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RESUMEN

En Venezuela siempre se ha usado en diferentes leyes especiales medios
que perseguian resolver conflictos de intereses a través de la voluntad mutua
de las partes, pero casi todos de forma muy infeliz y carentes tanto de
técnicas, personal especializado, como de infraestructuras que asi lo
facilitaran. El mismo legislador los desconocia y por ello s6lo se mencionan
sin estructurarles procedimientos claros; es mas, ni siquiera se diferencia
entre los diversos medios de resolucién de conflictos que existen, ni se
profundiz6 en su estudio. Por ello se realizé un analisis teérico y conceptual
sobre la Resolucién de conflicto y luego sobre el término “conciliacion” en las
diversas legislaciones venezolanas. Luego se revis6 las diversas reacciones
y posiciones que se generaron en el pais desde que la Constitucién previo la
reforma procesal laboral. Se realizé una investigacion descriptiva, a través de
una encuesta y dos entrevistas para identificar las debilidades del nuevo
proceso conciliatorio y determinar las caracteristicas del perfii de los
funcionarios. Se utiliz6 una estrategia de campo ya que se aplicaron
instrumentos, disefiados para recolectar la data relativa a la gestién del
proceso conciliatorio y el perfil de los mediadores; a su vez documental,
puesto que los tres primeros temas y la comparacion de legislaciones
similares vigentes en otros paises se obtuvo de fuentes secundarias, asi
como la estadistica a los resultados de la implementacion del sistema de
mediacion laboral. Se concluyé que sélo Chile y Republica Dominicana
tienen resultados satisfactorios; que nuestros funcionarios deben resaltar sus
cualidades de comunicadores, mediadores y destacada profesionalidad:;
asimismo se debe incrementar en algunos Circuitos el personal y equipos de
acuerdo a las necesidades propias y modificar el instrumento recolector de
los reportes regionales para facilitar la autoevaluacién. En general se
considero positiva la nueva gestion y tendiente a perfeccionarla.
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INTRODUCCION.

El presente trabajo especial de grado se refiere a una evaluacioén, desde el
enfoque cualitativo y cuantitativo, de la aplicacién del sistema de solucién
alternativa de los conflictos previsto en la Ley Organica Procesal del Trabajo,
con la finalidad de identificar las diferentes visiones sobre su implementacion
(actores y administradores). Todo ello con la finalidad de identificar acciones

expresas que conduzcan a la perfectibilidad de la misma.

El contenido del presente documento estd conformado por seis capitulos
ademas del referido a las conclusiones y recomendaciones, de los cuales el
primero contiene el planteamiento de la Resolucién de conflictos y sus

variantes.

En el capitulo Il, se analiza la figura de la “Conciliacion” en los diferentes
ordenamientos juridicos nacionales, anteriores a la Reforma Procesal Laboral
actual, donde se puede observar claramente la confusion general

terminolégica de los diferentes legisladores a través del tiempo.



El Capitulo Ill esta enfocado hacia una revision bibliografica respecto a las
diversas reacciones y expectativas que se presentaron previamente a la

entrada en vigencia de la reforma procesal laboral.

En el Capitulo IV se presenta un estudio comparado de los regimenes
conciliatorios en México, Argentina, Republica Dominicana, Colombia, Chile y
Nicaragua, con la intencién de tomar en cuenta las experiencias positivas y
negativas que en ellos se han vivido en busqueda del perfeccionamiento del

sistema nuestro instaurado.

Con la intencion de identificar el perfil de los funcionarios mediadores y la de
evaluar la gestion del sistema conciliatorio desde el punto de vista de
satisfaccion con el proceso, se realiz6 una encuesta a personal calificado y
se entrevistaron a dos personajes y los resultados se plasman en el Capitulo

V.

Por su parte, el Capitulo VI esta dedicado al analisis estadistico de los
resultados obtenidos desde la entrada en vigencia de la Ley Organica

Procesal del Trabajo hasta Mayo del 2.004.




CAPITULO |

FORMAS DE RESOLVER CONFLICTOS Y SUS VARIANTES

En la interrelacibn de las personas se presentan problemas o
enfrentamientos por multiples razones, que en demostracion de madurez o
avance de la cultura, el hombre, como especie, ha intentado buscar
incansables formulas y sistemas que coadyuven en la solucion y superacion

de las diferencias.

La sociologia como ciencia tiene una vertiente encargada de identificar los
diferentes tipos de conflictos que se pueden presentar en un grupo social y
los disimiles enfoques que se pueden lograr a través de los dos elementos
esenciales que los componen, a saber: Conflicto propiamente dicho y
cooperacion, entendida como la colaboracion entre las partes intervinientes
en el conflicto como de terceros interesados directa o indirectamente,
respecto a esfuerzos fisicos e intelectuales ademas de recursos financieros y
materiales que se dirigen en las resoluciones pacificas y que se organizan de

distintas maneras.




Por ello, se presentan perspectivas analiticas que prefieren centrar su
enfoque en alguno de los dos aspectos sefialados, y surgen dos fuertes
corrientes que concuerdan en el intento de explicar la conflictividad en

términos generales y desde el punto de vista laboral.

-TEORIA DEL CONSENSO: Que presenta a la sociedad como una
comunidad moral con normas y valores compartidos donde los conceptos
centrales a destacar son aquellos que generan estabilidad, equilibrio y
consenso. Visto de esta manera, el conflicto representa una especie de

desviacion patolégica que debe corregirse y eliminarse.

-TEORIA DEL CONFLICTO: Plantea el dominio como fundamento para
lograr la cohesién social a través de una organizaciéon coactiva. Enfatiza la
presencia de elementos contradictorios, la idea de cambio permanente, la
necesidad de incorporar perspectivas histéricas en cualquier analisis. Asi
observa que en todas las diversas relaciones y sus niveles se refleja la
oposicion de esos elementos, ya de forma manifiesta y clara, como latente o

tacita.

De un estudio de los origenes del Derecho laboral, se puede observar a la
sociedad como un gran teatro conflictual, por lo cual sus normas tienen rango

de orden publico para no permitir que se relajen. Sin embargo, la permanente




presencia del elemento conflictivo, no debe ser obstaculo para tener presente
que el aspecto central debe ser la necesidad de desplegar la capacidad
productiva de los trabajadores dentro de una relacién de “antagonismo
estructurado”. Con ocasion de ello, se puede concluir que en el seno de una
unidad de produccion, el comportamiento en el lugar de trabajo implica
relaciones sociales que giran en torno a la negociacién del esfuerzo, es decir,
la negociacion continua que se da en el lugar de trabajo sobre la calidad y
cantidad del esfuerzo invertido para obtener a cambio una remuneracion,

donde opera un delicado e inestable equilibrio entre incentivos y sanciones.

Asi surgen algunos sistemas de administracién de justicia por medio de los
cuales se contribuye a que los integrantes de una sociedad ejerzan la
autodeterminacion con el objeto de lograr solucionar sus diferencias, mejor

conocidos como Medios alternativos de resolucién de conflictos.

Teoria de la Resolucion Pacifica de los Conflictos
En la busqueda de sistematizar los conceptos que iniciaimente se
presentaron en forma aislada se logra agrupar algunas ideas y se disefia
esta “Teoria” que en su mayoria son procesos enfocados a disefiar ayudas
hacia un desenlace positivo frente a situaciones problematicas entre dos o

mas personas, ya individualmente o desde el punto de vista grupal.



Tradicionalmente, los procesos mas conocidos requieren la intervencion de
una influencia externa que generalmente impone normas o parametros en los

intervinientes.

Es muy comun observar del estudio de la evolucién social, que las diversas
comunidades han optado sistemas parecidos a lo que hoy conocemos como
judiciales o Cortes, mas sin embargo se ha demostrado histéricamente que
los procesos judiciales requieren invertir mas tiempo de lo esperado por las

partes y que a su vez estan dispuestas a dedicar a dicha actividad.

Resolucion Alternativa de Disputas
Ante esa inconformidad, surgen la Resolucién Alternativa de Disputas o
R.A.D., que deviene del inglés, es decir “Alternative Dispute Resolution”; que
precisamente tiene la clave en la particula “ALTERNATIVA”, es decir, una
opcion paralela al sistema judicial tradicional. Mas sin embargo, es necesario
acotar que en las diferentes latitudes del mundo, se han incorporados a los

distintos procesos jurisdiccionales, técnicas de R.A.D.




Tipologia
El “Government Services Institute” (2.002; 2) en su folleto Resolucion de
Conflicto —Poder Judicial, resalta que las tres formas mas populares de

resolucion de conflictos son:

. Negociacion

® Mediacion

# Conciliaciéon y
* Arbitraje

Al conceptualizarlas se observan algunas diferencias marcadas entre ellas, a
saber:

Negociacion: Requiere una comunicacién entre los intervinientes, por lo cual
requiere contacto directo y compromiso entre ellos, a través de la
demostracion de la necesidad de comprometer o modificar sus posturas
originales. Esta modalidad presenta pocas limitaciones y permite aumentar al
maximo sus ganancias particulares, y su éxito depende de los elementos
‘comunicaciéon” y “compromiso”. Se caracteriza por voluntaria y no

obligatoria,

Mediacion: Es necesaria la presencia de un facilitador o tercero. Al igual que

la anterior, es un proceso que depende de la voluntad de las partes, informal




y privado. La meta del facilitador es auxiliar a las partes a superar los
obstaculos hacia la solucion perseguida. Independientemente de lograrse el
cometido, presenta la bondad de ayudar a identificar de los problemas
puntuales y la clave que impide su solucion. El mediador no tiene poder para
decidir la solucion, a diferencia del sistema judicial, y tiene la potestad de
asesorar y sugerir opciones o posibles salidas. Se puede presentar antes de

un proceso o en el transcurso de éste.

Conciliacion: Posee las mismas virtudes de la mediacién y por ello
generalmente se usa el vocablo como sinénimo de la mediacién, sin
embargo, su marcada diferencia se presenta en que el tercero interviniente o
facilitador, no puede aportar soluciones, solamente insta al arreglo y lo

procura, a través de técnicas de disuasion.

Arbitraje: el tercero o arbitro, se caracteriza generalmente por su
especializacion en el tema decidendum y es investido por las partes de
autoridad para decidir la solucion de las partes, la cual en su mayoria de los
casos, es obligatoria, privada y definitiva. Sin embargo, es un proceso mas
informal y flexible que el judicial, pero contiene regularizacién estructural y se

rige por un contrato o acuerdo arbitral.




Por ello, Pasco (1.997) con intencion de definir a la conciliacién indica que es
una modalidad de autocomposicién bilateral que, sin embargo, requiere de la
intervencion de un tercero, cuya funcion o actuacién no es decisoria, razén
por la cual no hay heterocomposicién, pero que impide que la

autocomposicion sea pura o absoluta.

Se hace imposible ubicar en el tiempo el nacimiento de la figura de la
conciliacion genérica, ya que pareciera innata de la naturaleza humana y por
ello filos6ficamente se inspira en que las mismas partes resuelvan su

divergencia en forma pacifica con la ayuda de un tercero.

A pesar de todas estas ideas, existe algun sector de la doctrina que prefiere
de manera conciente tratar a la conciliacion como sinénimo de la mediacion.
Sin embargo, hay muchos otros que por confusion o desconocimiento
también lo adoptan asi, por ello en el futuro de esta investigacion se tratara
de distinguir los conceptos, sin olvidar que en la literatura se encuentra tanto

un fenébmeno como el otro.




CAPITULO 1l

POSICIONES FRENTE A LA REFORMA PROCESAL LABORAL

A continuacién se exponen algunas referencias vinculadas con el tema
planteado, que facilitaran el soporte conceptual de las alternativas y
circunstancias referidas a la conciliacion estipulada en la Ley Organica

Procesal del Trabajo.

El profesor Pasco (1.997) de manera muy acertada, comparando la
conciliacion frente a la sentencia expresaba: “...hay otfras maneras de llegar
a un resultado semejante, vale decir, medios de conclusién de un pleito que

equivalen a la jurisdiccién.”

Al ordenarse constitucionalmente la promulgacién de la Ley Organica
Procesal del Trabajo se produjo tanto como en los justiciable, como en el
medio de los auxiliares de justicia, una fuerte expectativa de progreso y
mejora con la modificacion legislativa, en el sentido de ampliar y favorecer las

oportunidades de acceso al sistema jurisdiccional, muy especialmente de los
20
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trabajadores que en su mayoria son los actores o demandantes en materia

laboral.

Asi algunos sectores se han pronunciado a favor, otros en contra, en los

siguientes términos:

- El diario “El Universal” en su version digital (2.001, junio 27) resaltando al
Magistrado del TSJ, Omar Mora, copia textualmente: ‘Esta es una ley sencilla

que resuelve rapidamente las controversias’.

- “El Universal” (2003, agosto 09), apunta que el Magistrado Omar Mora en

Seminario dictado a los periodistas expreso:

También buscan poner coto a la corrupcion y aspiran a que el 75%
de las causas que ingresen se resuelvan por via de la mediacién y la
conciliacion, acoto el magistrado Perdomo, luego de garantizar que

cada proceso 'durara un maximo de ocho meses y no 4 afos, como
sucedia antes’.

- Garcia, opiné el 18 de julio 2003:

“...va ftraer buenas consecuencias sociales, institucionales vy
economicas: 1. ayudara a que los trabajadores cobren sus créditos
con prontitud, 2. contribuira a descongestionar los tribunales
laborales y 3. servird para activar el aparato productivo al colocar
mas dinero en la economia del pais.”
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- Sin embargo, algunos directivos gremiales del sector empresarial han
expresado que esa novedosa legislacion incrementaria las diferencias y

luchas de clases.

-En ese mismo orden de ideas el Presidente de Conindustria demostro la
preocupacion frente a la aprobacion del Proyecto y por ello Calvo recomendo
para un diario nacional: 28 de abril, 2000:

“...la nueva legislacion debera conjugar las expectativas y demandas

de los trabajadores con las posibilidades reales de los patronos. 'En

la medida en que estas relaciones se hagan mas rigidas y tiendan a

favorecer a una de las partes, en detrimento de las restantes, se
estimulara el empleo informal y perjudicard las nuevas

(]

contrataciones'.

- Comenta Blyde, A. (2002, junio 8 version digital) en un seminario sobre el
proyecto que estaba a punto de aprobarse: “Con la nueva ley, los
trabajadores estaran blindados y cualquier empresario o empleador deberéa
no soélo informarse y asesorarse, sino pensarlo antes de embarcarse en un

conflicto laboral”.

Y luego, el mismo articulo citando a una participante al evento resefiado
indica ‘La negociacion es vital en el proceso’y por ello Rizo citada por Blyde
expresa: ‘La idea es que las partes ganen, para sostener un sistema de

convivencia arménica. Esta premisa rompe con uno de los paradigmas de los
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abogados. En general ellos ven las partes como adversarias, no como

puentes de reconciliacion”

En el afio 2.001 Ritcher y Roche exponen en las XXVI Jornadas ‘J.M.
Dominguez Escobar’: “Los Tribunales del trabajo y la inspectoria del trabajo
utilizan la conciliacion para solucionar el conflicto obrero-patronal, pero con

resultados muy diferentes.” (p. 57)

De esa manera, es oportuno resaltar que se ha desatado una gran gama de
bibliografia respecto al contenido normativo bajo analisis; sin embargo, es
poca la cantidad de lineas que los diversos autores le han dedicado al tema
de la conciliacién, ya que se han orientado en su mayoria al analisis adjetivo
de la misma, en la expectativa de una profunda y sustancial modificacion que

se ha producido pero que lamentablemente no se ha puesto en practica.

Penfold (2.002, 5) en la introduccion de una obra copatrocinada por el
Consejo Nacional de Promocion de Inversiones CONAPRI, sefala: Las
regulaciones laborales se establecen con el objetivo de manejar la situacion

econdmica de los trabajadores y garantizar la estabilidad del trabajo.

Muy pocas personas se han percatado que la verdadera audacia de este

nuevo proceso se refleja precisamente en la fase de la audiencia preliminar,
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donde esta precisamente la facultad del funcionario judicial. Al revisar la
bibliografia que se ha producido en el pais en forma de boom, con ocasién
de la proxima entrada en vigencia de la Ley Organica Procesal Laboral, se
observan dos tendencia marcadas principalmente: Una que se dedica a
resaltar los cambios procedimentales para servir de guia a los intervinientes
de ese nuevo proceso, y otra que se dedica a criticar las nuevas formas y
figuras, analizando resultados de mero proceso, pero escasean los autores

gue resalten la importancia de esa etapa previa del juicio.

Es por ello que Henriquez (2.003, 58) sefiala con toda propiedad como
arbitro que es: ‘Esta Ley ha dado singular importancia a la funcion

conciliadora del juez, en la llamada Audiencia Preliminar.”

Asi se hace imperioso exponer la observacion realizada por Torres (2.002,
26):

“...en la conciliacién, el juez no es extrafio a él (conflicto judicial) sino
todo lo contrario, pues conforme a las mas recientes corrientes
doctrinarias, los jueces —en condicion de administradores de justicia-
son parte en el juicio, en atencién a que ellos representan al Estado
y hacen cumplir la voluntad de la Ley; por lo que, con tal atribucién,
estan obligados a hacer reparar la norma legal transgredida, y
consecuentemente afianzar con su decision el estado de derecho.”

Los autores Gonzalez y Gonzalez (2.003, 27) explican:
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Se entiende por conciliacion a la accion o efecto de conciliar, de

componer y ajustar los animos de los que estaban opuestos contra

si. Pero dentro del ambito del Derecho Procesal, debe entenderse a

la audiencia previa a todo juicio civil, laboral en que la autoridad

judicial trata de avenir a las partes para evitar el proceso. No

siempre se requiere que el intento conciliatorio sea previo; pues

algunas legislaciones admiten, especialmente en materia laboral

como es el caso de la nuestra en el articulo en comento (art. 6), que

el Juez pueda promover la conciliacion de los litigantes. En doctrina

se ha discutido ampliamente las ventajas y los inconvenientes de

que el Juez actue como conciliador que entiende el asunto, pues no

faltan quienes creen que su intervencion conciliatoria prejuzga el

asunto o coacciona a las partes.
En la audiencia preliminar es precisamente donde y cuando hace falta la
destreza de un juez que su deber es tratar de equilibrar las diferencias entre
partes totalmente antagonicas, ya que la legislacion imperante hace fuerte
juridicamente a los trabajadores, quienes pasan por un hito casi
imperceptible de la posicion de explotado y sumiso, a un prepotente
reclamante que lleva en su mente poco asesorada en la materia, ademas de
un fuerte componente emocional y subjetivo, la idea que se le debe todo lo
reclamado y aun mas, con una actitud generalmente exagerada, al extremo
de encontrarse en los tribunales actuales demandas por sumas exorbitantes,
que en algunos casos se igualan al capital social de la empresa elevado a
exponentes numerosos; sin embargo, en la parte accionada encontrara dicho

juez a un patrono que acostumbrado a su sefiorio, le es dificultoso el trato

con su contraparte que ahora, sin mucho esfuerzo, lo tiene en el mejor de los
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casos, al mismo nivel, si no con prevendas otorgadas por la normativa legal,

que lo hace sentirse al empresario que esta acorralado.

En Venezuela, como efecto dominé de la economia mundial por una parte, y
por otra por falta de politicas internas pasadas y presentes de orden
econdmico y social, se presenta una crisis a nivel patronal fuerte, que incluso
pude empeorar y la misma repercute directamente en la fuerza laboral
empleada. Muchos empleadores han visto disminuidos sus

provisionamientos, ingresos y por ende su liquidez.

Mas aun, como consecuencia de la fuerte proliferacion de empresas
pequefias y medianas que se produjo en el pais durante las dos Ultimas
décadas, regentadas por personas que si bien conocen la actividad
economica a la cual se han dedicado, en su gran mayoria de ellas,
desconocen los procedimientos administrativos propios, ya de una firma
mercantil, como de cualquier tipo de personeria juridica que intente competir
y sobrevivir en el medio de su desarrollo; y lo que es peor carecen en sumo
grado de las técnicas del manejo de personal. Ello en contrapeso a aquellas
empresas grandes que con el asesoramiento adecuado, conocen la debilidad

de su reclamante.
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Situaciones todas éstas que podrian enturbiar o dificultar el proceso
conciliatorio, y por eso es necesario que todos los involucrados en este tipo

de procesos, sufran un cambio positivo de actitud.

Con miras a reforzar esa posicion, se resalta la tendencia latinoamericana
sobre las funciones del Derecho, en los siguientes términos:
Una de las funciones esenciales del Derecho es la obtencién de un
sistema de paz como principio de conservacion de lo social, lo que
exige de un lado, el reconocimiento de la existencia de situaciones
conflictivas; y de otro, la necesidad de buscar cauces para su
discurrir ordenado y desembocaduras en las que el conflicto tenga
su fin natural y juridico. (Alonso, citado por Hernandez, 1.996, 167).
Revisando las directrices de las legislaciones centroamericanas y caribefias
en lo referente a la solucion de controversias laborales sefiala Hernandez
(1996,181) lo siguiente:
“...en la solucién de los conflictos individuales y juridicos, el
preliminar de la conciliacion es judicial o administrativo, pudiendo ser
promovido en cualquier etapa del proceso, pero generalmente es un
preliminar obligatorio, sin el cual la accién en justicia seria
legalmente irrecibible.”
Es por eso necesario enfatizar la actividad del funcionario a quien se le
encomienda servir de conciliador pero a su vez, destacar la actitud e

idiosincrasia de nuestra poblacion, mas aun cuando ya en 1.977 Jaramillo

expresaba (p. 1.525)
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Uno de los males que afectan a nuestra colectividad, es haber hecho
de sus integrantes un conglomerado afecto al pleito y al litigio, y
haberlo asi estimulado. Apena el ver decenas de trabajadores y alin
de quienes no son trabajadores, por semanas y meses a titulo de
reforzar con su presencia ante las autoridades de trabajo los puntos
planteados en el pliego de peticiones, desfilar por calles y plazas y
exhibir en lugares publicos carteles con los eslogan de los
mentalizadores que no siempre son trabajadores de la empresa en
conflicto, y es una costumbre manchar y deteriorar edificios con
varios enunciados.
El Tribunal Supremo de Justicia desarroll6 inicialmente un gran esfuerzo en
mejorar el panorama interno, mas aun todavia se trabaja en la puesta en
practica del nuevo proceso en aquellas circunscripciones judiciales donde
todavia no habia se ha podido, pero no es mas ejemplarizante que ver en la
actualidad, al igual que otrora, a los mismos funcionarios administrativos y
judiciales del trabajo, que estan llamados en ejercicio de sus funciones a
servir de auxiliares para la soluciéon de los conflictos, en plena y publica

actitud de protesta en reclamo por reivindicaciones laborales o cumplimiento

de sus derechos y condiciones de trabajo.

En pro de lo antes sefialado, cabe destacar que ese ente institucional, dentro
del presupuesto estimado para la preparacion de la entrada en vigencia de la
Ley Organica Procesal del Trabajo, no escatimé esfuerzos y por ello el diario
El Universal (2.001, junio 27) tomado de la pagina web, resalté lo expresado
por el Magistrado Omar Mora, en el foro ‘Ley Organica Procesal del Trabajo’,

que organizo la Asociacion Venezolana de Ejecutivos (AVE) donde expres6
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que esta Ley tendra un costo de 40 millardos de bolivares debido a la
estructura que requiere para efectuar los juicios laborales y ademas afiadio
que para implementar ese instrumento se necesitan 400 jueces auxiliares

mas, preparacion del personal, equipos y una planta fisica.

En Seminario dictado en Ciudad Guayana sobre la Ley Organica Procesal
del Trabajo, en el tercer trimestre del afio 2.003, el Magistrado de la Sala de
Casacion Social del maximo Tribunal, Juan Rafael Perdomo, resaltd la
importancia de la preparacion de los jueces sobre todo para cumplir con su
funcién de exhortar a la conciliacion, para lo cual se necesita mas que una
preparacion juridica, si no psicolégica y de actitud ante las diversas
situaciones que se pueden presentar, y que a su vez les sirva para instar a la
justicia y la equidad entre las partes. Para ello se ha recurrido, segtn informé
el magistrado, a especialistas internacionales y nacionales en conciliacién y

mediacion.

Con preocupacién apuntdé Fuentes:

“Se pretende sanear esta situacion desarrollando los principios de
oralidad, celeridad, sencillez, gratuidad, inmediatez, concentracion,
prioridad de la realidad sobre los hechos, equidad y rectoria del juez;
pero en ciertas ocasiones esa iniciativa atenta contra otros principios
como los derechos de defensa y de igualdad en el proceso. Asi
evidenciamos que la imparcialidad y autonomia del juez se ve
empafnada al otorgarsele un excesivo poder discrecional para
tramitar y decidir por criterios de equidad, violentandose el principio
de legalidad...”.
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No se puede olvidar que en latitudes muy cercanas tenemos procesos
conciliatorios, con principios de oralidad, inmediatez, celeridad, etcétera y sin
embargo, no se han producido los resultados esperados, y por eso se torna
importante reflexionar sobre ello para alimentar el proceso laboral

venezolano.



CAPITULO IV
ESTUDIO COMPARADO DE LOS SISTEMAS DE CONCILIACION
EN LEGISLACIONES EXTRANJERAS ANALOGAS.
Se parti6 de un resumen elaborado por Gonzalez Escorche (2003), el cual
presenta un analisis de los diferentes articulados de las leyes conciliatorias
vigentes en cada uno de los paises considerados. Este analisis documental
fue complementado con informacién obtenida del Encuentro Iberoamericano

de Justicia del Trabajo que se realiz6 en 1999 en Costa Rica.

Asi mismo, se presentan dos informaciones estadisticas complementarias,
que se obtuvieron en paginas de Internet, con la finalidad de analizar (en lo

posible) los datos de conciliaciones de México y Colombia.

Para realizar el analisis de las legislaciones de conciliacién, se tomaron cinco
aspectos fundamentales: tipo de adscripcion de la conciliacién (o sede);
asistencia de las partes, asistencia de las partes, propésito, lapsos

31




32

establecidos y procedimiento a seguir cuando no hay conciliacién. Los

resultados se presentan en forma de tablas, a continuacion.

Tabla 1

Legislacion Conciliatoria: Chile

"SEDE Judicial

ASISTENCIA DE LAS PARTES La audiencia se celebrard con las
partes que asistan.

PROPOSITO AUDIENCIA El Juez de Trabajo sometera a las
partes las bases sobre las cuales

CONCILIATORIA estima posible la conciliacion.

LAPSOS ESTABLECIDOS Si las partes admiten la conciliacién,

se extingue el proceso.

Si no se produce conciliacién ni se
SI NO HAY CONCILIACION. presentan hechos sustanciales, el
Tribunal dictard sentencia a mas
tardar dentro del décimo quinto dia.

Tomado de Gonzalez, 2003, p. 417

Tal como se deduce de la informacion resumida en esta tabla, el proceso
chileno es muy breve, pues parte del supuesto de que, debido a que el Juez
debe proponer las bases de la mediacion, ya tiene conocimiento del fondo

del asunto y por lo tanto, puede dictar sentencia.

Es importante destacar que, dado que el Juez es quien propone las bases
para que las partes se pronuncien, sus opiniones no pueden ser causal de

inhabilitacion (recusacién).




Tabla 2

Legislacién Conciliatoria: Argentina

Administrativo (SECLO)

ASISTENCIA DE LAS PARTES

La asistencia a la audiencia es obligatoria
para las partes con o sin asistencia
profesional.

PROPOSITO AUDIENCIA
CONCILIATORIA

El conciliador interviene personalmente,
en forma oral y en audiencia privada,
procurando el advenimiento de las partes,
antes de pruebas y luego de su
recepcion.

LAPSOS ESTABLECIDOS

Se establecen una serie de pasos para
conciliar, para brindar respuestas cada
una de las partes; una vez que se
admiten las pruebas se produce un lapso
de veinte dias para nuevo intento
conciliatorio.

SI NO HAY CONCILIACION

Si no hay conciliacion, las partes quedan
notificadas de la elevacion de la causa a
la Camara de Trabajo respectiva.

La primera diferencia que se observa es el caracter de “obligatoriedad” de

asistencia “personal” de las partes a la audiencia conciliatoria; otra diferencia

entre la legislacion chilena y la argentina estriba en el papel del Juez, pues

mientras en la primera propone las bases de la mediacién, en la segunda

solo actia como “procurante” del acuerdo entre las partes. La audiencia de

conciliacion se desarrolla en la presencia de un Juez del trabajo, quien

interviene personalmente y en audiencia privada si la divergencia versa sobre

la aplicacion del Derecho.




Comenta Simone, (1999; 6), en el informe presentado por Argentina en el
Encuentro Iberoamericano de Justicia del Trabajo que la instancia
administrativa obligatoria previa ha sido duramente criticada por no ser,
segun algunos legisladores, compatible con el derecho de toda persona de
ser oida, con las debidas garantias y dentro de un plazo razonable por un
Juez o tribunal competente consagrado en la Convencidon Americana de
Derechos Humanos (Pacto de San José de Costa Rica) incorporada a la
Constitucion en 1994; igualmente resalta que se ha objetado |Ia
comparecencia del trabajador sin asistencia letrada y que el acto se realice
en un despacho privado de un conciliador, lo que lo hace carente de un
marco de relevancia.
Tabla 3

Legislacion Conciliatoria: Nicaragua.

PAIS:

SEDE Judicial,

S6lo establece las reglas de

ASISTENCIA DE LAS PARTES audiencia una vez que comparecen

las partes.
PROPOSITO AUDIENCIA El Juez de Trabajo interviene como
CONCILIATORIA moderador, si las partes no quieren

firmar se deja constancia en actas.

So6lo establece que los acuerdos

LAPSOS ESTABLECIDOS alcanzados se tomaran como cosa

juzgada.
Se habla de la existencia de una
SI NO HAY CONCILIACION “conciliacion parcial’, mediante la

cual el juicio continia en cuanto a las
peticiones no acordadas.
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La autoridad actia como moderador y finaliza el debate en el momento en
que lo considera oportuno. También difiere de la chilena porque deja que las
partes establezcan las bases de la futura mediacion.

Tabla 4

Legislacion Conciliatoria: Colombia

e R T A A e i e e A P e
Ademas de los despachos de
abogados y de los centros de
conciliacién (sedes privadas), la Ley
autoriza como conciliadores a los
jueces civiles municipales y
promiscuos municipales, a los
SEDE delegados regionales y seccionales de
la Defensoria del Pueblo, a los
agentes del Ministerio Puablico, a los
inspectores de trabajo, a los
personeros municipales y a los
notarios. Por lo cual es mixta e
indistinta.

Se establecen una serie de reglas

que, de manera general, conducen a
ASISTENCIA DE LAS PARTES una sancién (reconocimiento de culpa)

de la parte que inasiste a una

audiencia.

En la audiencia, el Juez invita a las
PROPOSITO AUDIENCIA partes a que concilien sus diferencias,
CONCILIATORIA y si no lo hicieran debera proponer

formulas que estime conveniente sin
que ello signifique prejuzgamiento.

No existe claridad en cuanto a lapsos;
LAPSOS ESTABLECIDOS s6lo se mencionan cinco dias habiles

después de la audiencia de tramite.

También se menciona una
SI NO HAY CONCILIACION “conciliacion parcial®’, mediante la cual
el juicio continla en cuanto a las
peticiones no acordadas.
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Esta legislacion es la que Gonzalez, J. (2.003, 422) resume con mayor

detalle, la cual caracteriza como:"novedosa y nitida audiencia conciliatoria del

proceso laboral colombiano” Sin embargo, este procedimiento ha sido

declarado previo a las demandas y obligatorio para todos los casos civiles y

mercantiles, sobretodo para el area administrativa, mas sin embargo, no asi

en los procesos laborales.

"SEDE

Legislacion Conciliatoria: Republica Dominicana.

Tabla 5

R

Judicial, a raves de los vocale'del trib

CONCILIATORIA

nl.

ASISTENCIA DE LAS Obligatoria y debe comparecer personalmente el

empleador o su representante autorizado
PARTES g ‘

Tratar de conciliar a las partes por cuantos

medios licitos aconsejen la prudencia, el buen

juicio y la equidad; haciéndolos reflexionar e
PROPOS'TO AUDIENCIA insinuandoles soluciones razonables. Agotan

todos los medios persuasivos a su alcance, sin
desmedro del caracter de mediadores
imparciales que les impone su condicion de
miembros del tribunal. El Juez sélo interviene
para aperturar el acto y en procurar de mantener
el orden de la audiencia.

LAPSOS ESTABLECIDOS

Se produce en las dos instancias, tanto en el
procedimiento ordinario como en el sumario,
difiriendo sélo en si se realiza en una fase
preliminar o anterior a la produccién y discusion
probatoria, y reiterandose al principio de esta
ultima y en la audiencia de juicio o de produccién
y discusion de las pruebas.

SI NO HAY CONCILIACION

El juez fijara el dia y hora en que se conocera el
fondo del asunto, disponiendo la redaccion del
acta de lo ocurrido y declarando terminada la
audiencia.
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Como se puede observar, en Republica Dominicana el Juez esta presente
pero no interviene, es sblo un observador. Los mediadores deben ser
persistentes y el procedimiento conciliador se repite en caso de haber
apelacién. La audiencia no es privada, toda vez que en el acta se resume
todo lo acontecido en la audiencia, por lo cual se diferencia del sistema

venezolano y argentino, donde todo es privado y no trasciende a otras

instancias.

Tabla 6
Legislacion Conciliatoria: México.

Las partes estan obligadas a asistir

personalmente, sin abogados
ASISTENCIA DE LAS PARTES patronos, asesores o apoderados”

(Ley Federal del Trabajo, Articulo

876).

La Junta Federal de Conciliacion y
PROPOSITO AUDIENCIA Arbitraje (JCA) insta a las partes a
CONCILIATORIA llegar a un arreglo favorable para

ambos.

Debe notificarse en veinticuatro horas
después de introducirse la demanda,
senala dia y hora de la celebracion de
LAPSOS ESTABLECIDOS la audiencia. Entre la fecha de la
notificacién y la audiencia inicial debe
transcurrir un plazo minimo de diez
(10) dias habiles.

S| NO HAY CONCILIACION Se contesta la demanda y se inicia el
proceso contradictorio como tal.
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Esta facultad de la Ley fue considerada poco favorable para los trabajadores,
por lo cual ahora se permite la asistencia de abogados asesores. En México
en promedio son 5 meses para que pueda llevarse a cabo la primera
audiencia llamada de conciliacién, demanda y admisién de pruebas. Esto
porque las cargas de trabajo son grandes al igual que la incompetencia de
personal de esta forma mientras demograficamente hay mas personas mas

trabajadores y mas patrones el numero de justas especiales es el mismo.

Vegas (2004) en un articulo en linea se refiere de la siguiente manera a este
proceso: ...” el panorama es de deplorable a pésimo segun la entidad de que
se trate si hablamos, de las juntas locales de conciliacion y arbitraje”. El
mismo autor explica las causas de este mal funcionamiento: (cada dia
hay)”... mas personas, mas trabajadores y mas patrones” (pero sin embargo)
"...el numero de juntas especiales es el mismo”.

Si se quiere elaborar un resumen — comparativo bastante apretado de las
legislaciones laborales de los paises analizados (Chile, Argentina, Nicaragua,
Colombia, Republica Dominicana y México) se puede concluir que:

1. Sélo en Chile el Juez Conciliador asume una posicién diferente al
mediador, puesto que puede dictar sentencia.

2. En Colombia existen multiples entidades que pueden aceptar procesos

de conciliacion.
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3. En todos los paises se considera obligatoria la asistencia de las partes;
s6lo en Nicaragua no se establece este requisito. Es importante destacar que
so6lo en México se consideraba que la asistencia debia ser personal; pero

recientemente se aprobd la representaciéon por apoderados.

Para finalizar el analisis de los procesos conciliatorios, se presentan datos
estadisticos de México; todo ello en funcién de identificar diferentes aspectos
que deban ser evaluados para el conocimiento de las legislaciones
conciliatorias. Middlebrook y Quintero (s/f) presentan un informe sobre los
resultados de las Juntas de Arbitraje y Conciliacion de algunas ciudades de
ese pais, que abraca el primer quinquenio de la ultima década del Siglo XX

(1990-1994), el cual se presenta a continuacioén:

Tabla 7

Demandas presentadas por trabajadores ante las juntas locales de
conciliacion y arbitraje (1990-1994)
Chihuahua Ciudad Judrez  Ciudad Victoria

1920 1047 1 844 12
1991 1 340* 2103 438
1992 1892 2 589 390
1993 1 943 2 999 483
1994 1 905 2770 510
Promedio armal

1990-1994 1 905 24810 546 6

a) Los registros de las juntas de conciliacion y arbitraje presentan incongruencias en las
cifras totales sobre el volumen de casos presentados durante estos afios. Es posible que los
datos estén incompletos. Fuente: Registros internos de las juntas locales de conciliaciéon y
arbitraje de Chihuahua y de Ciudad Victoria, Tamaulipas; Middlebrook y Quintero (s/f).
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Los autores citados concluyen que la carga de trabajo de una junta de
conciliacion y arbitraje es en todo momento mayor que la que refleja la tabla
7, dado que los juicios de algunos casos se prolongan durante meses o afos.
Asimismo, vale la pena sefialar que las juntas locales de conciliacién y
arbitraje unicamente atienden conflictos obrero-patronales, pues carecen de

competencia para resolver disputas internas de los sindicatos.

En virtud del gran volumen de demandas que manejan las juntas locales de
conciliacion y arbitraje de Chihuahua, Ciudad Juarez y Ciudad Victoria, fue
imposible examinar cada demanda en detalle; por lo cual los autores
eligieron una muestra de casos para analizarlos mas detenidamente.
Mediante este analisis individual se refieren dos resultados globales: en
cuando menos el 54.7% de los casos estudiados, el patrén refutd
categéricamente la demanda del trabajador. Asi mismo, se refiere que un
89.3% de los casos fue manejado por abogados privados a pesar de que el
sistema de conciliacibn mexicano fue creado con la intencién de que los
propios trabajadores pudieran someter sus demandas ante una junta
tripartita. Ello quiere decir que estos resultados también apuntan hacia una

gestion poco satisfactoria del proceso conciliatorio mexicano.

En el caso de Colombia, Reyes (2002) refiere que ain cuando la figura de la

conciliacion se conoce desde el siglo XIX, es recién el 5 de enero del 2002



41

cuando entré en vigencia en Colombia la ley 640 de 2001, “por la cual se
modifican normas relativas a la conciliaciéon y se dictan otras disposiciones”.
En ella se dispuso que los conflictos civiles, laborales, administrativos y de
familia que sean susceptibles de ser conciliados tendran que intentar la
conciliacién extrajudicial como requisito obligatorio para ser llevados a sus

respectivas instancias judiciales. Sin embargo, al autor afirma que:

La medida, que se cred con el animo de descongestionar la
justicia, y que ya se habia intentado implementar en Colombia, ha
estado sujeta a diversos estudios por parte de la Corte
Constitucional y como resultado de estos ha encontrado dos
limitaciones concretas. La primera consistié en que se prohibi6é su
aplicacion para asuntos laborales, la segunda en que se
imposibilitd su aplicacion en materia contenciosa administrativa.

A pesar del poco tiempo que tiene esta figura de la conciliacion en ese pais,
su crecimiento ha sido exponencial como lo demuestran estas proyecciones
de las audiencias realizadas por la Camara de Comercio de Bogota; el centro
de conciliacion mas utilizado de la ciudad, que empez6 a funcionar en 1993,

que se presenta de seguidas:
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Grafico 1: Conciliaciones realizadas desde 1993 hasta 2003 en Bogota,
Colombia. Tomado de Reyes, (2003). Estadisticas extraidas de: Balance de
Gestion y resultados 2000-2002, En: Revista “De Acuerdo - Edicién especial”
No. 6, Centro de Arbitraje y Conciliacion, Camara de Comercio de Bogota.

Estas cifras revelan el precipitado crecimiento de la conciliacion en la
Camara de Comercio, que en tan solo 8 afios de funcionamiento ha pasado
de 110 audiencias en 1993, para un promedio mensual de 9.16, a un total de
2100, que arrojan un promedio mensual de 175 audiencias celebradas.
Adicionalmente, se tiene que para 1997 un 38% de las conciliaciones fuerbn
exitosas, mientras que en el 62% restante hubo imposibilidad de llegar a un
acuerdo, inasistencia de las partes o simplemente las partes llegaron a un

acuerdo directo por fuera de la conciliacion.
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Analizando ahora las cifras nacionales, se tiene que este mecanismo ha
adquirido una fuerte importancia en todo el pais y que sus niveles de
efectividad son bastante satisfactorios. El reporte de la direccion de centros
de conciliacién, arbitraje y amigable composiciéon del Ministerio de Justicia y
del Derecho para el afio 1999, elaborado a partir de las cifras consolidadas
de los centros de conciliacion que reportaron su informacion, arrojo los

siguientes resultados:

Tabla 8
Conciliaciones en Colombia a nivel nacional.

Consultorios
Juridicos 8066 3907 21 4047 2416
Universidades

1999 |Personas
juridicas sin 1988 3359 42 1799 1152
animo de lucro
TOTAL|COMBINADO 13509 7266 63 5846 3568

Reyes (2003) concluye que debido a que el 53.8% de las audiencias
‘terminaron en un acuerdo, dan muestra... de su alto grado de efectividad,
teniendo en cuenta que llegar a un acuerdo implica que las dos partes
acepten ceder parte de sus derechos”. En resumen, y a partir de esta
informacion, en Colombia se esta llevando mejor el proceso de conciliacion si

se compara con los resultados obtenidos en México.




CAPITULO YV

VISIONES POSTERIORES A LA APLICACION DE LA REFORMA

En vista de que existe un mandato normativo en el articulo 207 de la Ley
Organica Procesal del Trabajo que obliga a evaluar en cinco afios los
resultados de este nuevo sistema, se han realizado dos trabajos de campos,
enfocados hacia la obtenciéon de informacioén dirigida hacia la identificacion
del perfil de los funcionarios mediadores y la evaluacion sobre la gestién del
sistema conciliatorio desde el punto de vista de satisfaccion con el proceso a

través de:

A) Una encuesta cuya muestra no probabilistica o intencional estuvo
conformada por cincuenta (50) abogados litigantes, con méas de cinco (5)
afos de experiencia en Derecho Laboral, quienes ejercen la profesion en
diferentes estados de Venezuela y son considerados “actores de este
proceso”. Este instrumento constaba de dos partes diferentes (Ver Anexo A)
la primera parte, conformada por dos preguntas que contiene diferentes

alternativas para escoger, estaba destinada a determinar las habilidades de
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comunicacion y de mediacién de los jueces destinados a llevar a regir la
etapa objeto de investigacion, por un lado y sus caracteristicas relevantes; la
segunda parte contenia nueve (9) preguntas elaboradas para identificar las
debilidades observadas en el proceso actual. Debido a su fundamentacién

cuantitativa, los resultados se presentan en forma de tablas.

b) Dos entrevistas disefiadas para contar con la opinion de los
“administradores”, que en este caso son dos funcionarios de la
administracion de justicia que, por su adscripcién dentro del sistema, estan
capacitados para tener una vision integral del proceso conciliatorio actual. Es
importante destacar que estos sujetos se denominan “informantes claves”,
dentro del enfoque metodolégico cualitativo y consistié6 en una funcionaria
que es investigadora del CENDA y a su vez, Presidente del Sindicato
Nacional de Empleados de la Administracion de Justicia en Venezuela. Otro
es abogado, actualmente Coordinador del Circuito Judicial del Trabajo del
Estado Bolivar, Extension Territorial Ciudad Bolivar. Estas entrevistas se

grabaron, se transcribieron textualmente (Anexo B).

Las respuestas obtenidas se presentan en los siguientes graficos y tablas.
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Identificar el perfil de los funcionarios conciliadores, en opinién de los
actores de este proceso

Tabla 9

¢Segun su criterio cuales de las siguientes habilidades deben poseer los
jueces de Sustanciacion, Mediacién y Ejecuciéon para llevar a cabo las

labores? Habilidades de Comunicacion:

S

Para escuchar 26%
Para invitar a exponer los puntos 34 30%
Para resumir 23 21%
Para preguntar 26 23%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)

—~
e
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| —
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-

b Para escuchar
H Para invitar a exponer
los puntos

O Para resumir

O Para preguntar

Grafico 2: { Segln su criterio cuales de las siguientes habilidades deben
poseer los jueces de Sustanciacion, Mediacion y Ejecucién para llevar a
cabo las labores? Elaborado por la autora (2004) con datos tomados de la

tabla 9.

Tal como se observa en la tabla 9 y el grafico 2, la habilidad que obtuvo un

mayor porcentaje (30%) es la de “invitar a exponer los puntos”; seguida de la

capacidad “para escuchar” (26%). Estos resultados son coherentes con el

perfil que debe tener un funcionario cuya misiéon es permitir que las partes
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involucradas en un proceso conciliatorio puedan expresar libremente sus

diferentes puntos de vista.

La siguiente pregunta de la encuesta es un poco mas especifica relativa a las

capacidades de mediacion entre las partes (tabla 10 y grafico 3):

Tabla 10

Habilidades de Mediacion:

Para enfocar los problemas reales 29 23%
Para abrir canales de comunicacién entre las 40 31%
partes

Para ganarse la confianza de las partes 12 9%
De liderazgo 16 13%
De validacién de opiniones 14 11%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)

@ Para enfocar los
problemas reales

B Para abrir canales de
comunicacion entre las
partes

O Para traducir y transmitir
la informacion

O Para ganarse la
confianza de las partes

B De liderazgo

De validacién de
opiniones

Grafico 3: ; Segun su criterio cuales de las siguientes habilidades deben
poseer los jueces de Sustanciacion, Mediacion y Ejecucion para llevar a
cabo las labores? Elaborado por la autora (2004) con datos tomados de la

tabla 10.
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De los resultados que reflejan la tabla y el grafico anterior, se deduce que la
habilidad de mediacién que se considera primordial es la de “abrir canales de
comunicaciéon” en un 31%; seguida por la capacidad de “enfrentar problemas
reales” en un 23%. Es importante destacar que la opinién de la autora es

coincidente con la de la poblacién objeto de estudio.

Tabla 11

¢ Segun su criterio cuales de las siguientes caracteristicas deben tener los
jueces de SMYE para llevar a cabo labores conciliatorias?

mparcialidad e

Confiabilidad 20 16%
Honestidad 19 16%
Competencia Profesional 31 25%
Valores morales 17 14%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)

@ Imparcialidad
M Confiabilidad
O Honestidad

O Competencia

profesional

B Valores morales

Grafico 4: ;Segln su criterio cuales de las siguientes caracteristicas
deben tener los jueces de SMYE para llevar a cabo labores
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conciliatorias? Elaborado por la autora (2004) con datos tomados de la
tabla 11.

En el caso de los resultados que se ilustran en la tabla y el grafico anterior,
las caracteristicas que son apreciadas en mayor grado por los sujetos
consultados son imparcialidad (29%) y competencia profesional (25%). Ello
esta, en criterio de la autora, en perfecta coherencia con las capacidades y/o
competencias que debe tener un funcionario que pretenda llegar a un
acuerdo laboral entre las partes que no signifique ir a procesos judiciales

lentos y costosos.

En resumen, el perfil del funcionario conciliador debe ser: en referencia a sus
capacidades de comunicacién, alguien que permite la exposicién de puntos
divergentes y que tiene capacidad para escucharlos. En cuanto a su
capacidad mediadora, debe permitir abrir canales de comunicacién y el
enfrentamiento con los problemas reales. En referencia a sus cualidades

personales, debe ser imparcial y tener una alta competencia profesional.

Evaluacion sobre la gestion del sistema conciliatorio desde el
punto de vista de satisfaccion con el proceso.

Para alcanzar este objetivo se elabor6 nueve (9) items en el instrumento de

recoleccién de informacion; cuyos resultados se presentan a continuacion.




Tabla 12

¢ Esta Usted de acuerdo con la frecuencia de las reuniones conciliatorias?

50

Opcion Frecuencia | Porcentaje

TDA 4 8%
DA 33 66%
ED 13 26%

TED 0 0%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)

0% 8%

ETDA mDA OED OTED

Grafico 5: ;Esta Usted de acuerdo con la frecuencia de las reuniones

conciliatorias? Elaborado por la autora (2004) con datos tomados de la

tabla 12

Tal como se ilustra en la tabla y el grafico anterior, el 66% de los

encuestados afirma que esta de acuerdo con la frecuencia de las reuniones

conciliatorias. Este resultado difiere tanto de la opinién de la autora como de

comentarios informales emitidos por los actores del proceso conciliatorio,

pues se considera que las reuniones deberian efectuarse con mayor

frecuencia.
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Tabla 13
¢ Cree Usted que se debe incrementar el nimero de jueces?
Opcion Frecuencia Porcentaje
Si 35 70%
NO 14 28%
NC 1 2%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)

2%

ESIENO ONC

Grafico 6: ¢Cree Usted que se debe incrementar el nimero de jueces?
Elaborado por la autora (2004) con datos tomados de la tabla 13.

Los resultados ilustrados en la tabla 13 y el grafico 6 son un poco

discordantes, ya que a pesar de que el 70% de los encuestados opina que se

debe incrementar el nimero de jueces, ellos indican que la frecuencia de las

reuniones esta bien.

Tabla 14

¢ Considera Usted que existe una relacion directa entre el nimero de jueces
y la cantidad de reuniones conciliatorias?
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34%

60%

6%
Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)

6%

ESI ENO ONC

Grafico 7: jConsidera Usted que existe una relacion directa entre el
nimero de jueces y la cantidad de reuniones conciliatorias? Elaborado
por la autora (2004) con datos tomados de la tabla 14.

De alguna manera la discordancia reportada en el parrafo anterior es
reconfirmada con estos resultados, ya que el 60 % de los encuestados afirma
que no existe relacion entre el nimero de jueces y la cantidad de reuniones

conciliatorias.

Tabla 15

¢ El numero de jueces conciliadores es suficiente para atender el nimero de
casos ingresados?

DA 13 26%




53

ED 27 54%
TED 6 12%
Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)

12% 8%

26%

mTDA EBDA OED OTED
Grafico 8: ¢El numero de jueces conciliadores es suficiente para

atender el numero de casos ingresados? Elaborado por la autora (2004)
con datos tomados de la tabla 15.

Las respuestas ilustradas en la tabla 15 y el grafico 8 demuestran que los
encuestados opinan que el numero de jueces es insuficiente. Ello tiende a

reforzar la idea de que la frecuencia de las reuniones no es satisfactoria, tal

como se obtuvo con anterioridad.

Tabla 16

¢Cree Usted que la evaluacion cuantitativa aplicada actualmente es la mas
conveniente?

NO 46 92%
NC 0 0%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)
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0% 8%

92%

@mSI mNO ONC
Grafico 9: ;Cree Usted que la evaluacion cuantitativa aplicada
actualmente es la mas conveniente? Elaborado por la autora (2004) con
datos tomados de la tabla 16
El grafico 9 ilustra claramente la idea general de que la evaluacién

cuantitativa no es la mas conveniente (opinién del 92 % de los encuestados);

resultado que también es avalado por la creencia de la autora.

Tabla 17

¢De qué manera considera Usted que la evaluacion cuantitativa influye en el
desempefio del juez?

S ANEONY- o ut e icia | Porcentaje
MALA 11 22%
REGULAR 24 48%
BUENA 10 20%
NO INFLUYE -] 10%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)
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10%

22%

48%
EMALA B REGULAR OBUENA CONO INFLUYE

Grafico 10: ;De qué manera considera Usted que la evaluacion
cuantitativa influye en el desempeno del juez? Elaborado por la autora
(2004) con datos tomados del cuadro 17

El resultado del grafico 10 es coincidente con el del grafico 9, pues ambos

apuntan en la direccién de disminuir o modificar la evaluaciéon actual,

efectuada en términos puramente cuantitativos.

Tabla 18

¢Considera Usted necesario aplicar algun tipo de evaluacion cualitativa
orientada a medir la satisfaccion de las partes?

NO 10 20%
NC 0 0%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)
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0%

20%

ESI EBNO ONC
Grafico 11: ;Considera Usted necesario aplicar tipo de evaluaciéon
cualitativa orientada a medir la satisfaccion de las partes? Elaborado por
la autora (2004) con datos tomados del cuadro 18
El resultado del grafico 11 refuerza los de los dos anteriores, ya que es

explicita la opinion de la conveniencia de incorporar resultados cualitativos a

la evaluacién, segun afirmacion del 80 % de los sujetos encuestados.

Tabla 19

En términos generales, ;Como considera Usted el desempefio de la labor
mediadora de los jueces que hasta ahora han sustanciado sus casos?

EXCELENTE 2

BUENA 28 56%

REGULAR 19 38%
MALA 1 2%
PESIMA 0 0%

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)
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—0%

38%

EEXCELENTE B BUENA
OREGULAR COMALA
B PESIMA

Grafico 12: En términos generales, ;Cémo considera Usted el
desempeiio de la labor mediadora de los jueces que hasta ahora han
sustanciado sus casos? Elaborado por la autora (2004) con datos tomados
del cuadro 19

A pesar de que se supone que deberia modificarse el tipo de evaluacién que

se realiza a la labor de los jueces, ésta es percibida como buena por un 56

de los sujetos encuestados.

Tabla 20

¢;Segun su impresion con que frecuencia sus clientes han quedado
satisfechos con la gestion mediadora?

MEDIA 38 76 %
BAJA 7 14 %

Nota: Elaborado por la autora con datos tomados de la encuesta (2004)
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14% 10%

76%
@mALTA EMEDIA OBAJA

Grafico 13: ;Segln su impresiéon con que frecuencia sus clientes han
quedado satisfechos con la gestion mediadora? Elaborado por la autora
(2004) con datos tomados de la tabla 20.

El resultado del grafico 13 es coincidente con los referidos con anterioridad,
puesto que ellos permiten inferir que, a pesar del tipo de evaluacién actual, la

gestion mediadora de los jueces es satisfactoria.

Comparacion triangular de los datos obtenidos
Con la finalidad de contrastar estos resultados con la vision de los
administradores, se presentan a continuacién las tablas categoriales
efectuadas para el andlisis de las entrevistas a profundidad. Lo interesante
de realizar esta triangulacion estriba en el hecho de la comparacién de la
visiébn del mismo proceso desde dos épticas diferentes: la de los actores
(cuantitativa) y la de los administradores (cualitativa; y por tanto, subjetiva).

Tal como lo impone la metodologia cualitativa para el analisis de entrevistas
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a profundidad, de la trascripcion textual se identifican las “categorias

principales”; las cuales se denominaron: Logro de metas, Satisfaccion de las

partes y Debilidades observadas. Luego se confeccionan las tablas

categoriales, en las cuales se presentan partes textuales explicitadas por los

informantes clave en relacion a las dimensiones escogidas por la autora.

Tabla 21

Conveniencia de la

conciliacion

Categoria: Logro de Metas

...permite  evaluar por
parte del trabajador los
costos en términos de
tiempo, y en términos
procesales que puede
tener un juicio, y no estar
de acuerdo con lo que el
empresario o el patrono le
ofrece como alternativa
para resolver el impasse.

Es importante resaltar que
se han desbordado las
expectativas planteadas
por los proyectistas, y mas
que hablar de eficiencia,
deberiamos expresarnos
hacia el fenébmeno
efectista que se ha
producido

Resultados alcanzados

el trabajador va a
reclamar reenganche vy
pago de salarios y los
patronos  generalmente
plantean una oferta en
materia de salarios
caidos, no asi en materia
de reenganche; porque
incluso la misma Ley
Organica Procesal del
Trabajo establece que si
el trabajador cobra
salarios caidos, cobra
prestaciones sociales no
se permite reenganche...

(en) Estados Unidos, pais
donde el proceso laboral
no es especializado... se
quedaron altamente
sorprendidos por los
resultados de este
novedoso procedimiento;
de igual manera, los
representantes de Italia...
reconocieron las virtudes
de la reforma procesal
laboral.
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En el analisis efectuado a esta categoria se destaca que, en opinion de los
administradores, se habla de metas “positivas y negativas en relacion al
trabajador”; pero ambos destacan la importancia de la implementacion del
nuevo sistema. En relacién a esta categoria, no existe una discordancia entre

los resultados cualitativos y los cuantitativos.

Tabla 22
Categoria: Satisfaccion de las partes involucradas

BRI

fa

Hace Pudiera sefialarse que el balance es
establecer un | parcialmente positivo... (pero) también
procedimiento negativo porque el trabajador que esta
para mensurarla; | reclamando generalmente pago de
se ha | salarios caidos, se le coloca frente a la
Evaluacién implementado “el | disyuntiva de tener que esperar a un
correo del | juicio que puede durar ente 4 y 6
justiciable” meses si no acepta el pago parcial que

el patrono puede estar ofreciendo,
nunca va a ser el pago del 100%,
porque sino el trabajador nunca
hubiese ido a juicio.

...ya el hecho de | (En los procesos conciliatorios) el
no depender de | trabajador tiene que hacer
un tercero... los | necesariamente una transaccion que es
hace parte de la | practicamente forzada por el Juez de
Aporte /Opinién solucioén. conciliaciébn para evitar que el caso
Las partes han | vaya a juicio,

expresado
libremente  sus
opiniones
particulares.

En relacién al aporte del nuevo procedimiento, uno de los informantes clave
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afirma que la transaccion es practicamente forzada. Esta opinién es valiosa

en el sentido de que concuerda con la percepcién subjetiva de la autora, y

parece originarse en el método de evaluacion de la gestion del juez

conciliador, el cual se fundamenta exclusivamente en el numero de casos

conciliados o sometidos a mediacion.

Recursos

humanos

ol A

Tabla 23

Categoria: Recursos

| nimero de alg
idéntico para atender los
casos estdn en primera
instancia: en mediacion, los
que estan en etapa de juicio
y que estdn a nivel de
ejecucién, asi como los que
estan en apelacion...

En cuanto que el alguacil
pueda trasladarse con la
velocidad requerida para
notificar al patrono y se de
inicio a la fase de Ia
conciliacion, porque el
trabajador todavia tiene que
de alguin modo impulsar
desde el punto de vista del
seguimiento...

uaciles es | ...en algunos luga

—

res mas que
en otros, se hace necesario
incrementar el personal
(asistentes, secretarios,
alguaciles).... mas sin embargo
debe recordarse que el numero
de jueces fue disefiado en base
a la poblacién trabajadora y el
parque industrial de Ias
poblaciones, pero no se puede
olvidar que hay lugares donde
la conflictividad es mas alta que
en ofras.

Infraestructura

Los tribunales laborales no
cuentan con la estructura
necesaria para garantizar el
proceso de notificacién para
que el patrono acuda a la
fase de sustanciacion y

mediacion.

e incorporar mas y en algunos
casos mejores, bienes muebles
e inmuebles; ya que ello influye
en el desempefio de los jueces,




62

En cuanto a la tercera categoria, recursos, se puede afirmar claramente la
divergencia de la oOptica entre los actores y los administradores, pues
mientras los primeros sélo estan capacitados para ver la prosecucion de sus
causas que han ingresado al sistema, los administradores parecen estar mas
inclinados a ver el proceso en funcién de las debilidades que no le permiten
actuar con mayor celeridad; tales como carencia de infraestructura, poca
disponibilidad presupuestaria para otorgar los viaticos necesarios a los
alguaciles, que se cuenta con un mismo pool de secretarias hasta para tres

y cuatro tribunales.




CAPITULO VI

EVALUACION DE ESTADISTICAS JUDICIALES

A continuacién se presenta un estudio analitico de informacién extraida de la
ponencia “Balance de la Ley Organica Procesal del Trabajo en Venezuela
desde su entrada en vigencia”, dictada en el Il Congreso Internacional de
Derecho Procesal del Trabajo que se celebrara en Caracas organizado por el

mas alto Tribunal del pais desde el 26 de julio de 2.004.

Es importante destacar, que la ponente, fuente de la informacién bajo
analisis, Marjorie Acevedo Galindo, es actualmente Juez Segunda Superior
del Circuito Judicial del Trabajo de la Circunscripcion Judicial del Area
Metropolitana de Caracas y Presidente de ese Circuito Laboral desde el 29
de agosto de 2003; situacion ésta que la coloca en un sitial calificado para
tomar del cuadro demostrativo presentado por ella, las cifras que fueron
presentadas por los Coordinares del Trabajo a nivel nacional, durante el
periodo desde la implantacion de la nueva Ley Organica Procesal del Trabajo

(13 de agosto de 2003) hasta el mes de mayo de 2004.
63
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Los items contenidos en dicho informe son: Causas Ingresadas,
Notificaciones Celebradas, Audiencias Celebradas, Audiencias Mediadas,
Auto composicion Procesal, Remitidas a Juicio, Montos demandados, Montos

Mediados, Resolucion en transicion y Usuarios atendidos.

La informacién recogida esta referida s6lo a las siguientes entidades
federales: Aragua, Anzoategui, Bolivar, Carabobo, Distrito Capital, Guarico,
Lara, Miranda, Monagas, Portuguesa, Trujillo, Vargas, Yaracuy y Zulia.
Dandose por enterado que en Mérida, Delta Amacuro y otras entidades no
habia entrado en vigencia en el momento la Ley, asi como que hay estados

integrados con otros debido a su poca poblacion.

Se optd por trabajar sélo con los datos de las audiencias celebradas y
mediadas junto con los casos remitidos a juicio; esto, ya que la informacién
en primer plano no es completa, por cuanto no se determina cuantas causas
fueron incorporadas de los Juzgados de Transicion, ni cuantos expedientes
quedaron en etapa de mediacion todavia, por no haberse agotado los cuatro
meses que sefala la Ley como limite temporal maximo, tampoco sefiala
cuantas demandas se encuentran suspendidas, ni mucho menos en qué
cantidad de juicios existe litisconsorcio pasivo. Por otro lado, no resulta

congruente la cantidad de usuarios atendidos frente a los demas datos que

conforman el informe analizado.
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Asi, al revisar y comparar el numero de notificaciones frente a las causas
ingresadas, se observo el fendbmeno de que en algunas localidades es
superior el primero, lo cual sélo se puede justificar si se hecha mano de los
juicios que deben haber quedado en transicién. En ese caso se encuentran:
Acarigua con 151,43%; Guarenas que es el porcentaje mas elevado de
notificaciones comparadas con las causas ingresadas presenta 475,25%:
Guarico con 151,45%; Lara 114,34%; Los Teques 206,19%; Vargas 121,28%
y Yaracuy 140,65%. Con ello se denota claramente que en esos Circuitos se

avanzo con respecto a los expedientes que quedaron del viejo régimen.

Por otro lado, si se contara con el numero de litisconsorcio pasivo, de podria
hacer un analisis comparativo de notificaciones frente a las causas en etapa
de mediacién, lo que alteraria el porcentaje de efectividad, ya que las

primeras representarian en algunas causas pluralidad de ellas.

En ese mismo informe, se evidencia que no se determinan si las
notificaciones practicadas son las relacionadas con todas las que pudiesen
producirse en el iter procesal, o si son sélo para iniciar el camino judicial, lo

cual, actuarialmente, se convierte en un obstaculo para su analisis.

En vista de todo ello, es de suma importancia enfatizar que Acevedo

(2.004,26) sefala en dicha exposicion “se observa que el rendimiento de la



fase previa, es decir la desplegada por los jueces de Sustanciacion,

Mediacion y Ejecucion, arroja una efectividad del noventa y dos por ciento

(92%) a nivel nacional”

Sin embargo, ha sido imposible ratificar ese resultado por las razones antes

expuestas, y asi tenemos:

Resumen estadistico

Tabla 24

LOCALIDAD Acarigua | % |A

Audiencias Celebradas 255 100 469 100 205 100

Audiencias Mediadas 66 25,88 128 27,29 72 35,12

Remitidas a Juicio 1 0,39 9 1,92 15 7,32
LOCALIDAD

Audiencias Celebradas 479 100 126 100 724 100

Audiencias Mediadas 91 19 88 69,84 354 48,90

Remitidas a Juicio 20 418 36 28,57 64 8,84
LOCALIDAD

Audiencias Celebradas 138 100 1115 100 244 100

Audiencias Mediadas 64 46,38 635 56,95 23 9,43

Remitidas a Juicio 15 10,87 143 12,83 0 -
LOCALIDAD

Audiencias Celebradas

Audiencias Mediadas 100 58,82 22 4583 400 42 92

Remitidas a Juicio 14 8,24 0 - 25 2,68
LOCALIDAD

Audiencias Celebradas 277 100 279 100 188 100

Audiencias Mediadas 138 49,82 199 71,33 132 70,21
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[Remitidas a Juicio ] i | 2,53 I 80 i 28,67J 6 J 3,19 l
LOCALIDAD S o | Truj % | Vargas o
Audiencias Celebradas 419 100 452 100 144 100
Audiencias Mediadas 212 50,60 208 46,02 77 53,47
Remitidas a Juicio > 525 7 3,76 10 6,94
LOCALIDAD  Yaracuy | %
Audiencias Celebradas 153 100
Audiencias Mediadas 58 37,91
Remitidas a Juicio 74 4 58
Tabla 25
Estadisticas totales
— TOTALGENERAL | % _
Audiencias Celebradas |6.817| 100
Audiencias Mediadas |3.067| 44,99
Remitidas a Juicio 491 7,20

En busca de informacién que complementara los datos suministrados por la

Dra. Acevedo en la ponencia sefialada, se investigb en varios Circuitos,

encontrandose el fendmeno de que los funcionarios adscritos a las diferentes

coordinaciones cuentan con la informacién esquematizada de esa forma, en

algunos sitios el numero de causas antiguas que pasaron al archivo judicial y

las que quedaron por resolver en los tribunales laborales de transicion es

inasequible, en otros esta cubierta de un halo de misterio y en otros se

encuentra publicada incluso en las carteleras de los tribunales, por lo cual la
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obtenida no alcanz6 a complementar las diversas regiones a fin de incluirlas

en el presente estudio que tiene un ambito territorial extenso.

Sin embargo, no es de sorprender encontrarse en el ambiente que rodea los
tribunales laborales algin grado de satisfaccion en los justiciables, que no
necesariamente implica que se hayan logrado plenamente las metas, pero
definitivamente es obligatorio reconocer que se ha avanzado, tanto desde el
punto de vista técnico, como estructural; ademas el camino a recorrer dentro
del proceso laboral es mas expedito y de accesibilidad menos complicada; no
en balde sefal6 la ponente: “implicé un aumento en la plantilla existente que
antes de la vigencia de la Ley contaba con treinta y cinco jueces laborales
especializados en todo el pais y hoy se cuenta con doscientos cuarenta y

cinco escogidos”.



CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Entre las Conclusiones mas importantes que se pueden destacar, se citan las

siguientes:

1. Que el legislador venezolano por primera vez, ha hecho uso técnicamente
de la mediacion como tal, ya que los textos normativos anteriores a la
nueva Ley Procesal Laboral, carecen en grado sumo de estudios previos
de las técnicas de resolucion de conflictos, sus variantes y factores
necesarios para lograr el fin.

2. Se puede afirmar, en base a las legislaciones laborales internacionales
analizadas, que so6lo en Chile el proceso conciliatorio reviste una celeridad
satisfactoria; siendo el caso mexicano el que presenta mayores
debilidades segun la informacién documental recabada. Sin embargo, en
Republica Dominicana los resultados también son muy favorables, a pesar
que el funcionario tiene comparativamente con los nuestros limitaciones
mediadoras pero capacidad de sentenciar.

3. A partir de la opinién de los actores (abogados con experiencia laboral con
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los dos procedimientos) el Juez Conciliador debe tener habilidades de
comunicacién, de mediacion y caracteristicas personales en las cuales se
destaca su competencia profesional.

. Se puede concluir al comparar los enfoques en referencia a la gestion del
sistema conciliatorio actual, que existe una diferencia en la visiéon de los
actores con la de los administradores; pues mientras los primeros resaltan
la celeridad de los procesos una vez que se ha iniciado el procedimiento
conciliatorio, los segundos presentan atencion a las carencias
estructurales que afectan las actividades.

. Respecto a las debilidades, los informantes claves acotan que el nimero
de jueces, alguaciles y secretarias es insuficiente; asi como también se
destaca la insuficiencia de equipos.

.La figura del novisimo juez laboral venezolano tiene facultades
conciliatorias propiamente dichas y mas alin mediadoras estricto sensu.

. Sobre los resultados estadisticos obtenidos, se puede concluir que el
procedimiento de conciliacién no es todo lo satisfactorio que se esperaba,
si se considera frente a la exposicién de motivos de la Ley; pero si se

comprueba que tiene efectos positivos en la celeridad del proceso laboral.
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Recomendaciones

Una de las principales que se puede hacer notar es que debe procederse a la
consideracion del numero de jueces y equipos en funcién de la conflictividad
laboral de las zonas, ademas de tomar en cuenta a la poblacién trabajadora y
el parque industrial como Unicos elementos de soporte para la determinaciéon

numeérica de estos funcionarios.

Asi mismo, implementar un sistema disefiado a medir la satisfaccion de las
partes con las labores mediadores de los jueces, que se lleve a cabo al final
de la audiencia conciliatoria, para no conformarse con “el correo del
justiciable”, ya que éste ultimo es facultativo y no sirve de instrumento de

medicién genérico.

Por otro lado, flexibilizar la privacidad de las audiencias conciliatorias, a fin de
que transcienda hasta los coordinadores territoriales si se aplican y cémo, las
habilidades técnicas de los jueces y la forma de valerse de los conocimientos
de derecho sustantivo y procesal, evitando caer en lo engorroso del
formalismo anterior en las actas que dejaban constancia de lo ocurrido en los

diferentes actos.

Igualmente, el disefio y puesta en practica por parte de los entes
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gubernamentales de una camparia profunda de divulgacién a través de los
diferentes medios de comunicacion, que inste a la modificacion social de la
conducta beligerante y que tienda hacia la adquisicion de una cultura

conciliatoria frente a los conflictos de intereses.

Y ya para cerrar, se sugiere al érgano rector que revise el instrumento base
por medio del cual se recoge la informacion de las diferentes regiones, a fin
de complementarlo y poder obtener otros datos que aunarian al llegar el
término de los cinco afos de vigencia, a una mejor y eficaz evaluacién, y que
ademas en el transcurrir de ese tiempo se puedan tomar correctivos y/o

medidas en busca de esa perfectibilidad del sistema.

Es necesario sacarle todo el provecho posible a la institucion de la
mediacién, ya que estd mas a mano de los particulares, ya que el arbitraje es
un medio oneroso al que no todos tienen posibilidad de acceder y el litigio per
se es agotador y se invierte mucho mas esfuerzo, en busca de la solucién del
conflicto, sin tomar en cuenta que generalmente hay un vencedor y un
vencido, mientras que en la mediacion por ser decision en comun todos

ganan y no hay vencidos y vencedores.
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ANEXOS



ANEXO A

1. Segun su criterio cuales de las siguientes habilidades deben poseer los
jueces de Sustanciacion, Mediacién y Ejecucion para llevar a cabo las

labores conciliatorias.

Habilidades de Comunicacion:

Para escuchar

Para invitar a exponer los puntos

Para resumir

Para preguntar

Habilidades de Mediacion:

Para enfocar los problemas reales

Para abrir canales de comunicacion entre las partes

Para traducir y transmitir la informacion

Para ganarse la confianza de las partes

De liderazgo

De validacion de opiniones

2. Segun su criterio cuales de las siguientes caracteristicas deben tener los
jueces de Sustanciaciéon, Mediacion y Ejecucion para llevar a cabo las

labores conciliatorias.

Imparcialidad

Confiabilidad

Honestidad

Competencia profesional

Valores morales
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3. ¢ Segun su criterio cuales de las siguientes caracteristicas debe tener los
jueces de SMYE para llevar a cabo labores conciliatorias?

TDA DA ED TED

Explique:

4. ;Cree Usted que se debe incrementar el nimero de jueces?
Si NO NC

5. ¢ Considera Usted que existe una relacion directa entre el nimero de
jueces y la cantidad de reuniones conciliatorias?
Si NO NC

6. ¢ El nUmero de jueces conciliadores es suficiente para atender el nimero
de casos ingresados?

TDA DA ED TED

7. ¢ Cree Usted que la evaluacion cuantitativa aplicada actualmente es la mas
conveniente?

Si NO NC

Explique:

8. ¢ De qué manera considera Usted que la evaluacién cuantitativa influye en
el desemperio del juez?

Mala Regular Buena No influye
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Explique:

9. ;Considera Usted necesario aplicar algin tipo de evaluacién cualitativa

orientada a medir la satisfaccion de las partes?

Si NO NC

| (S

10. En términos generales, ;Como considera Usted el desempefio de la

labor mediadora de los jueces que hasta ahora han sustanciado sus casos?

Excelente Buena Regular Mala Pésima

11. ¢Segun su impresion con que frecuencia sus clientes han quedado
satisfechos con la gestién mediadora?

Alta Media Baja




ANEXO B

ENTREVISTAS A INFORMANTES CLAVE

MARIA DE LA ESPERANZA HERMIDA

INVESTIGADORA DEL CENDA: (Centro de Documentaciéon e
Informacion para los Trabajadores) Y PRESIDENTA DEL SINDICATO
NACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA ADMINISTRACION DE
JUSTICIA DE VENEZUELA.

Desde el punto de vista de lo que se previ6 en exposicién de motivos para la
modificaciéon del procedimiento previsto en la LOTYPT, pudiera sefialarse
que el balance es parcialmente positivo, en el sentido de que las causas que
efectivamente llegan a la fase de conciliacion y mediacién en los juzgados de
primera instancia, que esa es digamos la primera etapa donde el trabajador y
las partes acuden en busca de justicia, permite evaluar por parte del
trabajador los costos en términos de tiempo, y en términos procesales que
puede tener un juicio, y no estar de acuerdo con lo que el empresario o el
patrono le ofrece como alternativa para resolver el impasse.

¢ En donde puede entenderse que hay un balance negativo? Concretamente
en los procedimientos de reenganche, donde el trabajador va a reclamar
reenganche y pago de salarios y los patronos generalmente plantean una
oferta en materia de salarios caidos, no asi en materia de reenganche;
porque incluso la misma Ley Organica Procesal del Trabajo establece que si
el trabajador cobra salarios caidos, cobra prestaciones sociales no permite
reenganche.

Por otra parte, desde el punto de vista de celeridad procesal los Alguaciles
de los tribunales laborales no cuentan con la estructura necesaria para
garantizar el proceso de notificacion para que el patrono acuda a la fase de
sustanciacion y mediacion. ;Por qué decimos que no cuenta con esa
estructura? Bueno porque desde el punto de vista del traslado, pago de los
viaticos, o de la cancelaciéon de lo necesario para ese traslado que debe
estar garantizado por parte de la Direccion Ejecutiva de la Magistratura, a
través de los diferentes Coordinadores Regionales, entonces todavia hay un
problema entre lo que dice la Ley y lo que realmente pase, en cuanto que el
alguacil pueda trasladarse con la velocidad requerida para notificar al patrono
y se de inicio a la fase de la conciliacion, porque el trabajador todavia tiene
que de algun modo impulsar desde el punto de vista del seguimiento, el
trabajo que el alguacil va a realizar en ese sentido.
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(k.

El numero de alguaciles es idéntico para atender los casos que estan en
primera instancia: en mediacion, los casos que estan en etapa de juicio y los
casos que estan a nivel de ejecucion, asi como a su vez los casos que estan
en apelacion... todo es porque en la primera etapa del procedimiento cuenta
con el mismo alguacil que esta asignado a juicio, porque este nimero de
personas no se incrementd. De hecho podemos encontrarnos con el mismo
pool de alguaciles, pool de secretarias, pool de asistentes para tres, cuatro o
cinco tribunales. ..

En los procesos de estabilidad, el trabajador tiene que hacer necesariamente
una transaccion que es practicamente forzada por el Juez de conciliacion
para evitar que el caso vaya a juicio, Por qué decimos forzada? Porque el
trabajador que esta reclamando generalmente pago de salarios caidos, se le
coloca frente a la disyuntiva de tener que esperar a un juicio que puede durar
ente 4 y 6 meses si no acepta el pago parcial que el patrono puede estar
ofreciendo, nunca va a ser el pago del 100%, porque sino el trabajador nunca
hubiese ido a juicio. Considero que desde ese punto de vista, si bien es cierto
la fase de conciliacion puede ser positiva desde el punto de vista de que el
trabajador consiga un resultado concreto de parte de la administracion de
justicia, ese resultado concreto no necesariamente estd vinculado con el
caracter de la justicia que se esta administrando en ese momento a través de
esos tribunales de conciliacion y mediacion. Por qué decimos “del caracter’?
bueno, porque esta conciliacion va a tender a favorecer los intereses del
patrono, no asi los intereses del trabajador.

Otro elemento que debemos anotar, es que la Ley en su conjunto no
contiene ningun tipo de procedimiento para la resoluciéon de los casos que
guardan relacion con el derecho colectivo del trabajo, todo esto esta
enfocado y orientado hacia el derecho individual del trabajo; de manera tal
que no existe, en términos de la fase de conciliaciéon, no existe un
mecanismo que en este aspecto permita al conjunto de trabajadores que se
puedan ver afectados por una medida patronal, recurrir ante la instancia
jurisdiccional competente a los fines de resolver por este sistema, a través de
la administracion de justicia, los impasses, las diferencias, las
contradicciones que pueda tener con el patrono. Esta todavia supeditado al
esquema de la Inspectoria del Trabajo, al esquema de la conciliacién en la
Inspectoria del trabajo, al esquema de la mediacién en la Inspectoria del
trabajo, lo cual hace que el derecho colectivo del trabajo haya escapado de la
fase jurisdiccional de acuerdo a lo que dice la Ley Organica del Trabajo.

Por otro lado, la reforma en la Ley Organica de Seguridad Social Integral se
prevé la constitucion de unos tribunales especiales de conciliaciéon para la
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materia de Seguridad social, de la misma forma en la Ley Organica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo, recientemente
reformada por la Asamblea el 28 de junio del corriente afio, se prevé
también la creacién de una jurisdiccion especial, para los casos que guardan
relacion con la salud ocupacional, para la imposicion de las multas cuando se
trata de accidentes de trabajo, cuando se trata de enfermedades
ocupacionales. Esos elementos no han sido recogidos en la instrumentacién
de la Ley Organica Procesal del Trabajo, lo cual implica muy probablemente
que la fase de conciliacion, una vez que entren en vigencia los otros
instrumentos que estan en discusion ante el Poder legislativo, haya la
necesidad de hacer una reforma a esta Ley procesal para que entonces
estos elementos de seguridad social, repito, y de salud ocupacional y
enfermedades ocupacionales, se incorporen a los elementos de conciliacién
que hoy no son conocidos por este tipo de tribunales en esta fase.




ABG. JOEL FREITES
COORDINADOR CIRCUITO LABORAL CIUDAD BOLIVAR

En lo referente a la satisfaccion de las partes, reconocemos que hace falta
establecer un procedimiento para mensurarla, pero inicialmente se ha
implementado “el correo del justiciable” a través del cual se ha podido
constatar que hemos ido mas alld de lo deseado y planificado, ya que las
partes alli han expresado libremente sus opiniones particulares, y se ha
verificado que tanto los patronos como los trabajadores, encuentran en este
nuevo proceso, en el cual participan de una manera distinta, una alternativa
eficaz de resolver sus controversias en un tiempo menor al que contemplaba
la antigua Ley, con mucho menos esfuerzo, ya que ellos forman parte de la
misma solucién, a pesar de que en gran porcentaje no se cubre las
expectativas iniciales de cada uno, pero ya el hecho de no depender de un
tercero ajeno al caso la resolucién del mismo, los incorpora y los hace parte
de la misma solucién en sus propias controversias, lo que aporta socialmente
un cambio de visién.

Es importante resaltar que se han desbordado las expectativas planteadas
por los proyectistas, y mas que hablar de eficiencia, deberiamos expresarnos
hacia el fendmeno efectista que se ha producido, ya que incluso en el
Congreso Internacional que se realiz6 en Caracas recientemente, los
representantes de Estados Unidos, pais donde el proceso laboral no es
especializado y por ello es absorbido por la instancia que conoce la materia
civil en un sistema consuetudinario e influenciado por el common law, se
quedaron altamente sorprendidos por los resultados de este novedoso
procedimiento; de igual manera, los representantes de Italia, cuna de nuestro
derecho, reconocieron las virtudes de la reforma procesal laboral.

No podemos negar, que como todo lo humano, presenta sus debilidades que
no necesariamente tienen que ser vistas como fracasos o aspectos negativos
de la Ley Organica Procesal del Trabajo, si no mas bien como puntos que se
tienen que reforzar, mas adn cuando nuestra legislacion proyecté y programé
esa revision como un proceso que persigue la perfectibilidad. En ese sentido,
debemos reconocer que en algunos lugares mas que en otros, se hace
necesario incrementar el personal (asistentes, secretarios, alguaciles) e
incorporar mas y en algunos casos mejores, bienes muebles e inmuebles: ya
que ello influye en el desempefio de los jueces, mas sin embargo debe
recordarse que el numero de jueces fue diseiiado en base a la poblacion
trabajadora y el parque industrial de las poblaciones, pero no se puede
olvidar que hay lugares donde la conflictividad es mas alta que en otras.
Ejemplo de ello tenemos al comparar el estado Zulia con Bolivar, donde en el
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primero a pesar de versar su economia principalmente en el sector petrolero
y tener fama de ser una poblacién con ideosincracia temperamental y volatil,
es muchisimo menos critica que la del segundo, mas aun en el circuito
judicial con extension en Puerto Ordaz, donde el nimero de demandas
siempre ha desbordado cualquier expectativa numérica; sin embargo, en la
capital del estado, si existe una proporcion acorde entre los jueces, la
poblaciéon y el nimeros de causas ingresadas/trabajadas.

No se debe olvidar, que en la mayoria de los casos de prolongaciéon de
audiencia conciliatoria, el juez de mediacién consulta con las partes la
posible fecha para la celebracion de la préxima, interviniendo una vez mas la
voluntad reciproca de las partes, por lo cual se produce el efecto de
integraciéon en las soluciones, mas aln cuando nos encontramos que en
muchos casos las partes se siguen reuniendo extramuros hasta conseguir
sus propias soluciones, trayendo listos ya los resultados de la mediacion,
s6lo para solicitar la homologacién de los jueces. Efecto que no se hubiese
logrado, sin la intervencién inicial del juez de SMYE, toda vez que no se nos
puede olvidar que las partes hubiesen podido dilucidar sus diferencias sin
llegar a la opcion de la instancia jurisdiccional, pero es precisamente alli
donde se ha aperturado el camino para el dialogo entre las partes.

En cuanto al recurso humano llamado juez mediador, el nimero es
suficiente, a pesar de que en transicion todavia no se ha podido cubrir todo lo
esperado.





