la diferencia de poder.

e Las normas de relacion interpersonal se vuelven inaplicables y cada cual se
comporta con el otro de un modo que puede calificarse como ultrajante.

» Falsas percepciones tanto respecto al oponente como a uno mismo.

Positivas:

* El motor del cambio tanto es su aspecto politico y econdémico, como social y

tecnolégico.

* Puede aumentar la motivacion y la energia en el desemperio de cada una de las

partes.
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e Puede incrementar la innovacién y creatividad a causa de la pluralidad de puntos
de vista que se crean, mejorando la capacidad de solucionar problemas.

e Entre equipos, grupos o departamentos, tiende a desarrollarse un sentimiento y
percepcién de cohesion interna, de unidad de objetivos y criterio propio.

o Dirige la atencién de los directivos hacia cambios necesarios para la
organizacion.

¢ Aumenta la autoestima y la confianza mutua.

e Ayuda a descubrir nuevas o mejores formas y estrategias de funcionamiento.

e Cumple funciones catarticas dentro del grupo al eliminar la acumulacion de
disposiciones hostiles y permitir su expresion conductual.

o Establece y conserva las lineas de diferenciacion de unos grupos con otros.

* Puede facilitar la comunicacién abierta y honesta entre los participantes sobre
temas relevantes para ambos.

e Conduce a la confianza y actitud amistosa entre las partes haciendo sobresalir
las semejanzas mas bien que las diferencias; produce falsas percepciones de

signo positivo™".

La aparente contradiccion de las consecuencias del conflicto se resuelve si tenemos en
cuenta que todo depende del modo de gestion del mismo, y evidentemente, de la
solucion final.  Por ejemplo: un conflicto mal resuelto es fuente de otros

probablemente mas graves, y asi sucesivamente.

*! Figueroa Gonzélez, José Manuel. Ob. Cit. Pag. 34.
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A pesar de las dificultades y desventajas que representa un conflicto laboral no existe
en Guatemala una cultura de abordar este tipo de conflictos a través del dialogo y la via
pacifica, aun cuando la legislacién laboral vigente tiene como principio la busqueda de

la conciliacion.

Al investigar la aplicaciéon de los métodos alternativos de resolucién de conflictos
laborales, se encontré por ejemplo que en la Camara de la Industria de Guatemala y en
la Camara de Comercio, las cuales promueven la aplicacibn de estos métodos

alternativos para resolver conflictos, no atienden casos laborales.

En el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, la Inspeccion General de Trabajo es la
encargada de procurar la conciliacién entre las partes en conflicto, en donde se agota
la via administrativa. En el caso de conflictos individuales, la persona acude y se cita a

la otra parte para agotar la conciliacion con apoyo de un Inspector de Trabajo.

Asimismo, en la Inspeccién General de Trabajo, se informé que también se brinda
apoyo de Inspectores de Trabajo para negociaciones colectivas, siempre que el
conflicto colectivo no haya sido planteado. Para estos efectos, se conforman mesas de

negociacion. Sin embargo, se aclard que este apoyo no se solicita frecuentemente.

En investigacién efectuada en la Unidad de Resoluciéon Alternativa de Conflictos del
Organismo Judicial, la cual tiene a su cargo la coordinacién de 79 Centros de

Mediacion distribuidos en distintos municipios del pais, se encontré que: “en arios
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anteriores el porcentaje de casos atendidos en materia laboral era aproximadamente

del 1%”.

Sin embargo, en el afio 2011, la Presidencia de la Corte Suprema de Justicia, por
Acuerdo numero 110/011, acordd crear un Centro de Mediacion con funciones en el
Centro de Justicia Laboral, el cual puede atender casos laborales presentados como
voluntarios por los usuarios, asi como los derivados de los Juzgados y Salas de
Trabajo y Previsién Social. Este Centro de Mediacién atiende otros tipos de conflictos,

pero debe dar prioridad a los casos laborales.

En el Centro de Mediacion ubicado en el Centro de Justicia Laboral un Mediador con
aplicacion de técnicas y estrategias de negociaciéon apoya a las partes a buscar
solucion a su conflicto y el acuerdo suscrito es trasladado a un Juzgado de
Admisibilidad de Demandas Laborales, para que el Juez homologue y reconozca
judicialmente lo convenido entre las partes, puesto que siempre se verifica que en los
acuerdos laborales no se afecten los derechos irrenunciables ni la legislacién laboral
vigente. Asimismo, previo a recibir un caso para mediacion laboral, se verifica que no

se afecte el tema de la prescripcion.

En el Centro de Mediacion mencionado, también se indica que se puede apoyar en la

negociacion de conflictos colectivos, sin embargo, actualmente soélo se les ha

presentado un caso el cual aun esta en tramite.
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Se informé ademas, que es importante apoyar en este tipo de conflictos de manera
temprana y de ser posible, antes de planteado ante los o6rganos judiciales

competentes.

5.6 Técnicas y estrategias para la negociacion laboral

En materia laboral es importante tomar en consideracion, que en toda negociacion
debe respetarse el tema de los derechos irrenunciables a los trabajadores y no afectar
la prescripcion, puesto que aunque se hable de métodos alternativos de resolucién de

conflictos, se aplican los principios y normativa del derecho de trabajo.

Figueroa Gonzalez recomienda “cuidar los limites de proteccién en la negociacion,
Para la busqueda de la etapa de bargaining set o zona de posible acuerdo, debe
tenerse especial cuidado en materia laboral al establecer los limites de proteccion, lo
cual consiste en que para lograr un acuerdo favorable y proteger a las partes de
decisiones de las que después puedan arrepentirse, debe tratarse de establecer previo
a la negociacion una zona de posible acuerdo o limites de proteccién, para lo cual

la parte debe hacer un analisis sobre lo siguiente:

e ;Qué es lo minimo que puedo aceptar?
e (Qué es lo maximo que puedo pedir?

e ;Qué es lo maximo que puedo dar?
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e ¢ Qué es lo minimo que puedo ofrecer?” 4?

Todo lo anteriormente indicado, sin afectar la legislacion laboral vigente. Dependera
también sobre si el conflicto es juridico o de caracter econémico social, en donde se

tiene mas campo para negociar.

Asimismo, debe tenerse en cuenta una buena demanda inicial y determinar el punto
de abandono, para lo cual el autor mencionado también considera importante que la

demanda inicial a la contraparte debe contener tres dimensiones basicas:

e /A qué nivel se define?
e ;Con cuanta fuerza se plantea?

e (En qué momento se hace?

Paralelamente, a lo indicado, debe definirse el punto de abandono de la negociacion, el
cual representa las condiciones minimas indispensables para llegar a un acuerdo.
Este punto jamas debe revelarse a la contraparte, a menos que no se llegue a acuerdo

y ésta lo intuya.

Entre la demanda inicial y el punto de abandono se sitia lo que se ha denominado
punto de acuerdo. Este debe estar lo mas cercano a la demanda inicial y lo mas

alejado del punto de abandono.

“ Ibid. Pag. 71.
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El distanciamiento entre el punto de acuerdo y el punto de abandono depende de un

grupo de factores, entre los que se destacan:

e E! poder negociador de la contraparte.
o El grado de apreciacion de la relacién con la contraparte.
e El nivel de flexibilidad acordado en la negociacion.

e El manejo de las concesiones o divisas que pueden entrar en juego.

En materia de negociacion colectiva de caracter econémico social, previo a la
negociacién es recomendable que las partes analicen las concesiones o divisas que

pueden llegar a aceptar.

Segun Edmundo Jandt, “no es posible negociar acuerdos sin tener que ceder. Sinose
cede nunca, no se esta negociando. Simplemente se esta obligando a otras personas

a someterse a la voluntad propia™*.

En tal sentido, las concesiones o divisas constituyen el instrumento por excelencia para

enfrentar este precepto de negociacion.

Las concesiones o divisas son todos aquellos recursos, tangibles o intangibles, que los
negociadores se ofrecen mutuamente y se conceden para obtener algo a cambio. Se

general a partir de insuficiencias o carencias identificadas en la contraparte que

* Cit. por Figueroa Gonzalez, José Manuel. Ob. Cit. Pag. 74.
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garantizan la satisfaccién de una o mas necesidades. Las necesidades se satisfacen
con divisas. En la medida en que se intercambien mayor nimero de divisas, mayor
sera el grado de satisfaccion de las necesidades en la negociacién, por lo que se

incrementa nuestro poder negociador.

Las divisas o concesiones se generan de forma efectiva cuando se parte de las
necesidades detectadas de la contraparte mediante el desarrollo de un ejercicio de

creatividad.

Entre las concesiones tangibles pueden enumerarse recursos materiales y financieros,
los que pueden otorgarse en términos de descuentos, suministros adicionales de
materias primas o equipamiento accesorio. Sin embargo, estas concesiones, una vez

otorgadas, pierden su impacto en un lapso relativamente corto.

Por ofra parte, las concesiones intangibles, como es el caso de la asesoria, los
entrenamientos, las relaciones, la calidad de los servicios, el respeto, el poder, la
autoridad y la ubicacion geografica entre otras, constituyen concesiones mas estables y
agregan mas valor en la negociacién, pues una gran parte de ellas apunta hacia la

satisfaccion de necesidades espirituales de la contraparte.

Existe una relacion estrecha entre necesidades, divisas y poder negociador, pero lo
mas importante es procurar arreglar las diferencias existentes a través del dialogo y

con una mente abierta a buscar soluciones en beneficios de ambas partes.
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CONCLUSIONES

Los métodos alternativos de resolucion de conflictos procuran a través del
dialogo y de la aplicacion de estrategias y técnicas de negociacion, que las
partes en controversia logren acuerdos con beneficios mutuos, estos no se

obtendrian al plantear su conflicto ante un érgano jurisdiccional.

El derecho de trabajo es una rama del derecho eminentemente conciliatoria, por
lo que, aplicando métodos alternativos para la resolucién de conflictos laborales

ya sea individuales o colectivos.

La negociacion de un pacto colectivo es muy importante, puesto que es la forma
por excelencia para mejorar las condiciones de trabajo, superando las garantias
minimas establecidas en la legislacion, por lo que una buena negociacion en la
via directa, evitara el planteamiento de un conflicto colectivo de caracter

econémico social.

El manejo de las estrategias y técnicas de negociaciéon por las partes y por
terceros que apoyan en la negociacién de un pacto colectivo de condiciones de
trabajo, no sélo brinda mayor oportunidad de lograr acuerdos, y se mantenga la
relacion cordial entre el capital y el trabajo que promueve el derecho laboral, lo

cual también puede aplicarse a la negociacion de convenios colectivos.
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5. En la resolucion de conflictos laborales ya sea individuales o colectivos, con la
aplicacion de métodos alternativos de resolucion de conflictos, por ningun motivo

se afectaran derechos irrenunciables a los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Los sujetos del derecho de trabajo, los abogados laboralistas y aquella persona
que en determinado momento participe en la negociacién por la via directa de un
pacto colectivo de condiciones de trabajo, debe prepararse con las estrategias y
técnicas adecuadas para el manejo de conflictos, con la finalidad de obtener

resultados de la negociacion.

Los integrantes de un Tribunal de Conciliacion o de Arbitraje, cuando
intervengan en resolucion de conflictos laborales, tener como herramienta los
principios y conceptos del derecho de trabajo, aplicando métodos alternativos

para su resolucion.

En las Facultades de derecho de las universidades guatemaltecas es
recomendable continuar fomentando en los estudiantes una cultura de dialogo,

promoviendo los métodos alternativos de resolucién de conflictos.

A los mediadores, conciliadores o terceros de cualquier indole, que participen en
una mediacion deben procurar una preparacién adecuada en métodos
alternativos de resolucién de conflictos, para una lograr una eficaz y eficiente
intervencion en su funcién de resolver conflictos colectivos de caracter

econémico social.

Los sujetos del derecho de trabajo, los abogados laboralistas y aquella persona

que en determinado momento participe en la negociacién por la via directa de un
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pacto colectivo de condiciones de trabajo, aplicar los métodos alternativos de

resolucion de conflictos, siempre salvaguardando los derechos irrenunciables de

los trabajadores.
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