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ADVERTENCIA

En el presente trabajo, con el fin de evitar una carga gramatical innecesaria, se dard uso
genérico del masculino para referirse al sexo femenino y masculino sin distincién. Salvo en
los casos de citas textuales.
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RESUMEN

En la presente monografia se analiza la conciliacién y la mediacién que cumple el
Inspector del Trabajo y su correspondencia con los principios y caracteristicas
que informan a estos medios de autocomposicion de conflictos. En especial, la
mediacidn en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico, toda vez que
el rol que cumple el Inspector del Trabajo, es dual, pues ejerce funciones de
mediacion sin poder “despojarse” de su condicidén de representante del Ejecutivo
Nacional, en conflictos donde el Ejecutivo es una de las partes. Por tal motivo es
de suma importancia la bisqueda de una solucién, que pudiera ser flexibilizar el
“corsé” rigido, que traen consigo los principios de neutralidad e imparcialidad
que informan la mediacidn, y ser, quiza, menos ortodoxos en la misma, lo que
contribuiria a mitigar, en teoria, este advertido desequilibrio, para lo cual se haria
necesario como un primer paso, dar vida a instituciones que se han quedado en
letra muerta en el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo, como es el caso
del Servicio Nacional de Arbitraje y Mediacion (SENAMED) y la Comisién
Nacional de Mediacién (CONAMED). No obstante, pareciera, ain asi, que los
sujetos o al menos uno de ellos, seguird condicionado por la voluntad-poder del
Estado-Mediador. Esto nos conduce a pensar en una reforma radical, que aparte la
mediacién en los conflictos colectivos de trabajo del sector puablico, de la esfera
del Inspector del Trabajo, opcién ésta que pudiese poner el punto final a esto que
nos conduce a pesar en un conflicto de intereses.

Descriptores: Conciliacion, Conflicto, Confiicto de Intereses, Conflictos

Colectivos de Trabajo, Desequilibrio, Imparcialidad, Inspector del Trabajo,
Libertad Sindical, Mediacion, Mediador, Neutralidad, Sector Piblico.
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INTRODUCCION

En Venezuela la mediacion y la conciliacion se encuentran reconocidos
constitucionalmente como medios alternativos para la solucién de los conflictos, de igual
modo la Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT), promueve
la “Mediacién para la solucién pacifica previa al conflicto”, y en su articulado queda de
manifiesto la intervencion del Inspector del Trabajo en funciones conciliatorias. Por otra parte
el reglamento de la ley laboral con el objeto de favorecer la autocomposicion du los conflictos
colectivos de trabajo prevé la organizacion del Servicio Nacional de Arbitraje y Mediacion

(SENAMED) y la Comisién Nacional de Mediacion (CONAMED).

Esto pone de manifiesto la importancia y alcance que dichos institutos, mediacién y
conciliacion, tienen en nuestro ordenamiento juridico y que en el campo del Derecho del
Trabajo, se encuentran a cargo del Inspector del Trabajo, funcionario que forma parte de la
estructura organizativa del Poder Ejecutivo Nacional, esto es, el Estado, es decir, el mediador-

conciliador resulta en un empleado de una de las partes en conflicto.

En la presente monografia se advertird, sobre la base de las consultas bibliograficas
realizadas, que si atendemos a los principios de la mediacion y por tanto de la actuacién del
mediador, donde la imparcialidad y la neutralidad, para detenernos sélo en los que
consideramos principios esenciales de la mediacion, representan una de las garantias que
este medio de autocomposicion ofrece a las partes para que éstas puedan participar en

condiciones de igualdad de oportunidades y sobre todo manteniendo el equilibrio entre las

mismas.

Con este antecedente no podemos sino plantearnos, que en la intervencién del Ministerio

del Trabajo por 6rgano del Inspector del Trabajo, como mediador-conciliador, en los



conflictos colectivos de trabajo del sector publico, en concreto los conflictos de los
trabajadores que prestan servicios en los ministerios y/o dependencias del Poder Ejecutivo, es
inevitable que trascienda la condiciéon preeminente de poder de quien es a su vez,
representante del Ejecutivo Nacional; de tal modo que esa condicién de desequilibrio, de
superioridad, de imperium, va a prevalecer sobre los intereses de las propias partes, en teoria
ambas partes, puesto que una de ellas, el patrono, podria verse beneficiado de esta
circunstancia ya que igualmente forma parte del Ejecutivo Nacional, colocando al otro
protagonista del conflicto, en este caso los trabajadores, por 6rgano de su representantes
sindicales (sindicato o federacién), en una posicién de desventaja, contaminando el proceso

de mediacidn ab initio.

Esto nos lleva a considerar, que quiza haya de flexibilizar un poco el “corsé” rigido que
traen consigo estos principios de neutralidad e imparcialidad, o, ser menos ortodoxos en su
concepcion, para poder comprender el rol que vienen desempefiando los Inspectores del
Trabajo en los conflictos del sector publico, pero es de pensar también, y con fundadas
razones, en la posibilidad de sustraer de la esfera del Ministerio del Trabajo la labor de
mediacién en este tipo de conflictos, toda vez que la frontera entre la imparcialidad y la
neutralidad y el conflicto de intereses es casi imaginaria, y todo parece indicar que podria ser

ésta la via idénea para el ejercicio de una mediacion y/o conciliacién equilibrada.

Esta monografia no es mds que una aproximacion, unas reflexiones, una primera parte del
tema del conflicto de intereses que se puede encontrar en el objeto de estudio, esto es, la
mediacion, que exige sin duda de mayor profundidad; asi como es también una
aproximacion a la propuesta de opciones, que constituyan un aporte para equilibrar procesos

ante el desequilibrio de poder.

Se utilizdé como técnica o método el andlisis de contenido, y a través del estudio de

doctrina y articulos relacionados con el tema se arribo al objetivo planteado.



CAPITULO 1

MEDIOS DE AUTOCOMPOSICION DE CONFLICTOS

1. La Conciliacidn.

La Conciliacion es una féormula mas de solucién extrajudicial de conflictos y tiene sus
caracteristicas definitorias, no obstante, como todo, o al menos como ocurre en el Derecho,
existen corrientes distintas al momento de definirla; de nuestro lado es un medio de
autocomposicion de conflictos promovido por la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (CRBV), y se define en el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo (RLOT) como
el proceso donde “un tercero interviene en la negociacion para coadyuvar a las partes a alcanzar

un acuerdo” Art. 166.

Describe Serrano (2014) que los conflictos han formado parte de la
naturaleza humana y la conciliacion ha sido uno de los mecanismos mas
antiguos aplicados por el hombre para la solucién de éstos.  La
conciliacion es un medio de solucién de conflictos de cardcter
autocompositivo, es decir, son las propias partes las que prevén las
posibles soluciones, y se desarrolla con la ayuda de un tercero imparcial
que actiia como conciliador y que tiene entre sus funciones, proponer
algunas propuestas conciliatorias, sin imponer su criterio, pues seran las
propias partes en conflicto las Gnicas que podran aportar Jas soluciones y
tomar decisiones. En este método de solucion el tercero trata de solventar
o remediar el conflicto sin basarse en la autoridad ni en el poder publico.

sino en la autonomia de las partes (p. 255).

La Organizacién Internacional del Trabajo aconseja en su Recomendacion numero 92 de 1951

establecer organismos de conciliacion voluntaria para contribuir a la prevencion y solucion de los
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conflictos laborales; igual en el convenio 154 sobre la negociacion colectiva refiere es a

procedimientos y organismos de conciliacion para el fomento de la negociacion colectiva.

Se advierte al revisar los diferentes conceptos, que es mayoritariamente coincidente la
caracteristica definitoria de la conciliacion, como medio de solucién (y prevencion) extrajudicial
de conflictos con intervencién de un tercero quien, segin unas corrientes no realiza propuestas
de solucidn, y para otras no, sino que sirve de vehiculo de comunicacién para acercar los

intereses contrapuestos de las partes, corriente por la que nos inclinamos.

El conciliador, si bien limitada su accién por lo que respecta a la elaboraciéon y
proposicion de férmulas de posible arreglo, no lo estd en cuanto a su facilitacion para el
entendimiento de las partes, esto es como se apuntd, un vehiculo de comunicacién; su accionar
esta vinculado estrechamente a la comunicacion eficaz, activa, asegurarse que los intereses y
necesidades de las partes sean expresadas de forma asertiva, para acercar las posturas de cada
una, de tal modo que ello facilite que las mismas puedan construir sus propias propuestas,

aportar soluciones y tomar sus decisiones.

Es decir, el conciliador es un facilitador activo, no es un “observador de palo™, es una
suerte de intérprete, de decodificador de la autonomia de la voluntad de las partes, en bisqueda

de la armonizacion de sus intereses.

Sin duda esta actividad del conciliador, necesariamente, debe ser imparcial y despojada

de todo tipo de autoridad pues ello desnaturalizaria por completo su condiciéon de tercero

imparcial.

Volviendo sobre la OIT, es de resaltar que pese a que en el convenio y resolucion antes
citada alude es a conciliacion, debe entenderse que se extiende este procedimiento al de
mediacion también, tanto que en su Manual de Mediacién de 1998, deja ver que la conciliacion y

la mediacion la mas de las veces se confunden en la practica y es por ello que al centrar este
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estudio un poco mas sobre la mediacién, se hara, a la inversa, extendiéndolo también a la

conciliacion.

Con todo, es definitivo que cada dia, mas y mas la complejidades de las relaciones
sociales y las laborales exige de formas, modos, procedimientos diversos para la solucion
(extrajudicial) de los conflictos, dejando a las partes el ejercicio de la autonomia de su voluntad
y por tanto excluyendo, cada vez mas, los modos autoritarios y legalistas, siendo que la
conciliacién viene al calce con tales exigencias, indistintamente de si el tercero que interviene
coadyuvando a las partes, propone o no férmulas de arreglo posible, o se limite a facilitar la
comunicacion entre las mismas y armonizar sus intereses contrapuestos. pues lo importante en si

es que en este mecanismo el tercero trata de coadyuvar en el encuentro de soluciones, sin

basarse en la autoridad, ni en el poder.

2. La Mediacién
En el Diccionario Internacional de Derecho del Trabajo y de La Seguridad Social, Alfonso

(2014) define la Mediacion como:

Un procedimiento realizado por un tercero ajeno a las partes que busca la
solucién del conflicto acercando las posturas de aquellas y proponiéndoles
una propuesta de acuerdo sobre lo que les opone.

Lo caracteristico de la mediacion es, precisamente, la realizacion de
propuestas concretas pero sin imponer a las partes una solucién del
conflicto, que solamente se producird mediante el acuerdo de las mismas

sobre la propuesta efectuada o reelaborando la misma. (p. 1454)

El Diccionario de la Lengua Espaiiola, en su vigésima tercera edicion (2014) define la
mediacién como “la actividad desarrollada por una persona de confianza de quienes sostienen

intereses contrapuestos, con el fin de evitar o finalizar un litigio”



La definicién de la Real Academia Espafiola (RAE) contiene elementos bésicos de la
mediacion clasica que la doctrina de los especialistas bien ha sabido ampliar, siendo lo mas

importante de este concepto, la confianza que deben tener las partes en el mediador .

Orientadora a los fines de esta investigacion resulta la definicion de Fernandez-Rios,

1995 quien sostiene que

La mediacién puede definirse como la intervencion en una disputa de
una tercera parte neutral que, no teniendo poder ni autoridad para tomar
decisiones sobre el resultado final, colabora con las partes oponentes en
la consecucién voluntaria de un acuerdo aceptable en relacién con los

termas objeto de la disputa. (Citado por Vallejo, 2013, p. 20)

Esta definicidn sirve como punto de partida para lo que en lo adelante se estudiard sobre
la mediacion, sus principios, caracteristicas y el rol del mediador; aun cuando se iran anadiendo
elementos que llevaran a la construccion de un concepto mas amplio ya seguramente esbozado

por los diferentes autores consultados pero al que se desea llegar.

No se puede ignorar la definicién que da la legislacion venezolana a este procedimiento,

donde el tercero interviene en la negociacion, y somete a la consideracion de las partes, formulas

especificas de arreglo Art.166.c (RLOTTT, 2006).

Al igual que la conciliacion se trata de un mecanismo, modo, medio de solucién

(extrajudicial de conflictos) del cual surgen coincidencias y caracteres distintivo.
2.1. Coincidencias y distinciones con la conciliacién.

Se advierte al revisar ambos conceptos, que efectivamente hay razones para que a tales

actividades se las tenga funcionalmente como sinénimas y en efecto tiendan a confundirse.



Incluso, la propia Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) que cuenta con un
Manual de Mediacién Laboral (1998), sefiala en el mismo que en la practica la conciliacién y la

mediacion la mds de las veces se confunden.

Aunque ambas figuras se suelen confundir en una misma en la practica, la
distincién alude, basicamente, a la capacidad del mediador para formular
propuestas, que en principio se niega al conciliador. Como se vera mds
adelante, es preferible hablar de formas o estrategias de mediacién para
aludir a esa distinta manera de enfocar la intervencion del tercero, que de
dos figuras realmente distintas. Pese a ello, son muchos los sistemas
juridicos que prefieren mantener ambas instituciones como modalidades
separadas. Al hacerlo, entienden que el conciliador es aquel tercero cuya
funcidn en el conflicto es acercar las posturas de las partes y actuar como
vehiculo de comunicacion de las mismas, sin realizar propuestas de solucion
del conflicto, que vendrin siempre de las propias partes. El mediador, en
cambio, tiene una funcién mdas dinamica, que le permite proponer acuerdos
y soluciones directamente elaborados por él mismo. Como puede
observarse, la distincién es mas de grado que de naturaleza, ya que en ambas
férmulas la finalidad perseguida por el tercero es la solucion del conflicto

por acuerdo entre las partes. (p. 13).

Enla LOTTT, pese a que en algunas de sus normas hace expresa distincién entre la
conciliacién y la mediacion por lo que respecta a la actividad del funcionario del trabajo. como
en el caso p.e. del Art. 479 cuando encomienda al funcionario que preside la Junta de
Conciliacién intervenir en sus deliberaciones con el propésito de armonizar el criterio de las
partes o mediar para lograr acuerdos, en la mayoria de su articulado no se distingue, se confunde,
se mezcla o se alterna el uso de la conciliacién y la mediacion de tal modo que, ambas figuras se

confunden en la practica, aun mas cuando la experiencia ha dado cuenta de ello.
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No obstante, el RLOT si distingue entre conciliacién y mediaciéon y contiene una timida

definicion de ambas figuras, evidencidndose lo tenue de la diferencia entre uno y otro medio.

En la practica, dice Serrano (2014) “la frontera entre la conciliacién y la mediacion es
muy tenue y movediza” (p.255) Algunos autores y en algunos sistemas como en Alemania,

Inglaterra y Bélgica sostienen que ambas actividades son funcionalmente sinénimas y tienden a

confundirse.

Siendo tan tenue la distincion, es importante resaltar que en la presente monografia se
tratara la mediacion y la conciliacion como sinénimos, considerando que cuando se media,
necesariamente se ha conciliado previamente, resaltando algunos principios o caracteristicas

definitorias de la mediacién y del mediador.

3. Principios aplicables a cualquier tipo de mediacion.

Carretero (2013) acude a la Directiva del Parlamento Europeo (2008/52/CE) y del
Consejo de 21 de mayo de 2008 sobre ciertos aspectos de la mediacion, y si bien ésta da escasas
indicaciones sobre cudl debe ser el papel del mediador, si enumera los principios que habrdn de
regir su conducta, esto es, la imparcialidad, independencia y confidencialidad (p.104).

(resaltado de esta monografia).

Mas adelante Carretero destaca que sorprendentemente en los Estados Unidos que es un
ejemplo y paradigma del desarrollo y crecimiento de la mediacion, no se incluye en la Uniform
Mediation Act, (Ley Uniforme de Mediacion) a la imparcialidad del mediador como requisito

fundamental del mismo.

No obstante, la imparcialidad y la neutralidad son dos principios esenciales de la

mediacién, y con frecuencia incluso se les confunden o asimilan, lo que resulta comprensible



puesto que si bien es cierto teéricamente puede distinguirseles, en la practica ello se complica un

poCo mas.

Esa particularidad anglosajona, que llama la atencién como lo sefiala Carretero (2013),
es lo que pudiera considerarse una flexibilizacion de los principios o condicién menos ortodoxa
en la concepcion de la mediacién y ello es muy valido para el presente estudio, pues es sobre la

base de estos principios que se consideran fundamentales en la conducta del mediador. que

habra de arribarse _a conclusiones y hacer propuestas en el presente estudio y sobre lo que se

profundizara més adelante.

La imparcialidad se entendera como la abstencion del mediador en hacer valoraciones o
criticas a los planteamientos o posiciones de las partes y asi habrd de mantenerse durante todo
el proceso de mediacion, no pudiendo actuar en beneficio o en contra de ninguna de ellas y sin

tomar partido por ninguna de ellas.

La neutralidad se encuentra muy lipada a la escala personal de valores del mediador y a

sus creencias, por lo que debe ser muy cuidadoso de que las mismas no afloren en el proceso de

mediacion, de modo tal que pueda comprometer su actividad al trascender o prevalecer sobre

los de las propias partes.

Ya antes se apuntd a la similitud entre la imparcialidad y la neutralidad, pero ciertamente
si son diferentes y ambos son pilares o columnas independientes en un proceso de mediacion;

ambas sirven de fundaciones para preservar la naturaleza de la misma.

La confidencialidad es una garantia y un compromiso de las partes y el mediador, en
el caso del mediador éste se constituye en depositario de relatos, documentos, informaciones,
estrategias, intenciones, etc. y puede decirse incluso que este principio estd interrelacionado al

secreto profesional. De alli la importancia que este tercero que interviene en un conflicto, sea de

la absoluta confianza de las partes y sean éstas, de comuin acuerdo. quienes lo designen. Para
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poder, en consecuencia, sin reserva alguna, depositar en el mediador la mayor informacién, en
aras de facilitar a éste el ejercicio de su funcion mediadora; para ello, una vez mas, la confianza
en la confidencialidad es fundamental pues como lo afirma Calcaterra (2012), “La informacién

que maneja el mediador es el elemento clave para el manejo estratégico del conflicto ...” (p. 65).

Existen también otros principios que informan la mediacién, tales como la voluntariedad,
la igualdad y la buena fe. Estos principios, vale decir, han sido recogidos en legislaciones
extranjeras como principios que afectan directamente la labor del mediador, y por tanto deben
primar en la conducta del mismo pues estan asociados sin duda a su €tica, a sus deberes y a sus
obligaciones, y si bien es cierto no existe una legislacion o codigos de conducta del mediador en
Venezuela, no menos cierto es, que la naturaleza de este procedimiento exige, per s¢, una
suerte de codigo de deontologia que guie al mediador en el ejercicio de su funcion,

estableciendo las formas de comportamiento que debe seguir en el ejercicio de su actividad.

4, El Mediador.

Ya ha quedado establecido que la mediacién implica la participacion o intervencion de un
tercero para ayudar a las partes en conflicto a alcanzar un acuerdo de forma voluntaria; ese

tercero, que es el mediador, debe necesariamente ser aceptado por las partes, debe ser

imparcial, carente de poder de decisién y neutral.

Ademas, el mediador cumple una tarea que es particularmente fundamental, esto es,
que ha de equilibrar la posicién de las partes (y esta palabra, -equilibrio-, es para memorizarla).
pues uno de sus objetivos es evitar que se den o perciban desigualdades y estas desigualdades,
no refiere exclusivamente a los intereses contrapuestos, no, refiere también a la que pudieran
advertir las partes frente a un mediador del que pudiera pensarse pueda sostener una actuacion

que a la postre favorezca a una de ellas.

10



“...tal y como lo sefiala GONZALEZ PILLADO no podemos olvidar que,
para que la mediacién pueda cumplir sus objetivos esenciales, es necesario
que el mediador cree un espacio de confianza en el que las partes, de forma
libre y equilibrada puedan exponer sus posiciones a efectos de alcanzar un
acuerdo que satisfaga a ambas. En este contexto, se exige al mediador que,
de un lado, esté muy atento a la existencia de situaciones que puedan
dificultar o imposibilitar la igualdad de las partes, de tal forma que
alguno de los participantes en el proceso no sea libre para negociar o se
encuentre en situaciéon de desventaja o sumision con respecto al otro™ .

(Citado por Carretero, 2013, p. 120). (resaltado de esta monografia).

Vallejo (2013) refiriéndose a la conducta del mediador, delimitando cudl debe ser su tarea y

comportamiento durante la mediacion dice que:

«“_. el mediador no debe ostentar autoridad alguna para tomar decisiones, sino
que deben ser las partes implicadas quienes lo hagan, siendo su tarea
inicamente la de orientarlas para encontrar una solucién favorable y
aceptada por ambas. Su relacién con las partes debe ser neutra, sin

decantarse por ninguna de ellas. ...”(p. 21).

Estas exigencias que se hacen al mediador, se comparten plenamente y es clave a esta
investigacién, pues lo contrario darfa al traste con los principios de la mediacion, con la confianza
necesaria de las partes hacia el mediador, con el equilibrio, y por sobre todas las cosas, hace
sombra sobre el resultado de la mediacion, incluso del acuerdo al que arriben las partes, por lo
que de estar presente alguna circunstancia que de una forma u otra pudiera alterar la garantia de

estas exigencias, el mediador esta en la obligacion de ponerlo en conocimiento a las partes y

abandonar la mediacidn.
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En sintesis, la mediacién, debe estar a cargo de un tercero neutral, imparcial, sin poder de
decisién, ni autoridad, que sea elegido por las partes de manera voluntaria, y que genere absoluta
confianza para la confidencialidad; por lo que conviene entonces revisar algunas referencias
sobre el rol de la Administracion del Trabajo y especificamente del Inspector de Trabajo en los
conflictos colectivos de trabajo del sector ptblico en Venezuela, con especial énfasis en los
conflictos colectivos de trabajo de los empleados (funcionarios u obreros) al servicio de uno

cualquiera de los organismos dependientes del Ejecutivo Nacional. lo cual se desarrollara en otro

punto.
5.- La mediacion en Venezuela.

Desde la Constitucién republicana de 1947, aun cuando con una vigencia muy breve, en
Venezuela se establece a la conciliacién como mecanismo de solucion de conflictos colectivos
de trabajo; La Constitucién del 61 rescata los contenidos relativos a libertades sindicales que
fueron excluidos por la Constitucién de 1953, tales como la negociacion colectiva y la huelga y
por ende los mecanismo de solucion de los conflictos. Hoy, La Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (CRBV), -1999-, partiendo de su Exposicion de Motivos, estimula

los medios alternativos para la solucion de conflictos y en particular en sus Arts. 96; 253, altimo

aparte y 258, tinico aparte.

De su lado en la legislacion estos contenidos han sido desarrollados, aunque muy
timidamente, inacabados podria afirmarse, en materia de negociacion colectiva y contlictos
colectivos de trabajo, pues la conciliacién y la mediacion son los medios que utiliza la
Administracién del Trabajo para atender derechos fundamentales de los trabajadores, como lo
son la negociacion colectiva, la resolucion de los conflictos y por tanto la libertad sindical la cual

se sustenta justamente en estos dos fundamentales derechos.

El Reglamento de la Ley Orgénica del Trabajo de 1999 aln con sus reformas, mantiene

vigente, con el objeto de favorecer la autocomposicion de los conflictos colectivos de trabajo, la
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organizacion del Servicio Nacional de Arbitraje y Mediacién (SENAMED) Art. 174, y la
Comisién Nacional de Mediacion (CONAMED), Art. 188.

No se puede ignorar, aunque se trate de conflictos litigiosos, pero como un antecedente
que destaca la importancia de la autocomposicion de los conflictos en Venezuela, la Ley
Orgénica Procesal del Trabajo de 2008 la cual incorpord, en desarrollo de la Exposicion de
Motivos de la CRBV, la Instancia de Sustanciacion, Mediacion y Ejecucion, para estimular los

medios alternos de solucion de conflictos.

En otras disciplina tenemos el Centro Empresarial de Conciliacidon y Arbitraje  que
pertenece a la Cdmara Venezolana Americana y el dependiente de la Camara de Comercio que

el es Centro de Arbitraje y Mediacion.

De igual modo en Venezuela se ha incrementado Ia justicia de paz orientada a la

resolucion extrajudicial de conflictos a través de la mediacién y la conciliacion.

Mencién especial merecen los Inspectores Conciliadores, creados en la reorganizacion
del Ministerio del Trabajo que se hizo en el afio 1996 con el propésito de descontaminar a la

conciliacion de cualguier competencia decisoria de las que tienen los Inspectores del Trabajo.

Una iniciativa extraordinaria que pone de manifiesto y confirma que mal puede coexistir en el

Inspector del Trabajo el rol de tramitador, sustanciador y decisor, con el de mediador o

conciliador.

En fin, no se cuenta con una legislacion sobre mediacidn, y poco, se ha desarrollado esta
disciplina pese a que la misma habria de considerarse de vital importancia, maxime en los
momentos actuales de la Venezuela de hoy, alli, donde la conflictividad social estd a la orden
del dia y de cara a lo que ocurre en el mundo en materia de resolucion extrajudicial de conflictos
donde cada vez adquiere mayor vigor e importancia la desjudicializacioén de los conflictos,

creandose instancias y legislaciones de mediacién y conciliacién obligatoria.
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6. La mediacién en los conflictos laborales.

Se dard tratamiento a la mediacién en los conflictos laborales en Venezuela bajo la
concepcién de asimilar mediacién a la conciliacion conforme a lo que precedeniemente se ha
mencionado. Asi, la legislacién laboral (LOTTT, 2012) en su Capitulo III, Del Conflicto

Colectivo de Trabajo, Seccién Primera: De los Pliegos Conflictivos. Art 473 Mediacién para

solucién pacifica previa al conflicto expresa:

“Los funcionarios y las funcionarias del trabajo procuraran la solucién arménica de
las diferencias que surjan entre patronos, patronas, trabajadores y trabajadoras, ain
antes que las mismas revistan caracter conflictivo por hecho publico o por la
presentacion del pliego correspondiente, sin que ello pueda ser alegado para negar
su admisién.”

Las organizaciones sindicales llevaran a cabo los procedimientos previamente
establecidos con miras a la solucién de las diferencias que surjan entre las partes. y

deberan cumplirlos antes de la iniciacién del proceso conflictivo.

Al respecto dice el Profesor Carballo (2013)

“..Se entiende que el legislador deba denominar diferencia de naturaleza colectiva
a aquella misma situacion de tension concreta ante los interlocutores sociales antes
de su exteriorizacién en sede administrativa (articulos 473 y 474 LOTTT). Dicho
en términos simples, la diferencia de naturaleza colectiva no es otra cosa que el
conflicto colectivo de trabajo aun no exteriorizado mediante la presentacion del
pliego de peticiones ante el funcionario administrativo competente; de alli que se
imponga al inspector del trabajo interesarse por esta situacion e iniciar las gestiones

conciliatorias aun antes que revistan cardcter conflictivo.” (p. 210).
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Ahora bien, la norma se titula “Mediacion para la Solucién Pacifica Previa al Conflicto”
pero nada en concreto afiade la norma, sobre el modo como procuraran los funcionarios la
solucién arménica; se debe entender entonces que es a través de la mediacién, por el titulo que se
le da a Ia misma; No obstante, la mediacion (al menos la formal) supone un proceso, por cierto
muy bien estructurado con reglas muy bien definidas, las cuales no se encuentran en dicha ley,

en dicho procedimiento ni en otra que aiin analégicamente pudiera aplicarse.
De su lado el Art 479 denominado “Junta de Conciliacion” en su encabezamiento preveé:

“Admitido el pliego, el Inspector o Inspectora del Trabajo solicitara de la
organizacion sindical, por una parte, y del patrono o patrona, por la otra, la
designacion, dentro de las cuarenta y ocho horas siguientes, de dos representantes
principales y de un suplente por cada parte, para constituir la junta de
conciliacién, la cual estara presidida por el Inspector o la Inspectora del Trabajo o

a quien éste o ésta designe, y funcionara de acuerdo a lo siguiente:... ”

y en su tercer aparte:

“EJ funcionario o la funcionaria del trabajo que preside la Junta de Conciliacion,
intervendra en sus deliberaciones con el proposito de armonizar el criterio de las

partes o mediar para lograr acuerdos.”

Se advierte que en este caso se estructura el funcionamiento de la Junta de Conciliacion y
expresamente al funcionario del trabajo se le atribuye la facultad de mediar si no se logra el
proposito de armonizar el criterio de las partes, por lo que, una vez mas, se debe entender que
antes de mediar, sus facultades son para conciliar y conciliar lo asimila a intentar armonizar el
criterio de las partes, con lo cual, de algin modo, aunque muy timidamente el legislador

distingue entre conciliacion y mediacion.
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Ahora bien, dentro de las facultades del funcionario cuando actia como mediador, (en el
procedimiento que se ha denominado de conciliacion) esta la de proponer el arbitraje si la junta
no alcanza términos especificos de arreglo, es decir, la propuesta del mediador viene
impuesta por la Ley. Art. 480. Cabria preguntarse entonces si ello se corresponde con los

principios de la mediacion. La respuesta parece sin discusion que es negativa.

De otro lado y en términos generales, la mediacién en los conflictos laborales dice Gil
(2013), no seria posible ni fructifera en el ambito laboral, si el mediador no tiene cierto
conocimiento de la técnica mediadora como de la relacion laboral y de su problematica y para
contextualizar su dicho, es oportuno textualmente citarle “Aiin cuando tuviera razén Herdclito al
atribuir al conflicto la paternidad de todas las cosas, la relacion laboral por cuenta ajena
seguird destacando como una de sus hijas mds notorias, de las mds parecidas a su

progenitor....”" (p. 596).

Este sefialamiento sobre la necesidad de los conocimientos necesarios que debe tener un
mediador en un conflicto laboral, deviene de la naturaleza de este tipo de conflictos, que sin
desmerecer de otros, éste en particular afecta valores vitales y de importancia pues se involucra
la estabilidad social y econdmica, la calidad de vida, influido por circunstancias histéricas,
politicas, socioecondmicas y hasta psicologicas que se deben conocer para que se de una eficaz
mediacidn, pero es que ademds y aqui se coincide con Gil (2013), el mediador debe conocer a los
actores patronales y sindicales, que son organizaciones complejas depositarias de una

multitud de voluntades. (Resaltado de esta monografia)

Todo este tejido si no es bien conocido por el mediador, corre el riesgo de ponerlo en
evidencia frente a las partes y éstas perder la confianza y el respeto en sus interlocutores.

Maxime hoy en dia frente a los nuevos tipos de organizacién del trabajo.

Con esto se reconoce que un inspector del trabajo pueda por tanto ser un mediador natural

en los conflictos colectivos de trabajo, pero ello no es suficiente si en dicho funcionario coincide
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la condicién de mediador y de patrono, o cuanto menos de representante de éste, peor aun, un
subordinado dependiente por su condiciéon de empleado, tal como ocurre en Venezuela cuando
estos conflictos colectivos son del sector publico, es decir, cuando los trabajadores en conflicto

son igualmente dependientes, al servicio del Ejecutivo Nacional.
7.- Qué dice la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ?

Importante sin duda e imposible no comentar, es la atencion dada por la OIT a la
mediacion mas allad de lo establecido en los convenios y recomendaciones vincutados a la
resolucion de conflictos. Esta Organizacién con vista de las necesidades de sus mandantes
considerd necesario y oportuno crear una guia practica para quienes ejercen la mediacion (y la
conciliacién). Es asi como el Servicio de Derecho del Trabajo y Relaciones Laborales de la

OIT, encargd a expertos en la materia de crear el Manual de Mediacion (1998).

De amplio interés tedrico, pero sobre todo practico es dicho manual y de obligatoria
consulta por parte de quienes tienen una participacion activa en la mediacion y la conciliacion;
instrumento en el cual la OIT sefiala que en la préctica la figura de la conciliacién y la mediacién
la mas de las veces se confunden y en sus conclusiones se da precisa respuesta a la interrogante

planteada, de modo que basta limitarse a la siguiente cita, por su suficiencia y explicitud.

La institucién de la mediacion se debe configurar como un instrumento mas
al que las partes, sujetos de un conflicto laboral y auténticos protagonistas
del proceso negocial, pueden acudir cuando en la negociacion directa, sin
intervencion de un tercero, se encuentra dificultades que les impidan

alcanzar el acuerdo.

Debe ponerse de manifiesto que la mediacion no debe suplir la
autocomposicién de los conflictos laborales por los propios sujetos

protagonistas de los mismos. En este sentido, no debe considerarse nunca
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como un fin en si misma, sino como un instrumento de ayuda a las partes, y

como tal debe ser percibido por éstas.

Para que la mediacion tenga este cardcter se precisa que las instituciones que
la alberguen cuenten con mediadores debidamente capacitados para la
funcién que se les asigna, encarnando la imparcialidad y neutralidad
necesaria para su desempefio. Esas caracteristicas deben transmitirse a las
partes en conflicto para que puedan depositar su confianza en este
mecanismo de solucion de conflictos, cuya eficacia se fundamenta,

precisamente, en esa condicion (p. 44).
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CAPITULO 11

LOS CONFLICTOS LABORALES EN EL SECTOR PUBLICO

1. El conflicto y su resolucién. Desafio.

Si bien es cierto como se vio, que la CRBV promueve la resolucion extrajudicial de los
conflictos; la legislacion laboral establece modos de autocomposicion; existe la justicia de paz
asi como dos centros de resolucion extrajudicial de los conflictos, sin desmérito de clausulas en
algunas convenciones colectivas de trabajo que prevén la constitucion de comisiones para la
conciliacién previa de los conflictos individuales o colectivos de trabajo, la cultura de

resolucién de conflictos en Venezuela se puede decir es fundamentalmente judicial.

En las universidades venezolanas la formacion en resolucion de conflictos, no forma
parte de las asignaturas obligatorias, puede decirse donde las hay, que son optativas, ignorando,
se puede afirmar, la importancia en el mundo de la resolucién de los conflictos -

extrajudicialmente-, pese a la alta judicializacion de los mismos.

No cabe duda que ello responde a una falta de tradicion social en soluciones
autocompositivas . En el campo del Derecho se es conservador en cuanto a los principios y
procedimientos, frente a los cambios que impone la dindmica conflictiva y que muy diferente
seria si avanzare a la par de los cambios por ejemplo tecnologicos, gracias a los cuales
felizmente muchos jévenes tienen acceso a estudios e informacion on line, asi como conexion
con experiencias extranjeras que pueden permear e influir positivamente en el desarrollo y
modernizacion de nuestra cultura en materia de resolucion extrajudicial de conflictos, y por
tanto impulsar reformas legislativas necesarias para el fomento y promocion de la resolucion
extrajudicial de los conflictos de cara a la importancia que revisten para la paz y la democracia,

como lo afirma Mayer (2008).
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“El trabajo de los expertos en conflictos es clave para profundizar en la
democracia y la lucha social en el mundo. Los mediadores en los conflictos
son defensores y disefiadores de proceso practicos democréticos. Estos
procesos son la clave para transformar el mundo en el que vivimos y para

manejar temas fundamentales como la paz, la democracia y la justicia social. ”

(p.196).
He alli el desafio.
2. Conflicto colectivo de trabajo en el sector piublico.

El conflicto en si, sea publico o privado encierra la necesidad de su resolucion
indistintamente de los actores involucrados y/o de los grados de dificultad o los intereses de las
partes en disputa; no obstante, cuando se trata de conflictos colectivos de trabajo del sector
publico, han de tomarse en consideracion factores o elementos que inciden de un modo
particular en su resolucién; podriamos mencionar por ejemplo, las prerrogativas y potestades de
la administracién publica, la libre disposicion en caso de los privados vs. la materia no
transigible en el caso de los puiblicos; las limitaciones presupuestarias, la posicién de poder del

Estado frente a los particulares y el ejercicio pleno de las libertades sindicales, por mencionar

algunos.

En Venezuela la legislacién laboral (LOTTT, 2012) en su Capitulo III, Del Conflicto

Colectivo de Trabajo, Seccion Primera: De los Pliegos Conflictivos. Art 475 Notificacion a la

Procuraduria General, expresa:

“Cuando se plantee un conflicto colectivo relacionado con un servicio piblico
u organismo del Estado, el Inspector o Inspectora del Trabajo, notificara de
inmediato a la Procuraduria General de la Republica, a la Procuraduria Estadal

o a la Sindicatura Municipal, seglin se trate en cada caso™
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En estos caso se aplicaran las mismas normas del Capitulo IIT Del Conflicto Colectivo de
Trabajo ya citadas en esta monografia, sélo que se cumpliran notificaciones a representantes

legales de la Nacion, los Estados o Municipalidades segin sea el ambito del conflicto.

Es decir, no existe distincion, y esto es importante resaltarlo, en el tratamiento o
procedimiento conflictivo de trabajo, excepto por la division o separacion que existe en la
administracion del trabajo para la tramitacién de los conflictos de dmbito nacional, que deja a
la Inspectoria Nacional del Trabajo del Sector Piiblico el conocimiento y sustanciacion de los

conflictos de este sector.

Debe quedar claro también que es la Inspectoria del Trabajo el drgano natural, tnico,

competente para conocer y tramitar los conflictos colectivos de trabajo del sector publico (y del

privado).
2.1.- Funcionarios publicos y derecho al conflicto colectivo de trabajo

No obstante que la presente investigacion se centra es en la mediacion y en el conflicto
de intereses que surge cuando al ejercerse ésta se vulneran los principios que la rigen, como
quiera el estudio involucra al sector piblico, se atiende a la recomendacion de referirse al
derecho que tendrian o no, los funcionarios piblicos al conflicto colectivo de trabajo, ello en
razén de estar regidos en su relacién de empleo por un régimen especial que pudiera generar
dudas sobre si tal derecho colectivo, alcanza los derechos de esta categoria de trabajadores o se

encuentran excluidos.

El analisis se hace necesario, quiza, por la optica de los jus administrativistas, pues
queda claro para los ius laboralistas, el derecho de los funcionarios publicos a la negociacion
colectiva y a la resolucién de sus conflictos laborales conforme lo establece el ordenamiento

juridico laboral, sin que por ello se trate de la laboralizacién de la funcién publica o huida de la

administracion.
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La fundamentacién es simple, la LOTTT regula la prestacion de servicios personales
bajo la dependencia de otros en su Art. 3; en su Art. 5 establece expresamente quienes quedan
exceptuados de su dmbito de aplicacion y en su Art. 6 trata lo relativo a los trabajadores al

servicio de la administracién publica:

“Los funcionarios y funcionarias publicas nacionales, estadales 'y
municipales se regiran por las normas sobre la funcion publica en todo lo
relativo su ingreso, ascenso, traslado, suspension, retiro, sistemas de
remuneracion, estabilidad, jubilaciones, pensiones, régimen jurisdiccional; y
por los beneficios de esta ley en todo lo no previsto en aquellos
ordenamientos.

Los funcionarios ptblicos y las funcionarias publicas que desempefien cargos
de carrera, tendrdn derccho a la negociacion colectiva, a la solucién
pacifica de los conflictos y a ejercer el derccho a la huelga, de
conformidad con lo previsto en esta ley, en cuanto sea compatible con la
naturaleza de los servicios que prestan y con las exigencias de la

Administracion Publica. ...” (Resaltado de esta monografia)

Del precedente articulo se desprende con meridiana claridad el derecho que asiste a los
funcionarios publicos, incluso que desempeiien cargos de carrera a la resolucion de sus conflictos

laborales con arreglo a las previsiones del Derecho del Trabajo.

Si bien existen corrientes administrativistas sobre el sistema bajo el cual se encuentran
los funcionarios publicos, (abierto o cerrado), y reconoce la jurisprudencia patria que es cerrado
ya que es lo que distingue al funcionario publico como un grupo de trabajadores distinto a los
del sector privado, no debe ello conducir a establecer una diferencia respecto de su condicién de
trabajador, toda vez que a la luz del Derecho del Trabajo y también del Derecho Administrativo,
son trabajadores, esto es, individuos que prestan servicios subordinados a cambio de una

remuneracion.
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La Corte Segunda de lo Contencioso Administrativo en Sentencia No. 1596 de agosto
de 2008 hace un estudio valioso de diferentes autores patrios y extranjeros que tratan lo relativo

a la funcién piblica y sus sistemas en varios paises, y concluye, con lo cual hace doctrina, que

«_..en lo que ataiie directamente a nuestro pais, de la lectura concordada de las
precitadas normas, se puede llegar a la conclusién de que, sin lugar a dudas.
nuestro sistema de funcién piiblica es un sistema mayormente cerrado, que no
admite la injerencia del derecho laboral, sino que se inclina hacia un sistema
fundamentalmente estatutario, donde se reconoce tanto el ingreso a través de
un concurso publico, como la estabilidad a los funcionarios publicos que
resulten acreditados en los correspondientes concursos para optar a cargos en

la Administracién Publica. ..."

Criterio que se comparte a cabalidad, la funcion piblica no admite injerencia del

Derecho del trabajo, pero ello debe contextualizarse y la propia sentencia lo aclara:

« para reafirmar mis aln el sistema estatutario de la funcion publica
venezolana, por lo cual, por interpretacion a contrario, no admitiria
laboralizacién alguna en sus aspectos fundamentales (ingreso, ascenso,
evaluaciones, retiro, reingreso, régimen disciplinario), tenemos que el
primer parrafo del articulo 8 de la Ley Organica del Trabajo precisa
claramente que los funcionarios publicos se regirin por sus propias
normas sobre carrera administrativa, en todo lo relative a su ingreso,
ascenso, traslado, suspensién, retiro, sistemas de remuncracion,
estabilidad y régimen jurisdiccional.

De alli, que de conformidad con dicha norma de naturaleza laboral, es enfatica
la existencia de normas propias a la materia funcionarial, es decir, de una
regulacion estatutaria para los funcionarios publicos que s6lo se remitird a la

Ley laboral en casos excepcionales, donde no se encuentre regulado algin
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supuesto en el estatuto correspondiente, pero cabe destacar, que nunca podria
haber injerencia de las normas procesales en cuanto a materias especificas
como las que se trataran infra, esto es, ingreso y estabilidad de los

funcionarios publicos. ...” (Resaltado de esta monografia)

Queda claro entonces que aun en los sistemas cerrados, como el venezolano, los
funcionarios pablicos tienen derecho al ejercicio de los derechos colectivos previstos en  los
convenios internacionales ratificados por Venezuela, la constitucién y las leyes, puesto que lo
cerrado del sistema va referido a lo citado y resaltado en la sentencia supra transcrita

(parcialmente).

Para mayor abundamiento y refuerzo de cuanto se afirma resulta oportuno citar a

Carballo (2012)

“... los funcionarios publicos son titulares de la libertad sindica, tal como lo
dispone el articulo 2 del Convenio No. 87 OIT. También se ha sostenido que el
articulo 95 CRBYV, al referirse a todos los trabajadores “sin distincion alguna”,
estaria reconociendo la titularidad de la libertad sindical a los funcionarios
publicos (... )

En todo caso, en el plano legal no cabe duda de que los funcionarios publicos
que desempeiien cargos de carrera (por contraposicion a aquellos de libre
nombramiento y remocién) son titulares de la libertad sindical en su mas
amplio sentido y, por tanto, han de gozar también de un eficaz régimen de tutela
contra las conductas antisindicales (componente inmunitario)” (pp.213-214)

(Resaltado de esta monografia)

Es claro el criterio del especialista en la materia, pero como se trata de posible

disparidad de criterios de los especialistas (en Derecho Administrativo y Derecho del Trabajo),
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a la par de la sentencia de la Corte Segunda supra citada, conviene citar la Sentencia No. 787

del Tribunal Supremo de Justicia (TSJ) de 27 de Abril de 2007,

(...) la aplicacion del procedimiento establecido en la Ley Organica del Trabajo
(para la autorizacién del despido, traslado o desmejora de condiciones del
trabajador en goce de inamovilidad) no exime al érgano administrativo de la
aplicacion del procedimiento previsto en la norma estatutaria, la cual debe ser
aplicada para el retiro, destitucion o toma de alguna decision que afecte la esfera
de todo funcionario publico amparado por la estabilidad funcionarial.

(...) Si el dirigente tiene un régimen laboral funcionarial especial, debe
respetarse, adicionalmente, la normativa pertinente para la terminacién de la
relacion de trabajo.

(...) Lo previsto en la citada Seccion Sexta del Capitulo 11 del Titulo VI1I de la
Ley Orgédnica del Trabajo debe entenderse exclusivamente como un
procedimiento para el ‘desafuero’ sindical mas no para su despido o retiro,
cuando se trata de un funcionario de carrera.” (citada por Carballo 2013, pp

215-216)

En sintesis, el sistema cerrado de la funcion publica en Venezuela, no esta refiido con
la libertad sindical de los funcionarios publicos, siendo una de sus manifestaciones la
negociacion colectiva, la solucién pacifica de sus controversias y el ejercicio del derecho a
huelga, derechos éstos, fundamentales, reconocidos y tutelados por el ordenamiento juridico

patrio y los convenios internacionales suscritos por Venezuela, con lo cual forman parte de su

Derecho interno.
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3. La mediacién en los conflictos colectivos de trabajo en el sector piblico en

Venezuela. Reflexiones.

El hecho de que un mediador deba necesariamente ser un tercero ajeno a las partes en
conflicto, y ademds encarnar las caracteristicas de la neutralidad, imparcialidad, y
confidencialidad, nos lleva a reflexionar sobre si un representante del Estado, del Ejecutivo

Nacional, un empleado de éste, pudiera efectivamente revestir tales caracteristicas cuando le

corresponde asumir el rol de mediador en un conflicto donde se encuentran involucrados

indefectiblemente los intereses del mismo Estado.

A través del estudio de la conciliacién y muy en especial de la mediacién como medios
de resolucién de conflictos, sus principios; las caracteristicas del mediador; la mediacion en los
conflictos laborales; las normas y procedimientos que rigen la mediacién laboral en Venezuela
en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico, -la cual cumple el Inspector del
Trabajo-; las funciones y atribuciones de este, asi como su participacion en los mismos; el
conflicto de intereses y el poder del Estado, se puede formar un criterio que permita al menos
reflexionar acerca de la zona gris donde pareciera encontrarse la mediacion cuando es ejercida
por el Inspector del Trabajo en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico en

Venezuela, y su incidencia o afectacion de los derechos fundamentales, de los trabajadores en

conflicto.

De manera que esta monografia puede contribuir en la formacion de un criterio propio
en el interesado sobre los diferentes puntos objeto de andlisis y en general sobre el problema que
esta planteado, en particular, sobre los efectos o consecuencias de una mediacion con

desequilibrio de poder, tal como por adelantado puede afirmarse, ocurre en Venezuela.

Y se habla de reflexiones, puesto que hoy por hoy, la mediacién se plantea si se ciiie y

defiende de manera irrestricta sus principios, excluyendo ciertos tipos de conflictos como
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aquellos donde hay desequilibrio de poder, o si por el contrario cede a lo que le da contenido a

la misma, esto es, a la autodeterminacion de las partes de elegir este medio de autocomposicion.

Lo precedente apunta directamente a la convocada reflexion, puesto que en el caso
estudiado hay un evidente desequilibrio de poder entre las partes, ya que el mediador es impuesto
por la ley, con lo que se afecta la autodeterminacion de las partes de elegir a quien va a mediar
en sus diferencias y adicionalmente este mediador es a su vez un empleado, un subordinado, del
Ejecutivo Nacional, lo que compromete, sin duda los principios que deben primar en una
mediacién poniendo de bulto un desequilibrio de poder ya que una de las partes en conflicto (el
patrono-organismo del sector publico) pertenece al mismo Ejecutivo Nacional y por tanto

entrafian los mismos intereses.

Surgen por tanto unas interrogantes ghay posibilidades de equilibrar esa mediacién?, o
por el contrario ;se estén lesionando derechos de una de las partes en conflicto, a tal grado que

imposibilitan, en estricto sentido, la mediacion del Inspector del Trabajo en los conflictos

colectivos de trabajo del sector ptiblico?.

Pueden anticiparse respuestas a las interrogantes planteadas: el equilibrio no luce posible
si se mantiene la mediacion en cabeza del Inspector del Trabajo, éste sigue siendo impuesto por
la Ley (no hay autodeterminacién) y es un empleado del Ejecutivo nacional con lo que los
principios de confidencialidad, neutralidad, imparcialidad sin duda se ven comprometidos. Por
mas que se desee flexibilizar, en este caso tal parece se fuerza otro tipo de solucion ¢cudl?,
una que excluya al mediador natural (por imperio de la ley), en salvaguarda de derechos
fundamentales de los trabajadores en conflicto y respeto a los principios de la mediacién,

dado el conflicto de intereses que se presenta.
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CAPITULO 111

MINISTERIO DEL TRABAJO: MEDIADOR Y PATRONO

1. Inspector del Trabajoy mediador.

Practicamente (ya dicho antes) no distingue la legislacion venezolana entre la funcién de
conciliacién del Inspector del Trabajo y la de mediacion, y en la prdctica asi efectivamente ocurre, que
su participacion en los conflictos es practicamente la de un mirén de palo, ya que poco o nada aporta a
la solucién del mismo, y si bien ello permite dejar a las partes el gjercicio de su autonomia, ello no lo
es del todo asi dadas las funciones caracteristicas del Inspector del Trabajo a quien corresponde
ademas del rol de mediador, también desempeiiarse como titular de un 6rgano de decision en materia
de inspeccién de normas legales a las cuales estan sometidas de ordinario las partes (ahora en situacion
de conflicto), esto es lo que el profesor Villasmil (2006) bien ha llamado  “El Dirigismo de la

Administracion en Materia de Negociacion y de la Solucién de Conflictos”.

“Pero este dirigismo de la Administracion es en ocasiones un dirigismo ciego
y ademas inhtil. Veamos dos ejemplos que lo confirman: es un dirigismo
ciego porque muchas veces la conciliacion del funcionario del trabajo que la
ley, practicamente, no diferencia de la mediacion, le hace jugar un rol
necesariamente pasivo en la solucién del conflicto, por tanto de poca o
ninguna iniciativa y deja la negociacion, como debe ser, en manos de los
interlocutores. Ello ademas tiene una razén que refiere a un problema de
administracion del trabajo, porque en el Inspector del Trabajo se confunden
desde siempre —y esta ley no es la excepcion- funciones de inspeccion,
competencias sancionatorias, de conciliacion de conflictos individuales y
colectivos, etc. No parece necesario demostrar que el llamado a inspeccionar

el cumplimiento de las disposiciones de orden legal o convencional, a imponer
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sanciones o a entender de los conflictos, dificilmente pueda ser el mas idoneo
interlocutor para la conciliacién, a no ser, y eso tenemos, que de la
conciliacién se espere poco mas que la transmision de informacién o la inicial
invitacién a negociar; una conciliacién ciega en una palabra. Pero ademas,
una gestién de conciliacion inutil en atencion a la usual poca iniciativa del
inspector en términos de la mediacién en el conflicto, lo que le suponia ya no
un mero estar en el medio de negociadores mds o menos distantes, sino tomar

la iniciativa en la solucién haciendo propuestas que persigan el avenimiento.

(p.71).

Claramente el profesor Villasmil trata el punto sobre lo distante que se encuentra el
Inspector del Trabajo de lo que debe ser un conciliador o un mediador; a lo que debe afiadirse, y
es ese el central interés de la investigacion; que a este funcionario en no pocas ocasiones le
corresponde asumir dicho rol en conflictos donde se encuentran involucrados intereses del
Estado, por ser una de las partes en conflicto trabajadores al servicio de algin ministerio u

organismo publico dependiente del Ejecutivo Nacional donde el mediador igualmente resulta

enun dependiente del Ejecutivo Nacional.

Ahora bien, si la Administracién del Trabajo estd a cargo del Ejecutivo Nacional, por
Organo del MPPPST y el Inspector del Trabajo (a quien corresponde la conciliacién y la
mediacion) es un dependiente de dicho ministerio, necesariamente se encuentran en juego la
neutralidad, la imparcialidad y ademas la confidencialidad caracteristicas de cualquier mediador,

toda vez que el mediador es un representante o subordinado de una de las partes en conflicto.

Los sujetos en un conflicto colectivo de trabajo del Sector Publico serian: de un lado los
trabajadores, representados por la organizacién sindical que puede ser de primer, segundo o

tercer grado, titulares de la libertad sindical, de otro lado, su patrono (ministerio, empresa del

Estado, organismos auténomos €tc).
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El tercero mediador, es decir, el Inspector del Trabajo, si bien ha de quedar claro no es
un sujeto del conflicto, forma parte de la triada objeto de esta investigacion pues por imperio de
la Ley, los conflictos colectivos de trabajo han de someterse a la instancia de la administracion
del trabajo (al Inspector del Trabajo) sin poder las partes elegir el tercero que intervendria para
coadyuvarlos en la resolucién de su disputa y por imperio de la ley este mediador a su vez, y

ademas, cumple funciones decisorias en ejercicio de sus competencias.

Dos asuntos importantes de aclarar: 1) La vigencia de la Resolucion N° 066 del
MPPPST de fecha 08 de febrero de 2017 publicada en Gaceta Oficial Nro. 41.097 de fecha 16
de febrero de 2017, mediante la cual se crearon las Inspectorias del Trabajo de Sancion en los
siguientes Estados: Amazonas, Apure, Cojedes, Vargas, Anzoategui [dos sedes], Miranda [dos
sedes], Guarico [dos sedes], Tachira, Mérida y Trujillo. Dicha Resolucion establecio que las
Inspectorias del Trabajo de Sancidn tendrdn como objetivo fundamental sustanciar y decidir los
procedimientos administrativos sancionatorios incoados en contra de las entidades de trabajo que
persistan con los incumplimientos de las normativas legales en materia Laboral, Empleo,
Seguridad Social, Salud y Seguridad Laboral. De modo que cuando en el presente trabajo se hace
referencia a las funciones sancionadoras de los Inspectores del Trabajo habra de considerarse que
las mismas les han sido eliminadas en algunos Estados por virtud de la presente Resolucion; no
obstante, ello no incide en el centro del conflicto de intereses que existe es su funcién
mediadora en los conflictos de trabajo del sector publico, conflicto de_intereses que no se

modifica por haberle quitado la funcién sancionadora. 2) Para este estudio se ha considerado
como titular de la libertad sindical solo a los trabajadores subordinados o dependientes,

ateniéndonos a la perspectiva del articulo 95 de la CRBV, pese a que el Convenio No. 87 de la
OIT extiende dicha titularidad de la libertad sindical a los empleadores y no solo tutela a los
trabajadores dependientes sino a los trabajadores en el sentido mas amplio del término, esto es,

también a los trabajadores auténomos o independientes.
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2. Mediacién del Inspector de Trabajo en los conflictos colectivos de Trabajo del sector

publico. Caso Venezuela: Conflicto de intereses.

La vigente Ley Orgénica del Trabajo, Los Trabajadores y Las Trabajadoras (LOTTT), en
su Capitulo III, Del Conflicto Colectivo de Trabajo. Seccion Primera: De los Pliegos
Conflictivos, promueve la “Mediaciéon para la solucion pacifica previa al conflicto”, y en su
articulado queda de manifiesto la intervencion del Inspector del Trabajo en funciones

conciliatorias, bien sea previo a la formalizacién del conflicto o una vez presentado formalmente

el pliego de peticiones.

De igual modo en la LOTTT se determinan las funciones o potestades del Inspector del
Trabajo en los conflictos colectivos de trabajo, limitindose las mismas a la mera tramitacion vy,

una vez mds, a promover (con su participacion directa) los mecanismos de autocomposicion.

Pero es que el Inspector del Trabajo, quien puede intervenir como mediador en el
conflicto colectivo (ain antes de su exteriorizacion), y debe limitarse a la mera tramitacion del
pliego de peticiones con ocasién de la formalizacion del conflicto, es a quien corresponde
también, pronunciarse o decidir sobre su admision, por mencionar una sola de las potestades que
tiene atribuidas, ya que le corresponde igual en el ejercicio de sus funciones, la de supervision,

la de sancionar, y la de conciliar, ya previamente apuntado.

En el caso de conflictos del sector publico, esto es, los relacionados con un organismo
dependiente del Estado, las potestades del Inspector del Trabajo son idénticas, s6lo que debera
notificar de inmediato a la Procuraduria General de la Republica Art 475 LOTTT y otras
actuaciones meramente formales inherentes al procedimiento conflictive, pero en lo que hace a

su rol de mediador o conciliador en nada cambia.

En estos casos, el mediador-conciliador, que a su vez debe pronunciarse sobre la

admisién (o no) del pliego de peticiones, ademas, forma parte de la estructura organizativa del
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Poder Ejecutivo Nacional, esto es, el Estado; funcionario cuyo superior jerarquico (jefe), y a
cuyos mandatos se encuentra sometido, es el Ministro del Trabajo, que para mayores sefias, en la
reforma laboral de 2012 se le atribuye la potestad exclusiva para la fijacion de los servicios de
funcionamiento indispensables en caso de paralizacidn de actividades que cause dafios a la
poblacién, y que si bien han de considerarse indistintamente del ente prestador del servicio, se
encuentran particularmente hoy dia, involucradas un importante numero de actividades en
manos del Estado, tales como servicio eléctrico, salud, hidrocarburos, mineria, produccion y
distribucion de alimentos, telecomunicaciones, educacion, y otras mds, por sélo mencionar
algunos que no sélo se consideran servicios publicos esenciales, sino que son actividades en
manos de organismos dependientes del Ejecutivo Nacional. Asi las cosas, el mediador-

conciliador resulta en un dependiente de una de las partes en conflicto.

Ahora bien, y esto es muy importante, si atendemos a los principios de la mediacion y
por tanto de la actuacién del mediador, donde la imparcialidad, la neutralidad y la
confidencialidad, para detenernos solo en los que consideramos principios esenciales de la
mediacion, representan una de las garantfas que este medio de autocomposicion ofrece a las
partes para que éstas puedan participar en condiciones de igualdad de oportunidades y sobre
todo manteniendo el equilibrio de posiciones entre las mismas y frente al mediador, no podemos
sino plantearnos, que en la intervencion del Ministerio del Trabajo por 6rgano del Inspector del
Trabajo, como mediador-conciliador, en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico. es
inevitable que trascienda a su quehacer profesional, en este caso la mediacion, la condicién
preeminente de poder por ser un representante del Ejecutivo Nacional; de tal modo que esa
condicion de desequilibrio, de superioridad, de imperium, va necesariamente a prevalecer sobre
los intereses de las propias partes, en teoria ambas partes, pero en realidad sélo sobre una de
ellas, en este caso el patrono, quien podria verse beneficiado de esta circunstancia ya que
igualmente forma parte del Ejecutivo Nacional, colocando al otro protagonista del conflicto, en
este caso los trabajadores, por 6rgano de su representantes sindicales (sindicato o federacion), en
una posicién de desventaja, contaminando el proceso de mediacién ab initio. Hay pues,

pareciera, un desproposito de la institucion mediadora o conciliadora en este caso.
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Un recorrido por lo que se hace en la practica, contribuird, quizd a la mejor inteligencia
del asunto, dejando a salvo que las partes que servirdn para recrear los hechos son propias de

esta monografia, a saber:

1.- Los trabajadores al servicio del Ministerio del Poder Popular para la Salud (MPPPS),
(Ministerio adscrito al Poder Ejecutivo Nacional) los médicos en concreto, a través de la
organizacién sindical que los representa, acuden a la Inspectoria del Trabajo (adscrita al MPPPT)

a presentar un pliego de peticiones con cardcter conflictivo.

2.- El Inspector del Trabajo recibe el pliego de peticiones con caricter conflictivo, no
obstante, se pronuncia y lo tramita con caricter conciliatorio; alli su primera intervencion,

modificando el caracter, la naturaleza del pliego, decidiendo por tanto sobre la autonomia de la

voluntad de los trabajadores.

Es de significar que si bien el Art. 474 de la LOTTT confiere al Inspector del Trabajo la
facultad de abrir una etapa (breve) de negociaciones, esta facultad sélo puede ejercerla ANTES
de la presentacién del pliego, tal como se desprende del ltimo aparte de dicho articulo: “... en
ninguin caso se coartara el derecho de la organizacion sindical a presentar el pliego de peticiones

cuando lo juzgue conveniente”

3.- En la préctica tal como se relata, una vez presentado el pliego, el funcionario del
trabajo modifica su naturaleza atentando abiertamente contra la voluntariedad de las partes en

conflicto y ese inspector es el que ahora va a conciliar entre ambas partes.

4.- Aln en el caso que se designase un inspector conciliador, la instancia sigue siendo la
misma, y ese inspector conciliador, es dependiente igualmente del Ministerio del Trabajo y por

tanto del Ejecutivo Nacional.
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5.- Para el patrono (MPPPS), esta es una decisién conveniente, puesto que ante un
inminente conflicto, el propio Estado por érgano del Inspector del Trabajo le modifica la
naturaleza a la accién (sindical) que va dirigida o es previa a una huelga, todo lo cual evidencia

el desequilibrio de poder que se presenta, desde un inicio en la mediacion planteada.

6.- Esta etapa de conciliacién, ciertamente no es ilimitada y pueden los trabajadores de no
lograrse algin acuerdo entre las partes, insistir si se permite la expresion, y modificar la
naturaleza que le dio el Inspector del Trabajo a la naturaleza real del pliego, en este caso, el
inspector, una vez mas debe decidir, ahora sobre la admision del pliego, la notificacién al
patrono {quien ya estaba a derecho), al Procurador General y solicitarles la designacion de la

Junta de Conciliacién., la cual estaria presidida, por el mismo Inspector.

7.- Hoy por hoy, ni siquiera se designan los miembros de dicha junta, pues el pliego al
decretarse como conciliatorio se remite a la Direccién de Mediacién, dependiente igualmente del

Ministerio del Trabajo, bajo la tutela, mando o supervision del Ministro del Trabajo.

8.- El mediador decide, el mediador media, el mediador es representante o empleado del

patrono, el mediador sanciona.

9.- El Poder Ejecutivo estd representado por el Presidente de la Republica, el
Vicepresidente Ejecutivo, los Ministros, el Procurador General de la Republica y los demas
funcionario que determine la constitucién y las leyes, es decir, los Ministros son Organos

directos del Presidente de la Republica.

10.- De!l Despacho del Ministro del Trabajo depende directamente el Viceministro para
Derechos y Relaciones Laborales y de este Despacho la Direccion General de Organizaciones
Sindicales, Negociacién Colectiva de donde dependen las Inspectorias del Trabajo, pareciera no
ser necesario hacer esta descripcion, pero no dejar dudas sobre el vinculo directo entre el

mediador y los intereses del Estado, es el objetivo trazado.
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En esos 10 puntos precedentes se contiene el caso Venezuela, el cual merece no solo
una reflexién como se propuso, sino atencién primaria puesto que de manifiesto estd que el
Inspector del Trabajo cumple y ejecuta las politicas e instrucciones del érgano del cual depende
(en todo sentido, ideolégicamente e incluso econdémicamente) y ello esta absolutamente refiido
con los principios de la mediacion, ya que las partes, fundamentalmente a los trabajadores en
conflicto se les afectan sus derechos fundamentales, (libertad sindical), al modificar su
avtodeterminacion, que es la razén por la cual acuden al mediador que la ley les impone, pero
demas, mal pueden confiar en la confidencialidad que debe primar en una mediacién, esto sin
dejar de lado, el manifiesto desequilibrio de poder donde mediador y patrono, estin de un

mismo lado o se puede decir, del lado de los mismos intereses (del Estado).

Presente el conflicto de intereses deviene ademds indefectiblemente, la violacion de
principios fundamentales de la mediacién y ademas, de derechos fundamentales de los
trabajadores, haya o no intencién de hacerio por parte del inspector, pues como dicen Olea y
Bahamonde (2004) “... No es precisa la concurrencia del dolo o la culpa en la conducta del
sujeto activo, bastando la existencia de un nexo de causalidad adecuado entre el comportamiento
antijuridico y el resultado lesivo prohibido” (p. 698), pues lo que se considera es el resultado
evidentemente lesivo para el derecho de libertad sindical y como dice el Profesor Carballo
(2012) «...1. Traténdose de un derecho fundamental, la libertad sindical goza de la integridad y
supremacia del sistema constitucional. Por tanto, debe ser revestida de adecuados mecanismos

que garanticen su eficaz ejercicio y repriman cualquier amenaza o lesién a sus contenidos”

(citado por Carballo, 2013, p.157)

Una cosa es flexibilizar el corsé de Ia mediacién , ya tantas veces mencionado. y otra es
tener que someter las diferencias a la mediacion de quien decide o puede hasta imponer los

intereses de una delas partes.

Tanto es como se ha relatado, que en la actualidad en la Inspectoria Nacional del Trabajo

del Sector Publico (y del privado), no se tramitan los plicgos de peticiones con caricter
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conflictivo , ya no bajo el argumento de abrir una etapa conciliatoria, sino bajo el criterio (en
franca afrenta y violacién de la libertad sindical), que los mismos sdélo deben versar sobre el
incumplimiento de Ia convencién colectiva, y siendo asi, por tratarse de un incumplimiento, ello
se asimila a un reclamo y se tratard como tal, ante una sala de reclamos. Esto ltimo abona para
un estudio completo del tema sobre conflictos colectivos de trabajo, que no es objeto de esta
investigacién pero sirve para evidenciar, el abierto conflicto de intereses que se suscita cuando
los trabajadores del sector publico en el ejercicio de sus derechos fundamentales se
encuentran frente al poderio del Estado, el cual se impone y decide segun sus intereses e
ideologias en un proceso donde el equilibrio de poder, la confianza, la neutralidad y la

imparcialidad son sus pilares fundamentales,

Otros son también los principios y caracteristicas de la mediacion y del mediador, y
quiza, como ya se apunto, haya de flexibilizarse un poco el corsé rigido que traen consigo los
principios de neutralidad e imparcialidad que informan la mediacién, o ser menos ortodoxos
en su concepcion; no obstante, es de pensar en sustraer de la esfera del Ministerio del Trabajo la
labor de mediaci6n en este tipo de conflictos, dado el conflicto de intereses en la mediacion que
cumple el Inspector del Trabajo en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico, por
las razones anteriormente expresadas donde la autonomia colectiva se ve disminuida por la

autoridad del poder publico, limitando por tanto el ejercicio de libertades fundamentales de los

trabajadores.

Puede constatarse cuanto se afirma en todos los expedientes en las Inspectorias del

Trabajo del pais.
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3. El Servicio Nacional de Arbitraje y Mediacién (SENAMED) y la Comisién Nacional de
Mediacién (CONAMED) en tres tiempos: pasado, presente y futuro.

Pasado:

Dos instituciones de importancia creadas por el reglamentista de 1999 y que no obstante
las reformas parciales de las que ha sido objeto el Reglamento de Ja Ley Organica del Trabajo,

las mismas no han sufrido -afortunadamente- modificaciones: El SENAMED y la CONAMED.

Su creacién ha constituido un aporte importante en materia de Derecho Colectivo en
Venezuela y nacen para responder a los retos por venir en una Venezuela en la que acababa de
ocurrir uno de los hechos mds importantes de los Gitimos afios, el Acuerdo Tripartito sobre

Seguridad Social y Politica Salarial -ATTSSI- (1997).

El propésito de incorporar en el reglamento estas instancias de autocomposicion de los
conflictos de trabajo, respondi6 adicionalmente, a ciertas medidas que adelanté para entonces el
Ministerio del Trabajo tendentes a establecer espacios orientados a la promocion de la

autocomposicion de los conflictos.

Ya para 1996 se habian creado los Inspectores Conciliadores en la reestructuracion de
dicho Ministerio y en 1997 se comenz6 a ejecutar dicha reestructuracion, incorporando a la
administracion del trabajo a los primeros de esta categoria de Inspectores previa formacion
especial en su drea; asi mismo se dicto entonces un Manual de Procedimiento para los

Inspectores del Trabajo con claras instrucciones sobre la imparcialidad con la que debe actuar

dicho funcionario del trabajo en los conflictos colectivos de trabajo, y propiciar que sean las

mismas partes quienes de manera concertada encuentren el camino para la solucion de los

conflictos.
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Para entonces igualmente se planteé la necesidad de un acuerdo que reconociese la
necesidad de diferenciar en los conflictos colectivos de trabajo, los servicios que afecten los
servicios publicos esenciales para la colectividad, de los que afecten actividades de interés
particular y asi a la practica administrativa se fueron incorporando decisiones en desarrollo de
esa propuesta del ATSSI del 97 y las derivadas de la reestructuracion del Ministerio del Trabajo
en 1996, que luego fueron recogidas en el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo de 1999.
Todo orientado al favorecimiento y fortalecimiento de las relaciones colectivas de trabajo y la

libertad sindical. Es ésta la génesis de la Conamed y el Senamed.

Presente:

Hoy por hoy, se mantiene la vigencia tanto del Servicio Nacional de Arbitraje y
Mediacion (SENAMED) y de la Comisién Nacional de Mediacion (CONAMED), los articulos
174 y 188 del RLOTTT (2006).

Ambas instancias de resolucién de conflictos laborales cumplirian su objeto, fuera de la
competencias del Inspector del Trabajo, no obstante estar creadas justamente para propiciar la
autocomposicion de los conflictos colectivos de trabajo, y mas concretamente la Conamed esta
concebida para el caso de los conflictos colectivos de trabajo del sector piblico y que si bien
esta adscrita al Ministerio del Trabajo y es potestativo (no obligatorio) del Ministro someter este
tipo de conflictos a la Comisién, no menos cierto es que se integra la misma también por
representantes del Servicio de Mediacién y Arbitraje, lo cual significa que no es solo el Ministro
o el representante que este designe quien ejercerd la mediacion, sino que concurrird su quehacer
con el representante del Senamed, esto es, como lo denomina la doctrina una co-mediacion, que
si bien no excluye la intervencion del Ministerio del Trabajo, al menos mitiga su influencia, sale
de la esfera del mismo y transfiere o comunica mayor confiabilidad a las partes en conflicto,
pues han ellos elegido al integrante del Senamed que cumplird también el rol de mediador, es

decir, la autodeterminacién en la seleccidn del mediador se ejerce.
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Con todo, la Conamed como tal no ha tenido hoy por hoy un desarrollo bajo los términos
precisos del reglamento, pero no se puede ignorar, que en la practica el Ministerio del Trabajo,
mantiene la figuras del Inspector Conciliador y la separacién de las competencias de la

Inspectoria Nacional del Sector Piblico de las del Sector Privado.

Es decir, hay una aproximacion, muy temerosa, pero en fin aproximacion, aunque sdlo
teorica a los medios de resolucion de conflictos mds consona, quiza, con lo que la realidad

exige, pero es demasiado timida alin y a nada sirve si no se pone en practica.

Futuro:

Si se mira al pasado y se compara con el presente, es probable que se vislumbre el futuro
de estas instancias, y todo parece indicar que van a permanecer tal cual como en la actualidad

permanecen: letra muerta en nuestro ordenamiento juridico.

Pero ello no significa que asi deba cumplirse, lo que antecede pone de manifiesto como
se apuntd, que ha persistido la mirada hacia los medios de autocomposicién de los conflictos

colectivos de trabajo; y atn cuando esa mirada pareciera en busqueda del objetivo adecuado, no

resulta asi en la prictica.

Aqui quizé viene a calce de nuevo el punto 1 del Capitulo II de esta monografia, cuando
se plantea el desafio del conflicto y su resolucion, cifrando las esperanzas en los avances
tecnoldgicos, en las nuevas generaciones que imponen €l manejo de una informacion que
terminara impulsando cambios acordes con los cambios que impone la dindmica conflictiva y

que tal parece no asi lo ven los legisladores patrios.

Otra realidad dentro de las frontera nacional es, que desde hace tiempo bastante no hay en

Venezuela conflictos colectivos de trabajo del sector ptblico: ;paz laboral?.
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Es sabido que la mayoria de los conflictos colectivos de trabajo en Venezuela no han
sido, ni son, reivindicativos, sino por incumplimiento, una vez mas la interrogante jhay hoy
cumplimiento cabal de las cldusulas pactadas en las convenciones colectivas del sector publico?,
indiscutiblemente que no; y atn cuando se diera vida a la Conamed en los términos especificos
del reglamento o de la forma como de hecho se viene cumpliendo la resolucién de coaflictos del
sector pliblico en la actualidad, no se puede vislumbrar un futuro como el que se desea ver a
través de esta investigacion, toda vez que sigue el Ministerio del Trabajo, drgano del Ejecutivo
Nacional, estando a cargo de todo lo relativo a la conduccion del conflicto colectivo de trabajo

del sector publico.

Si bien es cierto en el tiempo y por razones de orden cultural hay una percepcién de los
actores sociales (empleadores y trabajadores) de que es el Estado el que debe intervenir y
solucionar los conflictos, no menos cierto es que lo que actualmente ocurre en el pais, donde la
libertad sindical se ha desdibujado de nuestras relaciones laborales, pudiera servir como acicate
para, a través, eso si, del didlogo social, concertar los interlocutores sociales un gran acuerdo
sobre relaciones colectivas que sustraiga de la esfera del Ejecutivo Nacional la mediacion en los
conflictos colectivos de trabajo del sector publico, respetando claro esta, los lineamientos y
garantias necesarias propias de dicho sector, pero no afectando !a libertad sindical por el control

e influencia, en una palabra, el poder del Ejecutivo Nacional a través del Ministerio del Trabajo.

Siendo la libertad sindical el derecho fundamental mas afectado, el movimiento sindical

tiene una palabra importante en este tema pudiendo impulsar las reformas necesarias en el

sentido apuntado.

4. Opciones para dirigir procesos equilibrados ante el desequilibrio de poder.

A raiz de la constatacién de que en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico
se han perdido de vista los principios de los que surge o sobre los que se sostiene la mediacion,

producto de la posicion de poder que ostenta el mediador y que trasciende a una de las partes en
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conflicto, toda vez que dicho poder deviene de ser representante del Ejecutivo Nacional, y el
patrono -en conflicto- es igual una dependencia del ejecutivo, es que surge la preocupacion
sobre c6mo y qué hacer que permita equilibrar o rescatar, en este tipo de mediacion, los valores

o principios de los cuales la mediacién surgio.

Indiscutiblemente que lo primero que ha de plantearse es que cualquier solucion,
respuesta u opciones deberia generarse con sus protagonistas, esto no €s otra cosa que a través

del didlogo social tripartito.

Si bien como lo afirma Bernardoni (1998), “...hay una percepcién tanto en el sector
trabajador como del sector de los empresarios, en ¢l sentido de que este Ministerio es el que debe
regular y conducir el conflicto colectivo de trabajo...” (p. 267) valdria saber si esa cultura o
tendencia se mantiene aiin, considerando las excesivas limitaciones a la libertad sindical que en
los ultimos afios han sufrido los trabajadores, e incluso las violaciones en contra de los derechos
del sector empleador, al grado que por primera vez Fedecamaras introduce una Queja ante el
Consejo de Administracion de la OIT, que se fundamenta en la continuidad y gravedad de los
incumplimientos por parte del Gobierno de Venezuela a los Convenios 26, 87 y 144 de la OIT,
referidos a la fijacién del salario minimo, la proteccion de Ia libertad sindical y la consulta
tripartita, respectivamente, articulos que promueven fundamentalmente el didlogo social
tripartito, con la presencia de gobierno, trabajadores y empleadores, queja que derivé en una
decision del Consejo de Administracion de nombrar una Comisidn de Encuesta para Venezuela,
que es el procedimiento de investigacion de mas alto nivel de la OIT, por violaciones a los
convenios internacionales del trabajo suscritos por Venezuela, (Comunicado de prensa de la OIT
de 28 de marzo de 2018 http://www.ilo.org/glabal/about-the-

ilo/newsroom/news/WCMS_622587/lang--es/index.ht).



o —

Ni hablar de los pliegos de peticiones con caracter conflictivo congelados y
desnaturalizados por decision del inspector, en las oficinas de las Inspectorias del Trabajo,
presentados por las organizaciones sindicales que representan a los trabajadores del sector

publico.

Esta realidad laboral exige cada vez con mayor vigor, de la mediacién, pero de la
mediacion cldsica, de aquella donde la imparcialidad, la neutralidad y la confidencialidad

son intrinsecos a este proceso.

Ello es posible si a través de los actores sociales se marca la direccion o el rumbo social
al que el poder legislativo debe dar una respuesta. Esto es, una reforma laboral concertada que
excluya de las competencias de la administracidn del trabajo la mediacién en los conflictos
colectivos de trabajo del sector piiblico, ya que esta mediacién pone en tela de juicio, se insiste,
los principios de la mediacion desde la concepcién tradicional de este proceso y crear una
instancia de mediacion especial para el sector publico. ;CONAMED?. si, es posible, pero no

tiene necesariamente que estar adscrita ¢ vinculada al Ministerio del Trabajo.

Desde una é6ptica flexible, quiza sea necesario adaptarse a una reconceptualizacion de la
mediacion, y los mediadores innovar en técnicas y estrategias que aglutinen un concepto amplio,
abierto y flexible de la mediacion y que su responsabilidad profesional e intervencion ética se
centre en saber dar respuesta a las necesidades concretas de los actores sociales en conflicto,

adaptandose plenamente al rol que desempefia.
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Las opciones, con todo, siempre han de estar basadas en la necesidad de dar una
respuesta responsable , coherente y ética a lo que la sociedad exige al acudir a una mediacidn,

entendiendo en este caso a la sociedad como los actores sociales del sector pablico.

En términos generales y esto es muy importante, es posible, como dicen, Alzate, Merino

y Méndez (2013).

...cohesionar la teoria y la prictica de la mediacion, de tal modo que
permita intervenir en las situaciones en las que la poblacion elige este
proceso. En caso contrario, si la mediacion se limitara a defender a ultranza
sus principios de neutralidad, imparcialidad o excluir determinados tipos de
conflictos por desequilibrio de poder o por motivos ideoldgicos, estariamos
desvirtuando esta herramienta y la filosofia de la autodeterminacion de las

partes que da contenido a estos procesos de gestion de conflictos (p.278).

Esto, es posible, pues se adapta justamente a una realidad social dindmica, a nuevos
contextos sociales y laborales que convocan a la flexibilizacion, pero cuando converge en el
mediador, por muy ético e imparcial que fuere, la condicién de parte y tercero, al problema hay
que atacarlo de raiz, de alli el preferir o promover, la opcion de excluir de la competencia de la
administracion del trabajo, la mediacion en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico
y entonces si, ampliar el prisma de los principios que informan la mediacién y los limites de su

intervencion.
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CONCLUSIONES

El Inspector del Trabajo es un funcionario publico, trabajador subordinado del Ministro

del Trabajo quien a su vez es dependiente del Ejecutivo Nacional por lo que estd al servicio de

éste.

Aquél trabajador es el mediador natural en los conflictos colectivos del trabajo del
sector pliblico por imperio de la Ley, y a su vez es parte en dicha disputa, toda vez que en esta

categoria de conflictos una de ellas también es dependiente o forma parte de la estructura

organizativa del Ejecutivo Nacional.

En la labor de mediacién del Inspector del Trabajo, en los conflictos colectivos de trabajo
del sector piiblico se mezclan intereses que son excluyentes en todo proceso de mediacion
pues un representante del patrono mal puede ser imparcial, neutral y garantizar la

confidencialidad si la disputa en la que media estan los intereses de su representado.

Un conflicto de intereses obliga al mediador a abandonar la mediacion, puesto que sus
acciones estdn indebidamente influenciadas sino por un interés secundario personal. si por una

politica, instruccién, ideologia o intereses de la estructura a la cual pertenece y esto no hace mds

que inficionar la mediacion desde su inicio.

La autonomia de la voluntad de las partes y la libertad sindical son violados
permanentemente en Venezuela cuando los sujetos en conflicto pertenecen al sector publico y

para dirimir su disputa acuden al ente mediador que les impone la Ley.
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La modificacién de la naturaleza conflictiva de los pliegos de peticiones en las
Inspectorias del Trabajo, es posible por el imperium que tiene el Inspector del Trabajo y su

subordinacion a las politicas del Estado en esta materia.

La subordinacién del mediador a las politicas del Estado cuando media en los conflictos
colectivos de trabajo del sector piblico donde necesariamente estdn involucrados los intereses
del mismo Estado, ponen de manifiesto el desequilibrio de poder en esta mediacion, y una vez

mas el conflicto de intereses.

RECOMENDACIONES

Esta experiencia, que si bien no es nueva, pero si hoy dia sin precedentes, excepto cuando
fueron excluidas las libertades sindicales por la Constitucién de 1933, exige un rescate que
impida ahora y en el futuro, que derechos fundamentales como lo es la libertad sindical sean
vulnerados bajo el amparo de la legalidad y por lo que respecta al modo de solucion de los

conflictos colectivos de trabajo.

Ese rescate debe arribar a través del didlogo social, donde los actores sociales se planteen
la necesidad de sustraer de la competencia del Ministerio del Trabajo, la mediacion y/o la
conciliacion en los conflictos colectivos de trabajo del sector publico y acuerden que de ello se
ocupe una instancia integrada por mediadores sin peder ni vinculacién al Estado, marcando la
direccién o el rumbo social al que el poder legislativo debe dar una respuesta, esto es, una

reforma laboral concertada en el sentido apuntado.
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