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El término “mediación” ha entrado con fuerza en el vocabulario social del último tiempo, repetido y puesto en boga con insistencia por autoridades, figuras políticas, sociales, religiosas, etc., quizás porque la salud del “tejido social”, como lo señala Julio Gottheil, se ha basado, cada vez más, en la solución litigiosa de los conflictos, “solución”, entre comillas, que implica más un enfrentamiento que la búsqueda de una real solución y que pasa siempre por dejar la sensación en una de las partes, aquella que siente que la “solución” se le ha impuesto, de haber perdido. Esta política de enfrentamientos genera cada vez nuevos conflictos, entrabando a las partes en un círculo de interminables luchas.

Lo anterior nos lleva inexorablemente a plantearnos que los cumplimientos basados en imposiciones no terminan cabalmente con el conflicto; pues bien, si el cumplimiento impuesto no logra una convivencia y vida común prolongada y estable ¿qué puede lograrlo ?

Para quienes han buscado nuevos caminos para lograr esta convivencia han encontrado en la mediación, técnica alternativa de solución de conflictos, que la verdadera solución pasa por el cumplimiento espontáneo, aquel nacido de las partes, las que enfrentadas a un conflicto lo transforman en un problema común, con una solución compartida y un cumplimiento voluntario de esta solución;  hacia allá apunta la mediación y, específicamente, hacia allá apunta la mediación laboral, a la solución compartida y cumplida en forma voluntaria, base esto de la real convivencia; así se contextualiza la mediación y una definición ya clásica de ella dice que es la “técnica mediante la cual son las partes mismas inmersas en un conflicto quienes tratan de llegar a un acuerdo con ayuda de un mediador, tercero imparcial, que no tiene facultades de decisión”.

Si bien las técnicas y principios de esta solución alternativa del conflicto, que llamamos mediación, es transversal a todo los tipos de mediaciones, cualquiera sea su apellido (familiar, judicial, escolar, etc.), tales como la integralidad, voluntariedad, flexibilidad, equidad y gratuidad, buena fe, inmediación de las partes, confidencialidad, autocomposición, legalidad e imparcialidad y neutralidad, no podemos alejar de nuestra vista las particulares características que rodean la dinámica de las relaciones laborales. 

En el mundo de las relaciones laborales hay dos términos de larga data, conflicto y negociación,  pero ambos basados,  hasta ahora, en el paradigma que define a empleador y trabajador como contrarios, rivales enfrentados en una constante batalla, que siempre deja un vencedor y un vencido. 

Lo anterior tal vez por que “el desarrollo de las sociedades industrializadas y globalizadas , aunados a nuestra incapacidad de generar maneras efectivas  de vinculación entre los individuos está deteriorando continua y rápidamente la capacidad humana de la colaboración”
, más aún, y al decir del Elton Mayo “si nuestras habilidades sociales hubieran avanzado paso a paso con nuestras habilidades técnicas no habría habido otra guerra europea” 
.   

No pocos han intentado dar respuesta a esta especial característica de la relación laboral,  sumergiéndose en las más complejas teorías sociológicas, que buscan dar luz a la intrincada relación entre trabajadores y empleadores; quizás también, y a donde apunta nuestra inquietud, no deja ser importante, al plantearnos la búsqueda de nuevas técnicas que nos permitan soluciones y acuerdos basados en sólidas relaciones, de largo plazo y que permitan, como dijimos anteriormente, una real convivencia;  discurrir respecto de las implicancias y alcances de esta especial relación, la laboral, y de las múltiples influencias que el contorno social y cultural incide en ella no deja de ser importante en este orden de cosas; todo ello sin dejar de lado que como principio la Mediación se enmarca dentro de la Imparcialidad y Neutralidad, mismo principio que se mantiene en su integridad toda vez que la búsqueda y entendimiento del contorno de la relación laboral nos ayuda a entender y poner en perspectiva las raíces que caracterizan dicha relación.

Si bien en más de alguna ocasión alguno de mis colegas mediadores laborales me señaló la necesidad de que aquél se liberara de toda carga emocional, preconocimiento y, especialmente, de todo prejuicio que ello pudiese crear, me parece, e insisto aún en ello, que conocer el proceso creador del contorno de las partes de la relación laboral no sólo no preconcibe al mediador, sino que le da luces de la mayor o menor influencia que este puede tener en la posición de las mismas, lo que puede facilitar o entorpecer la comunicación y entendimiento. 

Como bien dice Adriana Schiffrin “ Si bien la mediación es un proceso que tiende a resolver los conflictos sin indagar en el pasado más de lo necesario y con miras al futuro, no pueden soslayarse el aspecto emocional que trae aparejada la existencia de problemas sin resolver. El ámbito de la mediación es privilegiado en cuanto el mediador actúa como contención, reconociendo los sentimientos que afloran pero evitando el desborde”
. 

Más aún, lo anterior se respalda en los dichos de David Matz que señala que “Otras de las causas que dificultan un arreglo negociado son las emociones que experimentan las partes o alguna de ellas, surgidas de la historia de la disputa. Aunque algunas disputas son simplemente desacuerdos económicos carentes de emotividad, la mayor parte de las que se someten a mediación involucran intensas emociones”
, mirada de esta perspectiva la necesaria claridad respecto de la historia de la disputa en la relación laboral, no se inicia con conflictividad de las partes en sí mismas, sino que viene recargada por el largo proceso que esta relación ha tenido en la historia social, por las cargas emocionales intensas que las instituciones sociales representativas de una u otra parte de esta relación influyen sobre las partes que en particular participan en el proceso de mediación que tenemos entre manos. 

Así, Matz agrega “La emociones intensas influyen en la mediación de varias maneras. Pueden reforzar la adhesión a “principios” y hacer que una actitud flexible en la negociación se perciba como una traición a estos principios. Pueden cegar a una de las partes con respecto a las pruebas que debilitan su posición. Y pueden atar a una de las partes a una definición única de que sería un resultado adecuado”
   

Consecuente con lo anterior, me parece necesario un breve análisis histórico de la relación laboral, comenzando con la realidad que se originó en las antiguas civilizaciones, donde la esclavitud fue la base de la mano de obra laboral y donde, sin lugar a dudas, no existían espacios para la discrepancia o el conflicto, estando una de las partes subyugada a la otra. Con la llegada de las creencias cristianas el trabajo se convirtió en un deber religioso, por lo que más allá de las condiciones del trabajo o los intereses de los que desarrollaban el mismo, éste se entendía como un sacrificio en pos de una vida eterna. 

 La Edad Media crearía en torno al trabajo un acuerdo de intereses que, someramente, pasaba por la protección que el Señor Feudal prodigaba a sus siervos y los servicios laborales que estos prestaban a sus Señores. 

 Históricamente el nacimiento de la industrialización y la aparición formal de empleador y trabajador originó una relación acompañada de altos niveles de conflictividad social, especialmente en el siglo XIX e inicios del siglo XX, que originó como respuesta social institucional la creación del Derecho del Trabajo.  El avance de la industrialización dio, para muchos, paso a una vinculación cada vez más escasa de “hábitos efectivos de genuina cooperación entre los individuos”
.

Este alejamiento de intereses haría que las partes buscaran dejar en manos de un tercero la regulación de la relación, por lo que serian los gobiernos los que tendrían que originar las soluciones a los conflictos laborales, ya que existía “el convencimiento de que los objetivos de las partes no pueden ser obtenidos simultaneamente”
 

El nuevo orden social y económico mundial sobrevenido en los últimos años del siglo pasado nos llevaría a que, según Marta Oyhanarte, las divergencias de intereses se hayan visto acentuadas en el último tiempo, dado el rápido cambio social, político y económico.  La creación de grandes comunidades económicas, la expansión de las comunicaciones internacionales y las crecientes corporaciones transnacionales son algunos de los nuevos fenómenos que marcan las interrelaciones entre empleadores y trabajadores.  Así también, por otro lado, el resurgimiento de comunidades  locales, cada vez más activas en sus nuevas demandas, nacidas en las redes creadas  durante el transcurso de las vidas de sus integrantes, según sus compromisos e intereses, marcan la otra cara de la moneda. Terminamos así en el enfrentamiento final de la aldea local versus la aldea global.  

Podemos distinguir así, de lo anteriormente expuesto, tres grandes áreas de influencia de terceros:

a) La primera que engloba al gobierno, cuyo interés de mantener la paz social y el equilibrio de la economía nacional, lo hace un importante interviniente e influenciador de la relación, especialmente si pensamos que en su origen la relación laboral actual lo tuvo como un tercero normativo y controlador, esta influencia, especialmente representada en las autoridades locales y regionales, es lo que es lo que David Matz señala como una Mediación “a la sombra de la ley”
, y más aún, diría, a la sombra del interés social gubernamental.

b) La segunda área de influencia es la de los intereses económicos y corporativos, en que los grupos sociales representativos de los empleadores buscan enmarcar la relación dentro de las políticas económicas generales, que permitan establecer una uniformidad en sus relaciones con la parte trabajadora, que les permita controlar la relación y que signifique obtener la ventaja en el manejo de la relación.

c) Finalmente la última área de influencia esta dado por el grupo local, aquel que presiona a la parte trabajadora, cuyo interés radica básicamente en la necesidad de obtener reconocimiento,  como parte integrante del desarrollo de la economía y las empresas, como igual ante la relación, como generador de ganancias. Los grupos de trabajadores organizados, especialmente de rango superior en el ordenamiento sindical, arrastran más que ningún otro grupo de influencia, la carga sentimental y psicológica de mantener ciertos principios de pensamiento, bajo la amenaza de verse traicionando a sus pares al mostrarse flexibles. Por otro lado, y no menos importantes, este grupo local agrupa la influencia de actores familiares y de la sociedad local, aquélla que mantiene ciertas expectativas en los resultados  y que presiona para obtener una mayor “ganancia” o una posición frente al grupo social.

Debemos señalar, finalmente, que el mediador laboral no puede dejar de dar relevancia a estas influencias, toda vez que derribar las barreras de intereses preconcebidos dan mayor flexibilidad al alcance del acuerdo.  Es aquí donde el mediador debe utilizar todas las herramientas a su disposición, haciendo gala de su creatividad frente al conflicto, ya que “Corresponde, pues, al mediador idear una nueva definición del problema que se ajuste a la realidad que perciben las partes y les permita actuar con flexibilidad en la búsqueda de una solución”.
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