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CAPITULO I
El problema de investigación
1.1. Descripción del Problema.
La crisis en la administración de justicia en el Perú es un problema que se remonta a los orígenes mismos de la República; este pernicioso hecho se ha agudizado en las últimas décadas y muy especialmente en la recientemente concluida década de los noventa, al final de la cual la sociedad peruana en su conjunto fue testigo de los mayores niveles de corrupción y manipulación a los que puede ser arrastrado un gobierno; situación a la que no fue ajena nuestra administración de justicia en forma integral.

Ante esta realidad, sucesivos gobiernos y estudiosos en la materia han esbozado costosos estudios y diagnósticos los cuales han sido implementados en el transcurso del tiempo por medio de reformas, normas y acciones que luego de su aplicación nos han legado un resultado poco satisfactorio ante las enormes expectativas de los operadores de justicia y población en general.

No obstante y a pesar de todo, es justo reconocer que se han logrado valiosos aportes en cuanto a mejorar el desempeño del Poder Judicial y Ministerio Público, a través de la promulgación de importantes normas como el Decreto Legislativo Nº 638, Código Procesal Penal (de relevante significancia para los fines de la presente tesis) y la Ley Nº 26872, Ley de Conciliación, de aplicación principal en el ámbito civil.

En lo que respecta al ámbito del derecho penal, dentro de los problemas más álgidos que resulta indispensable solucionar, se encuentran: la lentitud paquidérmica con que se desarrollan los procesos penales actualmente, con sus fallos y decisiones tardías, inoportunas y muchas veces ineficaces, obviando todo plazo o término legal previsto en los Códigos y leyes, dejando de lado aquel elemental aforismo jurídico que establece “la justicia tardía no es justicia”.

Igualmente, otro grave problema lo constituye la congestión de los despachos judiciales que desborda la capacidad de trabajo de los funcionarios y personal judicial, sobrecargando sus labores muchas veces con delitos de menor importancia (en cuanto al interés público protegido y al bien jurídico afectado). Esto resulta más grave aún si tenemos en cuenta que nuestra justicia penal sólo está sancionando un mínimo de los crecientes delitos que se cometen, lo que origina un pernicioso clima de impunidad.

Es por ello que con la dación del Decreto Legislativo Nº 638, Código Procesal Penal, se busca solucionar gran parte de este problema con la incorporación del denominado Principio de Oportunidad, el cual constituye una excepción a la rigidez del principio de legalidad, otorgando a los Fiscales Provinciales la capacidad de abstenerse de ejercer la acción penal no formalizando denuncia, conforme a lo regulado por el Código Procesal Penal y aplicable fundamentalmente a los delitos denominados en la doctrina como delitos de bagatela, por su escasa importancia y trascendencia social, que constituyen como ya se mencionó una de las principales causas de la lentitud y congestionamiento en los despachos judiciales penales.

Es en la aplicación de este principio, que se ha incorporado recientemente la institución de la Conciliación al sistema procesal penal peruano.
La conciliación en una alternativa en la solución de conflictos, que ha tenido mucha difusión por parte del Estado, e inclusive, tiene un gran relanzamiento con la Nueva Ley Procesal de Trabajo Nº 29497 del año 2010 y se presenta como un proceso diferente al que se desarrolla con la intervención del Poder Judicial, donde el conflicto se resuelve con la Sentencia ejecutoriada, después de un largo trámite que dura varios años,  en cambio, con la conciliación, si es exitosa, el conflicto se resuelve con el acuerdo al que arriban las partes en forma directa, o ante la Autoridad de Trabajo o el Juez Laboral, si participan en un proceso administrativo o judicial, respectivamente, que permite que el conflicto se resuelva, sin esperar sentencia.

En los estudios sobre el tema de las conciliaciones judiciales sobre pago de beneficios sociales, realizados en los años 2003-2004 y 2007-2008, en el Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo, Departamento de Ucayali, investigaciones elaboradas por el suscrito, se ha obtenido como resultado de las mismas, que las conciliaciones laborales exitosas en los procesos judiciales, no llegan ni siquiera al 7% del total de los procesos iniciados en dichos períodos y en el juzgado indicado, deviniendo en ineficaz esta alternativa de solución de conflictos, por el reducido número de conciliaciones laborales obtenidas  en los procesos señalados, lo que es una realidad lamentable, pero cierta. Este hecho del bajo número de conciliaciones laborales logradas en los procesos judiciales, es lo que marca el interés de esta investigación.

En esta oportunidad se pretendo estudiar si el reducido número de las  conciliaciones judiciales que se alcanzaron en el Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo en los años 2003-2004 y 2007-2008, lo que es una constante en el comportamiento de las partes en el proceso laboral y que ha hecho ineficaz la conciliación laboral, por la falta de acuerdo, se puede mejorar en el futuro, elevando el porcentaje de conciliaciones, si se plantean soluciones de mejora del procedimiento o de la ley laboral. Cuáles serían estos planteamiento y estas soluciones?

Esta es la materia de estudio y que se requiere realizar para mejorar el interés en las conciliaciones, para que deje de ser ineficaz.

1.2. Formulación del Problema

En el presente estudio se planteó la siguiente pregunta de investigación:

¿Cuáles son los factores de carácter cognitivos, socio económicos y culturales que determinan la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008?
Problemas específicos:

· ¿Cuál es la relación entre los factores cognitivos y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008?

· ¿Cuál es la relación entre los factores socioeconómicos y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008?

· ¿Cuál es la relación entre los factores culturales y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008?

1.3. Objetivos.
a. Objetivo general:
· Determinar los factores de carácter cognitivos, socio económicos y culturales que determinan la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

b. Objetivos específicos:

· Establecerla relación entre los factores cognitivos y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

· Describir la relación entre los factores socioeconómicos y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

· Identificar la relación entre los factores culturales y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 – 2008.

1.4. Hipótesis

a. Hipótesis general:
Ha: Los factores de carácter cognitivos, socio económicos y culturales determinan la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

b. Hipótesis específicas:

Ha1: Existe relación significativa entre los factores cognitivos y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

Ha2: Existe relación significativa entre los factores socioeconómicos y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

Ha3: Existe relación significativa entre los factores culturales y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

1.5. Variables

a. Identificación de las variables.

· Variable dependiente
Ineficacia de la conciliación laboral
· Variable independiente
Factores relacionados
b. Operacionalización de las variables.
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1.6. Justificación
Escogemos este tema, porque estamos familiarizados con él y contamos con el material suficiente para realizar la investigación.

También porque va a proporcionar a la comunidad jurídica algunos alcances para dar solución a este problema.

Al determinar qué factores hacen ineficaces las conciliaciones, es importante para darle a este instituto la validez que requiere, en la medida que al entenderse entre las partes y la sociedad, que la conciliación laboral es ineficaz, hace que pierda interés y no existan ánimos para practicarla.

Proponer soluciones prácticas para que las partes se adentren a una cultura de la conciliación a cargo de los Jueces de Trabajo y no se perjudique a los trabajadores con conciliaciones ineficaces y las que se produjeron con ventajas que benefician al empleador, de tal manera que se solucionen por esta vía de la conciliación, la mayor cantidad de procesos.

Se aspira a proponer medidas legislativas en las Leyes Laborales y los procedimientos judiciales laborales, para que se corrija estas injusticias que vienen perjudicando a los trabajadores y no se beneficie innecesariamente al empleador.

La importancia de este estudio es de carácter práctico y en beneficio de la sociedad, con él sabremos si las conciliaciones ineficaces pueden revertirse hacia conciliaciones eficaces, explicándose las maneras y formas en las que tenemos que obrar para corregir los defectos que tiene la conciliación, que la hace ineficaz, para que se corrijan los defectos y se solucionen por esta vía los conflictos sociales que surgen entre empleadores y trabajadores.
1.7. Viabilidad.

Qué hace que las conciliaciones laborales sean ineficaces, esto que  está oscuro, podemos aclararlo y contribuir a una solución, plasmando en una tesis el trabajo bibliográfico, la experiencia laboral y lo relacionado con la realidad de los hechos.

Es un problema que las conciliaciones laborales no sean viables, esto hace que las partes del proceso, los trabajadores y los empleadores no tengan mucha esperanza en que el procedimiento laboral termine vía una conciliación de las partes.

Esta investigación es viable, porque el estudio del tema que hacemos, la experiencia que tenemos en el campo laboral y la realidad en el campo de los procedimientos, hacen que plasmemos una solución que amalgame la teoría, la experiencia y la práctica en esta tesis.

Para ello contamos con una mayor entereza en la búsqueda de información, que la obtendremos de los factores a investigar, de los indicadores e instrumentos, fuentes, técnicas y el procesamiento de datos que utilizaremos y que se encuentran a nuestra disposición, contando con el tiempo para hacerla posible y los recursos financieros para costear su realización, con la ayuda de los recursos humanos con los que contamos.
1.8. Limitaciones.

El tema lo limitamos a los protagonistas del proceso laboral entre los que se encuentran los abogados que participan en los procedimientos sobre pago de beneficios sociales y los magistrados encargados de resolver estas controversias.

A ellos les aplicaremos los instrumentos preparados para recoger la información que requerimos y pueda dar luces sobre el tema oscuro que representa el hecho de que las conciliaciones laborales sean irrelevantes, aclarándose con mayor precisión esta incertidumbre judicial que se manifiesta en las conciliaciones laborales.

Por otro lado, no tenemos ninguna limitación para realizar esta investigación, por lo que pensamos que la concluiremos con éxito dentro del plazo fijado.

CAPITULO II

Marco teórico
2.1. Antecedentes del estudio.

Entre los principales referentes tenemos:

En Estados Unidos de América, se incorpora legislativamente la conciliación laboral en 1898 con la Erdman Act, mejorándose los procedimientos en 1913 con la Newlands Act. En 1935, ante las consecuencias del “crac” económico de 1929 y previniendo otro conflicto armado en Europa, se dictó la Wagner Act, creándose la Nacional Labor Relation Act (NLRA). Como antes de la segunda guerra mundial, los obreros y los empresarios desconfiaban de la intervención de terceros sin vínculo alguno con el Poder Ejecutivo, se constituyó en 1947 la Federal Mediation & Conciliation Service (F.M. & C.S.), como una agencia del gobierno federal norteamericano dependiente directamente del presidente de la nación. Como desde los años sesenta comenzó a cimentarse en la sociedad norteamericana la utilización de medios alternativos de resolución de conflictos en la comunidades vecinales, los gremios empresariales vieron factible su incorporación a su medio y en 1979 crean el Center for Public Resources (desde 1994 se denomina Institutefor Dispute Resolutions).

Asimismo, en Argentina en 1944, se dictó el Decreto 32.347 que establece un Código Procesal de Organización y Competencia de la Justicia del Trabajo, donde la demanda se presentaba ante la Comisión de Conciliación donde se buscaba avenir a las partes y si no se lograba, se podía ampliar o modificar la demanda, si había acuerdo, se consideraba que adquiría el valor de cosa juzgada. En 1967, con la Ley 18.345 (que comenzó a regir desde 1972), se eliminó dicha Comisión y se otorgó la función conciliatoria a los jueces quienes homologaban los acuerdos. Actualmente con la Ley 24.635, aplican una conciliación prejudicial obligatoria a cargo del Servicio de Conciliación Laboral Obligatoria del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, aunque el Registro de los Conciliadores esté a cargo del Ministerio de Justicia.

En el mismo sentido, en Brasil existe la conciliación judicial que se realiza después de actuadas las pruebas, a fin que el juez tenga mejor alcance para proponer su fórmula conciliatoria (Zavaleta, 2000), aunque muchos autores consideran que perjudica la economía procesal y eleva el conflicto entre las partes, lo cual es parcialmente cierto.
Por otro lado, en el Perú, si bien desde 1949, en la Cuarta Conferencia de los Estados de América miembros de la OIT realizada en Montevideo, se remarcó el fomento a la conciliación antes que se dicte un fallo judicial, recién desde los años setenta comenzó la experiencia conciliatoria peruana, lo cual ha permitido inculcar en las partes su uso y ventajas, y así mantenerlo como una etapa obligatoria en los conflictos colectivos y no dudamos que esa obligatoriedad en pocos años se trasladará al ámbito de los conflictos derivados de las relaciones individuales de trabajo.

También se cuenta con dos investigaciones realizadas en los años 2005 y 2008, sobre la Conciliación judicial en los procesos laborales sobre pago de Beneficios Sociales en el Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo, que ha realizado el suscrito, que dan luces sobre la ineficacia de las conciliaciones laborales y que han motivado la realización de esta investigación, para buscar la manera de revertir esta situación y podamos tener conciliaciones exitosas y deje de ser la conciliación un instituto ineficaz en el medio laboral y represente una alternativa en la solución de conflictos, ya que en la situación en que se encuentra la conciliación, es una quimera procesal.
2.2. Bases conceptuales.
2.2.1. Teoría del conflicto.

El estudio del conflicto es central para la comprensión de las relaciones interpersonales, grupales, organizacionales, internacionales, así como de la estructura social y cultural presentes en un lugar y tiempo determinados.

El conflicto es un fenómeno natural, inherente a la condición del ser humano y se presenta en todos los tipos de relaciones, así como en sus diferentes niveles: el interpersonal y el intrapersonal (Gatica, 2000).
Dado que entre los diferentes tipos y niveles de conflicto existe una dinámica y unas características que son comunes a todos ellos, es pertinente entonces, realizar un análisis conjunto y comparativo de ellos.

Las personas se involucran en conflictos porque sus intereses o valores son confrontados, o porque sus necesidades están insatisfechas.

En opinión de Marianella Ledesma (2000) desde que el hombre comenzó a vivir en sociedad, el conflicto ha coexistido con él, como respuesta a la limitación de recursos, a la insatisfacción de necesidades, a la defensa de valores y a equivocadas percepciones, fruto de una deficiente comunicación. A su criterio, podemos decir de manera genérica que el conflicto de incompatibilidad entre dos partes, es una interacción en la que prima el antagonismo.
En ese sentido, citando a Folberg y Taylor señala que definen al conflicto como un conjunto de propósitos, métodos o conductas divergentes. Igualmente Boulding determina que el conflicto es una situación de competencia en que cada una de las partes, conscientemente desea ocupar una posición que es incompatible con los deseos de la otra. Según Pruitt y Rubbin es la divergencia percibida de intereses o creencias que hace que las aspiraciones corrientes de las partes no puedan ser alcanzadas simultáneamente. Finalmente Boardman y Horowitz, definen al conflicto como una incompatibilidad de conductas, cogniciones y/o afectos entre individuos o grupos que pueden o no conducir a una expresión agresiva de su incompatibilidad social.

De todas las definiciones propuestas la autora concluye en que hay una idea común a todas ellas: el conflicto está presente cada vez que ocurren actividades incompatibles.

Coincide la autora con el criterio de que el conflicto se produce a todos los niveles del comportamiento humano y puede ser intrapersonal, o sea aquel que ocurre al interior del individuo e interpersonal, cuando surge entre individuos o grupos de éstos. Ellos no son excluyentes sino que pueden ocurrir de manera simultánea, y no sólo operar en un único nivel.

Conflicto entonces, es la percepción que tienen dos o más personas, o grupos o naciones, de una incompatibilidad de sus acciones u objetivos la cual les genera tensión. Esta percepción puede ser precisa o imprecisa pero las personas en conflicto sienten que la ganancia de uno es la pérdida del otro.

De manera que conflicto significa involucramiento, compromiso y preocupación. En tal sentido si es comprendido y reconocido puede estimular el mejoramiento y la renovación de las relaciones humanas. Sin conflicto, las personas rara vez enfrentan y resuelven sus problemas. Una relación sin conflicto resulta apática.

Mientras existan los seres humanos los conflictos continuarán, siendo el conflicto un elemento necesario de la interrelación humana que estimulan la creatividad y el desarrollo. Sin las diferencias en lo que queremos, en lo que valoramos, en como vemos el mundo, sería casi imposible el cambio. Lo importante no es si existen o no las diferencias, sino como se manejan (Tumes, 2001).

Es por ello, que en el campo de la conciliación entendemos la resolución de conflictos como una manera pacífica, respetuosa y mutuamente satisfactoria de solucionar o al menos, reducir significativamente, en forma permanente, dichos conflictos. Se puede poner fin a un conflicto mediante la guerra o la violencia, ya sea destruyendo al oponente o logrando su capitulación. También es posible eliminarlo, temporalmente, por medio de engaños o promesas fraudulentas. Sin embargo, estos métodos no concluyen eficazmente con el conflicto, por el contrario, este permanece latente, dispuesto a explotar con mayor fuerza a la menor oportunidad.

Las investigaciones en este campo demuestran que la posibilidad de resolver un conflicto varia en su grado de dificultad según el tipo de conflicto, habiéndose comprobado que los conflictos de interés son, por lo general, más sencillos de resolver, mientras que los que se refieren a valores presentan un mayor grado de dificultad y los que involucran necesidades humanas básicas insatisfechas resultan los de mayor complejidad.

Hay algunas necesidades humanas básicas que son especialmente pertinentes en los conflictos y su resolución, por ejemplo: las necesidades de reconocimiento, desarrollo, seguridad, identidad y libertad, entre otras.

La presencia de un tercero neutral, el conciliador, puede ser de gran ayuda en la resolución de conflictos, particularmente cuando las partes se perciben unas a otras y a los temas sobre los cuales están disputando, de una manera tan sesgada y limitante, que les resulta imposible ver opciones que puedan resultar mutuamente beneficiosas y satisfactorias, aún teniendo el deseo real de resolver sus diferencias. Es en estos casos que la participación del conciliador puede ser clave, ya que por medio de su conocimiento, experiencia y dominio de las técnicas adecuadas, puede lograr que las partes consideren y vean alternativas que, sin su asistencia, no hubieran podido apreciar.

Aún en los temas más complejos, el conciliador puede ayudar a las partes a entender qué es lo que los hace verse como enemigos. Qué dinámica, qué factores sociales, económicos y políticos, qué ideologías y creencias intervienen e influyen en su mutua percepción negativa. Es posible, entonces, que las partes puedan proyectar y canalizar sus emociones y energías negativas sobre las causas del conflicto (y no sobre la persona), trabajando en forma cooperativa con la finalidad de eliminar dichas causas.

De lo expuesto se puede deducir que la conciliación, como medio para la resolución de conflictos, es realmente un campo multidisciplinario que amalgama el derecho con la psicología, la filosofía, las ciencias sociales y políticas, la antropología, etc. Y, es por ello, que resulta de vital importancia integrar el aporte que la óptica y los métodos de cada una de estas disciplinas puede proporcionar, con la finalidad de hacer de la conciliación una auténtica y poderosa herramienta en la construcción de una Cultura de Paz.
2.2.2. La conciliación.
2.2.2.1. Definición.
Etimológicamente la conciliación proviene del vocablo latín conciliatio, conciliatonis que significa componer, ajustar los ánimos de quienes estaban opuestos entre sí (Diccionario OMEBA).

Por su parte Guillermo Cabanellas, menciona que “...la conciliación representa la fórmula de arreglo concertado por las partes. El juicio de conciliación procura la transigencia de las partes, con el objeto de evitar el pleito que una de ellas quiere entablar. El resultado puede ser positivo o negativo. En el primer caso las partes se avienen, en el segundo, cada una de ellas queda en libertad para iniciar las acciones que le correspondan. Sus efectos son, en caso de avenirse las partes, los mismos de una sentencia y en este sentido puede pedirse judicialmente la ejecución de lo convenido”.

J. Rodríguez, indica que la conciliación es un medio de evitar el litigio. Su objeto es estimular a las partes para que decidan amigablemente sus diferencias, sin empeñarse en el proceso contencioso, pesado y lento, no exento de obstáculos y generalmente costoso.

E. Couture, define a la conciliación como “el acuerdo o avenencia de parte que, mediante renuncia, allanamiento o transacción, hacen innecesario el litigio pendiente o evita el litigio eventual”.

El sistema procesal peruano contempla la conciliación como una alternativa de solucionar el conflicto litigioso antes de emitirse sentencia y luego de sanearse el proceso, constituyendo de esta forma la conciliación un acto procesal obligatorio y bajo la dirección del juez (salvo en procesos en que la cuestión litigiosa sea de puro derecho), por medio del cual las partes o sus representantes proponen una fórmula conciliatoria o en su caso el Juez, con el objeto de dar fin al proceso litigioso, cuyos acuerdos tienen los efectos de la cosa juzgada y sancionando a quien se resista al cumplimiento de lo pactado.

Resulta en tal sentido señalar que, la conciliación es el acuerdo de un conflicto entre dos partes, la cual puede ser intentada por voluntad propia o con la intervención de un tercero, quién toma conocimiento del conflicto y no hace otra cosa que ponerlas en evidencia, para que las partes antes de que acudan al Poder Judicial busquen la avenencia al problema.

De otro lado, Ormachea considera que la conciliación es un proceso consensual y confidencial de toma de decisiones en el cual una o más personas imparciales - conciliador o conciliadores – asisten a personas, organizaciones y comunidades en conflicto a trabajar hacia el logro de una variedad de objetivos. Por tanto, las partes realizarán todos los esfuerzos con la asistencia del tercero para:

· Lograr su propia solución.

· Mejorar la comunicación, entendimiento mutuo y empatía.

· Mejorar sus relaciones.

· Minimizar, evitar o mejorar la participación en el sistema judicial.

· Trabajar conjuntamente hacia el logro de un entendimiento mutuo para resolver un problema o conflicto.

· Resolver conflictos subyacentes.

De otra parte, puede afirmarse que la conciliación desde el punto de vista de la psicología, consiste en una proceso en el que existe una situación de conflicto entre una o más personas, quien o quienes se someten a la intervención de un tercero imparcial que desarrolla parte activa y quien dirige y orienta, previo conocimiento de la situación de conflicto y por manejo de la comunicación, y propone las fórmulas de arreglo, todo lo anterior con el fin de buscar el mutuo acuerdo como principio básico de solución.

Asimismo, la definición legal de la Conciliación Extrajudicial o Pre procesal contenida en el art. 5º de la Ley Nº 26892 la define como: “Una institución, que se constituye como un mecanismo alternativo para la solución de conflictos, por el cual las partes acuden ante un centro de conciliación o al juzgado de paz letrado, a fin que se les asista en la búsqueda de una solución consensual al conflicto”.

En tanto que el art. 3ro. Del Reglamento de la Ley, D. S. Nº 001-98 JUS la define como un acto jurídico por medio del cual las partes buscan solucionar su conflicto de intereses con la ayuda de un tercero llamado conciliador. Se funda en el concepto de la autonomía de voluntad”.

Jurídicamente entonces podemos concluir que la conciliación es el acto jurídico e instrumento por medio del cual las partes en conflicto, antes de un proceso o en el transcurso de éste, se someten a un trámite conciliatorio para llegar a un acuerdo de todo aquello susceptible de transacción permitido por la ley, teniendo como intermediario, objetivo e imparcial, la autoridad del juez, otro funcionario o particular debidamente autorizado para ello, quien, previo conocimiento del caso, debe procurar por las fórmulas justas de arreglo expuestas por las partes o en su defecto proponerlas y desarrollarlas, a fin de que se llegue a un acuerdo, el que contiene derechos constituidos y reconocidos con carácter de cosa juzgada.
2.2.2.2. Principios.

De conformidad con lo establecido por la vigente Ley 26872, Ley de Conciliación, los principios que rigen esta institución en nuestro país son:

· EQUIDAD: El objetivo de la conciliación es la consecución de un acuerdo justo, equitativo e igualitario para las partes en conflicto. Es el sentido de la justicia aplicada al caso particular materia de conciliación.

· VERACIDAD: Se refiere a la necesidad de contar con información fidedigna durante la audiencia conciliatoria.

· BUENA FE: Debe de entenderse como la obligación de las partes de actuar sin estar guiado por intereses personales. Proceder de manera honesta y leal.

· CONFIDENCIALIDAD: La información revelada antes y durante la Audiencia de Conciliación es confidencial y no podrá ser divulgada ni por las partes, ni por el conciliador. El conciliador no podrá ser llamado a un proceso (juicio, arbitraje, etc.) porque goza de esa protección (Art. 2 de la Ley y Reglamento.)

· IMPARCIALIDAD Y NEUTRALIDAD: La intervención del conciliador durante el procedimiento de conciliación será sin identificación alguna con los intereses de las partes.

· LEGALIDAD: Implica que los acuerdos conciliatorios deben respetar el orden jurídico existente.

· CELERIDAD: Permite una solución rápida y pronta del conflicto (art. 10 y 11de la Ley)

· ECONOMIA: Está dirigido a que las partes eliminen el tiempo que les demandaría estar involucradas en un proceso judicial, ahorrando los costos de dicho proceso. Está directamente relacionado con la celeridad por cuanto menor sea el tiempo transcurrido, menores serán los gastos en que se incurran.
2.2.3. La conciliación laboral.
2.2.3.1. Noción

Es un mecanismo auto compositivo de solución de conflictos laborales con intervención de un tercero (conciliador o juez) quien busca acercar a las partes para que lleguen a un acuerdo, teniendo la facultad de proponer formulas que den término a las controversias. De acuerdo a José María Videla del Mazo (1999), es aconsejable que la conciliación y los otros mecanismos alternativos se efectúen antes de la etapa judicial cuando no se tenga que interpretar normas legales o complejos antecedentes jurisprudenciales.
2.2.3.2. Diferencia con otros mecanismos de solución de Conflictos

En nuestro país los Medios Alternativos de Resolución de Conflictos de mayor aplicación además de la Conciliación son: La Negociación, Mediación y el Arbitraje.

Con respecto a los medios alternativos de resolución de conflictos con intervención de un tercero o negociación asistida como la denomina Roque J. Caivano, hay diferentes denominaciones. En EE.UU, se les denomina MEDIACIÓN, mientras que en otros países de América latina se le ha denominado CONCILIACIÓN, en Argentina en cambio se usa ambas denominaciones para los conflictos de naturaleza civil o comercial la denominación es mediación y para los de naturaleza laboral conciliación.
a) La Negociación

Negociar significa trabajar para lograr no un acuerdo sino el mejor acuerdo. Es la ciencia y arte de asegurar un acuerdo entre dos o más partes independientes entre sí, que desean maximizar sus propios resultados comprendiendo que ganarán más, si trabajan juntos, que si se mantienen enfrentados. Pinkas Flint (1993) la define como un proceso de comunicación dinámico, en mérito del cual dos más partes tratan de resolver sus diferencias e intereses en forma directa a fin de lograr con ello una solución que genere mutua satisfacción. En toda negociación concurren los siguientes elementos: la pluralidad de sujetos y la diferencia de intereses.
El objetivo está orientado a lograr un nuevo orden de relaciones donde antes no existían; y, a modificar un conjunto de relaciones existentes por otras más convenientes para una de las partes o para ambas.

A diferencia de otros medios alternativos, la negociación se caracteriza porque son únicamente las partes quienes en el proceso negocial, tienen el manejo directo del desarrollo y solución del conflicto. A su vez, la negociación puede clasificarse en:

a.1) Negociación Distributiva: Es la negociación mediante la cual el beneficio para una se traduce inmediatamente en pérdida para la otra. Lo que gana uno pierde el otro, de allí su nombre tipo suma cero o ganar / perder. En este tipo de negociación se maximiza el beneficio individual. Es la negociación del regateo.

a.2) Negociación Integrativa: Se le conoce también como negociación basada en intereses o tipo suma no cero. Los negociadores buscan en firma conjunta una solución al problema que los aqueja. En vez de manejar el problema en forma competitiva fijando los puntos de resistencia, niveles de aspiración y metas, las partes desarrollan una metodología orientada a resolver el problema que aqueja a ambos. La negociación integrativa requiere una actitud similar a la que tienen dos alumnos resolviendo un arduo problema de álgebra.

a.3) Negociación Racional: Puede ser definida como el tomar las mejores decisiones para ampliar el servicio a los propios intereses. En otras palabras, frente a una situación determinada, debe tomarse la decisión más acertada en cuanto a si conviene llegar a un acuerdo o si es preferible no acordar y, en caso de acordar, obtener el mejor resultado posible. Esta clase de negociación es la que debería emplearse en el procedimiento conciliatorio previo a la aplicación del principio de oportunidad, logrando un acuerdo satisfactorio para ambas partes mediante la aplicación de las correspondientes técnicas y bajo la dirección del Fiscal.
b) La Mediación

Es el proceso mediante el cual los participantes, junto con la asistencia de una persona o personas neutrales, aíslan sistemáticamente los problemas en disputa con el objetivo de encontrar opciones, considerar alternativas y llegar a un acuerdo mutuo que se ajuste a sus necesidades. Moore define a la mediación como la intervención en la disputa o negociación, de un tercero aceptable, imparcial y neutral, que carece de un poder autorizado de decisión, pero ayuda a las partes en la disputa a alcanzar voluntariamente su propio arreglo mutuamente aceptable.

De otra parte, si bien para la mayoría de los mediadores la meta es simplemente el acuerdo, lo que se quiere es que el mediador aumente la probabilidad que se llegue al acuerdo más integrativo cuando existe una zona de regateo positiva, y a una ruptura cuando la zona de regateo es negativa.

Otros autores consideran que la mediación tiene el propósito de resolver desavenencias y reducir el conflicto, así como de proporcionar un foro para la toma de decisiones. Aún en el caso que no pueda resolverse, la causa esencial del conflicto, puede reducirse a un nivel manejable. Estas posiciones nos llevan a decir que la meta principal de la mediación es el manejo del conflicto y no la resolución de la desavenencia.

La mediación es un proceso que hace hincapié en la propia responsabilidad de los participantes de tomar decisiones que influyan en sus vidas. Por lo tanto, constituyen un proceso que confiere autoridad sobre sí misma a cada una de las partes. Si bien la mediación es una estrategia de intervención muy difundida, no constituye una panacea. No da resultado si las partes son realmente hostiles entre sí.

La mediación tiene etapas definidas que comprenden una serie de técnicas para lograr los objetivos necesarios, como: la preparación de un plan o convenio para el futuro, que los participantes pueden aceptar y cumplir; la preparación de los participantes para que acepten las consecuencias de sus propias decisiones; y, la reducción de la ansiedad y otros efectos negativos del conflicto mediante la ayuda a los participantes para que lleguen a una resolución consensual. Se puede atribuir a la mediación, objetivos, como: el ayudar a reducir los obstáculos a la comunicación entre los participantes; realizar al máximo la exploración de alternativas; atender las necesidades de todos los que en ella intervienen; y, proporcionar un modelo para la futura resolución de conflictos.

Los mediadores suelen impulsar a las partes realizar concesiones y llegar a acuerdos sobre conflictos de intereses de poca entidad, pero no son tan eficaces cuando el conflicto es profundo, hay mucho en juego o las diferencias percibidas parecen sustanciales.
c) El Arbitraje

Es un medio de solución de conflictos intersubjetivos, al que se recurre como vía alternativa al proceso judicial para solucionar controversias. Tiene carácter excluyente respecto a éste; porque la existencia de un convenio arbitral impide a los jueces y tribunales conocer de las cuestiones litigiosas sometidas a arbitraje. Tal exclusión está condicionada a que la parte a quién interese lo invoque oportunamente mediante la excepción de convenio arbitral. El convenio arbitral es el acuerdo por el que ambas partes deciden someter a arbitraje las controversias que hayan surgido o puedan surgir entre ellas respecto de una determinada relación jurídica contractual o no contractual, sean o no materia de un proceso judicial.

Dentro de los distintos sistemas de composición de conflictos, el arbitraje se inserta en el heterocompositivo, porque la solución la proporciona un tercero, quien impone su decisión a las partes; no son éstas, sino el tercero llamado árbitro, quien resuelve al conflicto, a cuya decisión las partes quedan obligadas jurídicamente.

Los conflictos solucionados con el arbitraje pueden lograrse atendiendo a la naturaleza disponible, es decir, han de referirse a materias sobre las que las partes puedan disponer válidamente conforme a derecho, porque cuando son absolutamente dueñas de los derechos subjetivos materiales que se discuten en el conflicto, no se les puede constreñir a solicitar su tutela ante los tribunales, y por el contrario, cuando no exista dicha disponibilidad, habrá de acudir necesariamente al proceso para obtener la solución del conflicto.

El artículo 1 de la Ley General de Arbitraje regula la intervención arbitral bajo los siguientes parámetros: “Pueden someterse a arbitraje las controversias determinadas o determinables sobre las cuales las partes tienen facultad de libre disposición, así como aquellas relativas a materia ambiental, pudiendo extinguirse respecto de ellas el proceso judicial existente o evitando el que podría promoverse; excepto: 1. Las que versan sobre el estado o capacidad civil de las personas, ni las relativas a bienes o derechos de incapaces sin la previa autorización judicial. 2. Aquellas sobre las que ha recaído resolución judicial firme, salvo las consecuencias patrimoniales que surjan de su ejecución, en cuanto conciernen exclusivamente a las partes del proceso. 3. Las que interesan al orden público o que versan sobre delitos o faltas. Sin embargo, Sí podrá arbitrarse sobre la cuantía de la responsabilidad civil, en cuanto ella no hubiera sido fijada por resolución firme. 4. Las directamente concernientes a las atribuciones o funciones de imperio del Estado, o de personas o entidades de derecho público.

Lo esencial en el arbitraje es la voluntariedad, ello presupone siempre un acto voluntario de sumisión a ella de las partes en conflicto. La actuación arbitral desemboca en una decisión denominada laudo que pone fin al litigio planteado “de manera irrevocable”. En efecto, por un lado, el laudo decide con carácter definitivo las cuestiones objeto de controversia; por otro, su contenido no puede ser revisado en vía jurisdiccional, por lo que habrá de considerarse irrevocable; por ello podemos decir que el arbitraje se configura como un medio voluntario de heterocomposición dispositiva de conflictos intersubjetivos, alternativo y condicionalmente excluyente del proceso judicial, que proporciona una decisión definitiva, irrevocable y ejecutiva.
2.2.4. La conciliación en el derecho laboral peruano.

2.2.4.1. Clasificación

En la actualidad, según Toyama Miyagusuku (2007), la conciliación laboral en el Perú se clasifica en: a) Conciliación Judicial; b) Conciliación Privada; c) Conciliación Administrativa; y d) Conciliación Extrajudicial.
a) Conciliación Judicial

La conciliación judicial se encuentra regulada en la Ley Procesal del Trabajo (Ley Nº 26636), y puede presentarse en dos momentos: 1) en la etapa procesal de la audiencia única y 2) posterior a esta hasta antes de la sentencia (convocada de oficio o a petición de las partes). En ambos casos el juez promueve la búsqueda de una solución adecuada entre las partes en conflicto y tiene como consecuencia la conclusión anticipada del proceso con pronunciamiento sobre el fondo, siendo las partes las que autónomamente acuerdan la solución a su conflicto de intereses.

Este tipo de conciliaciones las realizan los jueces laborales y, de acuerdo a la competencia otorgada, los Jueces Mixtos y de Paz Letrados (Ley Procesal de Trabajo Art. 66).

El proceso laboral considera la realización de una Audiencia Única. Al respecto el artículo 66º de la mencionada Ley Procesal de Trabajo, señala que saneado el proceso, en la misma audiencia, el Juez invita a las partes a conciliar el conflicto. La conciliación puede ser en forma total o parcial respecto al petitorio contenido en la demanda.

En el Acta de la Audiencia, se dejará constancia de la invitación a conciliar y de la falta de acuerdo si fuera el caso. Si se aprueba una fórmula conciliatoria, el Juez deberá observar el respeto al principio de irrenunciabilidad respecto de los derechos que tengan ese carácter, en tanto este es el límite para su admisibilidad, sólo después que no haya conciliación, con lo expuesto por las partes, el Juez procederá a enumerar los puntos controvertidos, y en especial los que serán materia de prueba.

El Artículo 45º de la citada Ley, señala también que la Conciliación puede ser promovida o propuesta después de la Audiencia Única, en cualquier estado del proceso, antes de la sentencia. En este caso, la conciliación se formaliza mediante acta suscrita ante el órgano jurisdiccional respectivo al final de la audiencia conciliatoria que se fije para tal efecto, previa verificación que se cumpla con el límite de admisibilidad, luego de ello el Juez la aprobará, adquiriendo el valor de cosa juzgada.

Algunos cuestionan a este tipo de conciliación por considerar que es difícil conciliar para quien tiene facultad resolutoria como la del juez. Otros consideran que los jueces por el factor tiempo (excesiva carga procesal) no cumplen con la finalidad de esta institución y sólo pasa por un acto puramente formal y de rutina, omitiendo en algunas oportunidades con expresar a las partes sobre su propuesta de una formula conciliatoria.

Según Gago Garay (2004) un problema que presenta conciliación judicial es la escasa formación conciliadora de los jueces, pues muy pocas veces la Academia de la Magistratura ha dictado cursos serios sobre técnicas de conciliación con énfasis en la práctica de las mismas.
Esto hace que los litigantes se quejen señalando la poca disposición de los magistrados para conciliar a las partes, la cual se aúna a la participación de los abogados patrocinantes que entorpecen esta institución.

Coincidimos con el maestro Elías Mantero (2003), en reformular este mecanismo de la conciliación en sede judicial, para buscar una mayor eficacia dentro del proceso laboral, con la entrega de propuestas conciliatorias sustentadas, mayor especialización judicial en técnicas de conciliación, y la asunción de esta función por otra persona entre otras propuestas.
En esta línea una propuesta interesante que podemos recoger para el ámbito judicial laboral, es la que plantea el magistrado Abanto Torres (2007), en materia civil, propone en caso de llegar las partes a una conciliación queden exoneradas del pago de costas y costos, lo que de alguna manera genera incentivos para el uso de este mecanismo en sede jurisdiccional.

En materia civil, la conciliación judicial se suele comparar con la figura de la transacción judicial, porque ambas figuras son formas de conclusión del proceso, de igual forma en materia laboral, porque según Art. 23 de la Ley procesal de Trabajo, dispone que: “La excepción de transacción será apreciada por el Juez, atendiendo al principio de irrenunciabilidad de derechos y las circunstancias que rodean dicha transacción”.

A nuestro criterio ambas figuras tienen marcadas diferencias, como se puede apreciar en el Cuadro Nº 1:

Cuadro Nº 1. Diferencias entre la conciliación y la transacción judicial
[image: image2.emf]
b) Conciliación Privada

La conciliación privada es voluntaria y podía realizarse ante una entidad o ante un conciliador individual, debiendo, para su validez, ser homologada por una Sala Laboral ante solicitud de cualquiera de las partes, caso en el cual adquiere autoridad de cosa juzgada (Ley 26636 Ley Procesal de Trabajo Art. 103 y Art. 72 inc 2).

Con la homologación de las actas de conciliación se busca que las salas laborales velen por el respeto del principio de irrenunciabilidad de derechos, en el caso que el trabajador disponga de un derecho contenido en una norma legal de carácter imperativo. Sólo con la homologación el acta tendrá carácter de título ejecutivo pasible de exigirse en un proceso de ejecución (breve y ágil).

Sin embargo, cabe indicar que existe cierta contradicción entre los artículos de la Ley Procesal del Trabajo, que contempla la conciliación privada, generando cierta confusión, ya que el artículo 72º inc. 2 otorga la calidad de título ejecutivo al acta de conciliación extrajudicial, la misma que requiere de previa homologación por parte de la sala laboral, en concordancia con lo dispuesto por el artículo 103º de la misma ley. Por otro lado el Art. 76 de la propia Ley comprende como título de ejecución a las actas de conciliación extrajudicial, la misma que se entiende no requieren del requisito de la homologación.

Este tema ha generado discusiones e interpretaciones diversas por los entendidos en la materia. Hay quienes encuentran diferencias entre las actas referidas en los artículos 72 y 103 de la Ley Procesal del Trabajo.

Cabe comentar que la conciliación privada fue poco usada, desde su incorporación en el año 1996 con la Ley Procesal del Trabajo, la misma que no hacía referencia a una reglamentación sobre este tipo de conciliación, no existiendo norma que la regule y por ende permitiera aplicarla.

Se aplicó únicamente en los meses que transcurrieron entre la entrada en vigencia de la Ley de Conciliación Extrajudicial -Ley 26872 y el inicio de la vigencia de su reglamento el Decreto Supremo Nº 001-98-JUS, por aquellos meses no se tenía claro que bajo esta ley aún no procedía conciliar en materia laboral hasta que existieran conciliadores extrajudiciales con especialización en materia laboral y acreditación por ante el Ministerio de Justicia; con lo que perdió operatividad la conciliación privada.

Entonces se produjeron pocas conciliaciones privadas que fueron objeto de homologación por las salas laborales. Según comenta Toyama Miyagusuku (2007), este tipo de conciliaciones por lo general no es usada en sede laboral, sin embargo, en los casos en que ha sido utilizada los empleadores han simulando deudas laborales para luego emplearlas en procesos de reestructuración patrimonial ante INDECOPI o acreedores no laborales y valerse del privilegio laboral ante el concurso de acreedores.
c) Conciliación Administrativa

El servicio de Conciliación Administrativa, se encuentra regulado en el Decreto Legislativo Nº 910 y su reglamento el Decreto Supremo N° 020-2001-TR.

La conciliación administrativa es un mecanismo alternativo de solución de conflictos, mediante el cual un funcionario de la administración pública denominado conciliador, facilita la comunicación entre el empleador y el trabajador, teniendo como finalidad la de ayudar a resolver las controversias que hayan surgido en la relación laboral, en todos sus aspectos y a así lograr que arriben a una solución justa y beneficiosa para ambas partes.

Conforme a la normativa la conciliación administrativa es gratuita y de carácter obligatoria para el empleador, ya que si no asiste a la audiencia de conciliación se hace merecedora de una multa de hasta una (01) Unidad Impositiva Tributaria vigente, según los criterios que establece el Reglamento. Aquí el Estado ejerce una posición tuitiva a favor del trabajador respecto al reclamo de sus derechos laborales.

Esta obligatoriedad ha sido criticada por algunos autores, que refieren que esta exigencia va en contra de la propia naturaleza de la conciliación que consiste en la voluntariedad de las partes para acercarse a buscar una solución consensuada y libre de cualquier tipo de presiones.

Cabe señalar que el procedimiento de conciliación administrativa permite que tanto el trabajador como el empleador puedan intervenir en una audiencia de conciliación a través de sus apoderados o representantes para el caso de personas jurídicas. Para estos efectos los documentos que se admiten son la carta poder simple con la facultad expresa para conciliar, acompañada de la copia del poder del otorgante.

En la conciliación administrativa solo se levanta acta cuando las partes lleguen a un acuerdo total o parcial del tema controvertido, en caso contrario únicamente se expide una constancia de asistencia. El acta de conciliación que debe contener una obligación cierta, expresa y exigible constituye título ejecutivo y tiene mérito de instrumento público la que se ejecuta ante el Poder Judicial conforme a las normas señaladas en la Ley Procesal del Trabajo Ley N° 26636.

Las materias de Conciliación abarcan temas de derecho laboral del régimen laboral de la actividad privada y otros regímenes especiales de la actividad privada, el pago de subsidios por incapacidad temporales para el trabajo a cargo del empleador, beneficios concedidos por los programas de capacitación para el trabajo y cualquier otro generado con motivo de la relación laboral.

Cabe mencionar, que las obligaciones del conciliador administrativo laboral son las mismas para el Conciliador Extrajudicial laboral acreditado ante el MINJUS, bajo la Ley de Conciliación Extrajudicial, Ley 26872 y dentro de estas obligaciones está el de facilitar el dialogo o comunicación entre las partes.

Sin embargo en la práctica los conciliadores no emplean más de diez minutos en la etapa de comunicación debido a la excesiva carga administrativa, teniendo que atender un gran número de conciliaciones al día, por lo que es necesario que el MTPE incorpore a más conciliadores administrativos a fin de poder cubrir el requerimiento del servicio de conciliación administrativo laboral a nivel nacional.

En el siguiente tema a tratar referido a la Conciliación Extrajudicial Laboral se explicará con mayor detalle cada una de las obligaciones del conciliador dentro de una audiencia de conciliación cuyo tratamiento debería ser el mismo ó similar para todos los tipos de conciliación en materia laboral.
d) Conciliación Extrajudicial

d.1) Definición

La Conciliación Extrajudicial es un mecanismo alternativo de solución de conflictos, que en el ámbito laboral permite solucionar conflictos entre los actores laborales (trabajador – empleador), en una audiencia de conciliación (que puede comprender una o más sesiones) dirigida por un tercero neutral llamado conciliador extrajudicial.

Este conciliador buscará acercar a las partes, facilitar la comunicación, aclarar el conflicto e indagar sobre las necesidades de las partes, a fin de llegar a un acuerdo satisfactorio con la ayuda de ambas partes.

El conciliador actuando dentro de sus facultades, de manera neutral e imparcial propondrá un clima de respeto mutuo y de diálogo, en el cual se buscará la solución de las disputas, sin privilegiar a ninguna de las partes.

El acta con acuerdo que pueda emitirse por decisión de ambas partes, según lo estipulado en el artículo 18° de la Ley de Conciliación, tiene mérito de título de ejecución.

d.2) Ventajas

Dentro de ellas podemos señalar:

· Flexibilidad en la presentación de requisitos, plazos, fechas, la conducción y tratamiento del conflicto.

· Oportunidad de culminar el conflicto mediante el diálogo y la comunicación, como alternativa al proceso judicial. Fórmula de no enfrentamiento.

· Seguridad en el cumplimiento de los acuerdos. El documento que firman las partes, cuando llegan a un acuerdo, tiene el mérito de título de ejecución, equivalente a una Sentencia Judicial.

· Especialización en la resolución de las controversias, contando con conciliadores expertos en el manejo de conflictos laborales.

· Neutralidad e imparcialidad en el tratamiento de los casos y actores (igualdad de trato entre empleadores y trabajadores bajo el principio de simetría de poderes).

· Suspensión de los plazos de prescripción y caducidad.

· Rapidez. La audiencia no dura más de 30 días calendario.

· Voluntariedad. La asistencia a la audiencia conciliatoria y la decisión de acordar y culminar el conflicto son voluntarias.

· Confidencial y reservado. Lo dicho y lo propuesto no podrá ser utilizado ni revelado por las partes ni el conciliador en cualquier otro procedimiento que se promueva posteriormente.

d.3) Materias conciliables

La Ley de Conciliación Extrajudicial (Ley 26872), en su artículo 9º, contempla como materias conciliables las pretensiones determinadas o determinables que versen sobre derechos disponibles de las partes; y para el caso de la conciliación laboral prevé que ésta se llevará a cabo respetando la irrenunciabilidad de los derechos del trabajador reconocidos por la Constitución y la Ley.

Para el laboralista Toyama Miyagusuku (2007), en materia laboral, los derechos laborales que son irrenunciables no son objeto de conciliación, en razón según refiere que de acuerdo a la Constitución, los derechos establecidos en ella y en las normas legales y que tengan la condición de imperativos no pueden ser dispuestos por los trabajadores y toda renuncia de ellos es nula.

Las condiciones imperativas antes referidas se traducen a elementos constitutivos de los derechos laborales como son la cuantía, el periodo de pago, la forma de cálculo, así como la oportunidad de pago de dicho derecho, como en los casos de CTS, gratificaciones, vacaciones y otros de naturaleza similar de carácter irrenunciable e indisponible.

Por consiguiente, solamente los derechos disponibles del trabajador serán materia de un procedimiento de conciliación extrajudicial, en concordancia con lo establecido en el artículo 9 de la Ley 26872. Pero como advierte el profesor Toyama, aquí se presentan ciertas dificultades, el tema es complejo, pues no es sencillo determinar cuáles son los derechos renunciables o disponibles del trabajador.

Dicho autor refiere que en general se admite que pueden ser materia de renuncia y por consiguiente materia de conciliación: los derechos nacidos de contratos individuales de trabajo, los derechos nacidos de una costumbre, los derechos inciertos, los hechos que inciden sobre una relación laboral (fecha de ingreso, lugar de trabajo, etc.), los derechos por encima de los mínimos legales, los derechos optativos, los derechos cuya acción judicial ha prescrito (como el reclamo de indemnización por despido arbitrario pasado los 30 días de la fecha del despido), y todos aquellos derechos que provienen de fuente renunciable.

Con la finalidad de atender la demanda del servicio requerido y no ver reducido el ámbito de aplicación de la conciliación extrajudicial y su posible eficacia en la solución de los conflictos individuales de trabajo, con cierto éxito nos permitimos ensayar en el CEPICEL, conciliaciones en materia laboral que conforme a Ley y la doctrina son de carácter irrenunciable, como remuneraciones insolutas, beneficios sociales, indemnizaciones por despido, entre otras.

Teniendo en cuenta la flexibilidad de la conciliación extrajudicial, se apreciaba un elemento indisponible que podía ser objeto de negociación entre las partes: “la oportunidad del cumplimiento del pago” de los derechos laborales establecidos en las normas de carácter imperativa, es decir el plazo de pago por parte del empleador a favor del trabajador, por ejemplo el plazo de 48 horas de producido el cese, para el pago total de la CTS.

Otro ejemplo en las normas imperativas, que podemos citar respecto al elemento indisponible para las partes “oportunidad de pago” es la referida al plazo del derecho de gratificaciones.

Advertidos del principal hecho que motivaban los conflictos y con el criterio antes descrito se daba trámite a los procedimientos conciliatorios en el CEPICEL, respetando el monto y cálculo de acuerdo a ley de los conceptos laborales de naturaleza irrenunciable. Fue necesario advertir esta situación -en armonía con el respeto al principio de irrenunciabilidad de derechos del trabajador- en la redacción de los documentos del procedimiento conciliatorio: solicitudes, invitaciones a conciliar, y sobre todo las actas de conciliación.

Por ejemplo, cuando se solicita el pago de un monto por concepto de vacaciones o gratificaciones legales, se deberá precisar como descripción de controversia materia de conciliación el de “Establecer la forma y modo de pago de las vacaciones o gratificaciones legales por la suma solicitada” según liquidación adjunta a la solicitud de conciliación.

En consecuencia, no serán materia de discusión en las audiencias de conciliación los elementos indisponibles de fondo: monto y pago de los conceptos o derechos laborales solicitados, salvo excepciones como una liquidación mal practicada ó montos ya pagados, entre otras situaciones especiales.

Las materias de conciliación extrajudicial laboral15 más frecuentes que se solicitaban en el CEPICEL, eran: beneficios sociales (CTS, vacaciones, gratificaciones), indemnización por despido y remuneraciones insolutas, por lo general se solicitan acumulativamente, en un procedimiento conciliatorio por la naturaleza directa de las pretensiones, al momento del término de la relación laboral y otras obligaciones laborales.

En la mayoría de los casos es necesario que se adjunte, como anexo a la solicitud de conciliación, la liquidación de beneficios sociales expedida por el MTPE, siendo también admitidas las practicadas por profesionales colegiados en contabilidad, economía o derecho con conocimiento y experiencia en la práctica de liquidaciones laborales.

Las liquidaciones de beneficios sociales adjuntas a las solicitudes de conciliación, que no son elaboradas por el MTPE, son revisadas, para su admisión, por el abogado verificador de la legalidad del CEPICEL, a fin de velar, desde la apertura del procedimiento, por el respeto al principio de irrenunciabilidad de los derechos del trabajador, de igual forma, el conciliador designado velará por este principio durante la audiencia de conciliación extrajudicial.

d.4) Fases de la audiencia

La función principal del conciliador extrajudicial en las audiencias se centra en lograr que las personas tomen decisiones sin ningún tipo de coacción o presión, controlar que lo acordado no vulnere los derechos del trabajador, y que los acuerdos tengan la condición desiertos y exigibles. Sin embargo el conciliador tendrá funciones específicas en cada fase de la audiencia de conciliación extrajudicial, como apreciaremos en el cuadro Nº 2.
Cuadro Nº 2. Fases de la audiencia de conciliación extrajudicial laboral
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d.4.1) Fase de apertura

Esta fase da inicio a la audiencia de conciliación, con el monólogo en el que el conciliador informa a las partes respecto al procedimiento conciliatorio, su naturaleza, características, fines, ventajas y las normas de conducta que deberán observar ambas partes.

El objetivo central de esta fase es la de generar un clima de confianza por parte del conciliador hacia las partes y entre ellas a la vez de ser posible, no dejando de explicar tres principios importantes a tener en cuenta en toda audiencia de conciliación: Imparcialidad, confidencialidad y legalidad, respecto a los acuerdos plasmados en el acta de conciliación y de su carácter de titulo de ejecución.

Asimismo, en esta fase el conciliador puntualizará la importancia del respeto al principio de irrenunciabilidad de los derechos del trabajador, que las partes y el conciliador deberán observar durante el desarrollo de la audiencia de conciliación.

Otro aspecto relevante en esta fase es el papel de los asesores de las partes conciliantes, que si bien es cierto su asistencia no es obligatoria, sin embargo su presencia puede ser favorable en el desarrollo de la audiencia de conciliación extrajudicial, siempre que no interfieran en las decisiones de las partes, ni asuman un rol protagónico.

d.4.2) Fase de comunicación

En esta fase, la función del conciliador es facilitar el diálogo entre las partes; preguntar, indagar e identificar los problemas centrales o controvertidos e identificar los intereses de cada una de las partes y, de ser el caso, enfatizar en los intereses comunes.

Es conveniente precisar que en esta fase el conciliador, mediante la indagación, logrará identificar las controversias que no necesariamente son las señaladas en la solicitud de conciliación, siendo el objetivo principal el de identificar los intereses del trabajador y del empleador lo cual permitirá determinar los conceptos por desarrollar posteriormente en la fase de negociación.

d.4.3) Fase de negociación

En esta fase, la función del conciliador es la de incentivar a las partes a buscar soluciones satisfactorias para ambas. Eventualmente, si el conciliador lo estima conveniente, les propondrá fórmulas conciliatorias no obligatorias.

En esta fase se trabajan las opciones de solución de las controversias determinadas en la fase anterior (comunicación), buscando que las partes negocien sobre la base de sus intereses y no sobre posiciones.

En ciertos casos cuando asiste a la audiencia el empleador (persona natural), quien a pesar de tener mayor disposición a dialogar, solo quiere reconocer montos por debajo de los señalados en las liquidaciones de beneficios sociales practicadas por el MTPE, proponiendo que los trabajadores los acepten, aprovechando la urgente necesidad económica en que se encuentran, buscando que renuncien a los derechos que realmente les corresponde conforme a ley.

Asimismo, hay casos en los que el empleador condiciona la solución del conflicto al pago de los derechos contenidos en una sola pretensión, por ejemplo beneficios sociales, siempre y cuando el trabajador renuncie al cobro de las otras pretensiones solicitadas, como las remuneraciones insolutas de los últimos meses trabajados o el monto de la indemnización por despido arbitrario.

En las audiencias de conciliación extrajudicial laboral del Centro Piloto, nos preguntamos: ¿qué aspectos de las pretensiones laborales podrían ser de libre disposición?, creemos que sólo las cuestiones de forma mas no las de fondo como señalamos en este trabajo.

Por ejemplo, en los beneficios sociales en los que hay una liquidación ajustada a ley, sólo se puede negociar la forma y modo de pago: número de cuotas, fechas, lugar donde se cancelarán, entre otras especificaciones.

Lo que no se puede negociar es la disminución del monto de los beneficios sociales contenidos en la liquidación, sin embargo, en la fase de comunicación el trabajador sí podría reconocer descuentos por conceptos anteriormente percibidos, por ejemplo, aportaciones al sistema de pensiones o préstamos obtenidos durante la relación laboral; de darse esta situación, se recomienda detallar dichos descuentos en el acta de conciliación extrajudicial con acuerdo, para que no se entienda que existe una renuncia de los derechos del trabajador.

d.4.4) Fase de clausura

En esta fase, la función del conciliador es la de informar a las partes sobre el alcance y efectos del acuerdo conciliatorio, consultando con el abogado verificador sobre su legalidad, y redactar el acta de conciliación extrajudicial en forma clara y precisa.

El acta con acuerdo constituye título de ejecución respecto a los derechos, deberes y obligaciones contenidos en la misma y serán exigibles a través del proceso de ejecución de resoluciones judiciales. Este proceso en materia laboral se encuentra previsto en el artículo 76º inciso 2 de la Ley Procesal de Trabajo, Ley Nº 26636.

Sin embargo, cabe indicar que el cuerpo legal antes mencionado genera cierta confusión, ya que en su artículo 72º otorga también la calidad de título ejecutivo al acta de conciliación extrajudicial, la misma que requiere de previa homologación por parte de la sala laboral, en concordancia con lo dispuesto por el artículo 103º de la misma ley. Este tema ha generado discusiones e interpretaciones diversas por los entendidos en la materia.

Nosotros asumimos la posición minoritaria, considerando que el acta generada bajo la Ley Nº 26872, Ley de Conciliación Extrajudicial, constituye título de ejecución pasible del proceso de ejecución, conforme a la Ley Procesal de Trabajo.

Cabe señalar que luego del inicio de las actividades en el Centro Piloto, tuvimos algunas conversaciones con una funcionaria jurisdiccional de un Juzgado Laboral, para coordinar respecto a la ejecución de las actas de conciliación extrajudicial que en algún momento pudiesen ser incumplidas por el empleador.

Dicha funcionaria nos comentó sobre las dificultades que tienen para arribar a acuerdos en las audiencias de conciliación judicial, por los diversos inconvenientes, como falta de tiempo (alta carga procesal) y principalmente el riesgo de que los trabajadores renuncien a los derechos laborales que inicialmente plantearon en sus demandas judiciales.

Otro tema de conversación con la mencionada funcionaria que nos pareció importante fue el de la redacción de las actas de conciliación extrajudicial respecto a la descripción de las controversias, nos recomendó que precisáramos los montos y conceptos de cada uno de los beneficios sociales (CTS, gratificaciones, vacaciones, etc.), el periodo laboral y el tipo de cargo o actividad que desempeñaba el trabajador o ex trabajador.

Nos recomendó, asimismo, que en el caso de las actas con acuerdos parciales señaláramos en forma clara y detallada la descripción de la controversia por la cual se arribó a acuerdo, de manera que si dicha acta llegara a la instancia judicial pueda ser mejor entendida o calificada por el juez laboral, al momento de la ejecución del acta de conciliación extrajudicial o para admitir la demanda judicial respecto a la materia que no fue conciliable.
2.2.4.2. El Principio de irrenunciabilidad de derechos

Es el límite objetivo sobre las materias conciliables y, en consecuencia, para la validez de los acuerdos conciliatorios.

Está reconocido en la Constitución Política y consiste en la prohibición de los actos de disposición del titular de un derecho laboral que recaigan sobre derechos originados en normas imperativas. Su trasgresión se sanciona con la invalidez del acto dispositivo.

Y en el caso de análisis es causal para considerar nulo un acuerdo conciliatorio o el acta de conciliación extendida cuando no hay acuerdo y contiene en la descripción de la controversia una afectación a este principio laboral.

Javier Neves Mújica (2000) señala que hay tres cuestiones a debatir sobre este principio: si los derechos de los trabajadores son irrenunciables o también los de las organizaciones sindicales y, eventualmente, algunos del propio empleador (ámbito subjetivo); que sucede con los derechos derivados de los convenios colectivos y contratos de trabajo (ámbito objetivo); desde y hasta cuando un derecho es irrenunciable. Sobre los dos primeros aspectos, se aclara con el cuadro que se adjunta más adelante.
Con relación a los derechos del empleador, el mencionado autor considera que sus derechos irrenunciables se vinculan con el poder de dirección. En cuanto a la temporalidad de los derechos, indica que la irrenunciabilidad del derecho se produce con la constitución de la relación laboral aunque no se haya adquirido su disfrute y se hubiera extinguido dicha relación sin hacerlo efectivo.

Como bien remarca Mario Pasco Cosmópolis (1997), para preservar los derechos irrenunciables, se requiere que el conciliador esté premunido de autoridad.

Por su parte, Jorge Toyama Miyagusuku (1999), desarrolla como debe ser la renuncia de derechos (si corresponde), señalando que habrá de efectuarse de manera incondicional y definitiva y sin vicios de voluntad, aclarando que no constituye renuncia el no ejercicio de un derecho por el transcurso del tiempo ni la renuncia tácita o presunta.

Asimismo, menciona que todo acto ajeno a la voluntad del trabajador que suponga la disposición de un derecho no debe considerarse como una trasgresión al principio de irrenunciabilidad.

Agrega que no puede alegarse la doctrina de los actos propios para enervar los efectos de la irrenunciabilidad porque el acto dispositivo no genera efectos jurídicos por ser nulo.

Para resumir lo expuesto, a continuación se reproduce un cuadro elaborado por Javier Neves Mújica:
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2.2.4.3. La conciliación en las relaciones colectivas de trabajo
Con los artículos 23 al 31 del Decreto Supremo N° 06-71-TR, se incorporó la conciliación como mecanismo de solución de conflictos laborales colectivos y desde la dación de dicha norma se mantiene la confusión con la mediación porque no se podía proponer fórmulas de solución. Antes las partes solicitaban la intervención de la Junta de Conciliación dentro de un plazo de 3 días de concluido el tracto directo, bajo apercibimiento de darse por desistido en lo no acordado en la primera etapa (lo cual no parece era atentatorio a los derechos de los trabajadores), ofreciendo pruebas cuya admisión se tramitaba en la primera reunión (que no ayudaba a tener un buen clima para conciliar). Dicha Junta era presidida por un funcionario del Ministerio de Trabajo y las reuniones se efectuaban en un plazo de 8 días. Además las sanciones por la inasistencia hacían compulsiva esta etapa (Pasco, 1997). Concluida la conciliación sin acuerdo se enviaba lo actuado con un informe al superior jerárquico.
a) Base legal:

· Decreto Ley N° 25593 (26-06-92), Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

· Decreto Supremo N° 011-92-TR, Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

b) Procedimiento:

· Procede después de terminada la negociación colectiva. Previa comunicación a la autoridad administrativa de trabajo sobre la terminación de la negociación.

· Lo pide cualquiera de las partes o se promueve de oficio por la autoridad administrativa cuando ninguna de las partes lo solicitaba. La petición de parte puede ser simultánea al informe sobre la negociación.

· Sesiones ilimitadas. Siempre que haya acuerdo entre las partes nada obsta para que éstas acuerden tener una serie limitada de sesiones.

· Concluye ante la inasistencia de una de las partes. La participación es una prueba de la voluntad de querer conciliar, una actitud omisiva como la indicada demuestra que el conflicto está en una situación insuperable y a fin de abreviar el procedimiento se considera como una manera de concluir el procedimiento conciliatorio.

· El Conciliador puede oficiar como mediador, sin proponer fórmula conciliatoria, a diferencia de la mediación donde si cabe efectuar propuestas. Esto es consecuencia de la a sistematicidad de nuestra normatividad conciliatoria, aunque las denominaciones no afectan el espíritu de la incorporación de estas modalidades para solucionar conflictos colectivos.

· El rechazo de las fórmulas no afecta las decisiones arbitrales. Esto permite que las partes no se vean coartadas a aceptar las propuestas conciliatorias (o mediatorias). El acto conciliatorio es un acto libre y voluntario.

2.2.5. Factores que inciden en la problemática actual de la conciliación laboral.

2.2.5.1. Formación y preparación del conciliador especializado en lo laboral.

Un problema que existe como señaláramos al citar a Gago Garay (2004) en la escasa formación conciliadora de los jueces, pues muy pocas veces la Academia de la Magistratura ha dictado cursos serios sobre técnicas de conciliación con énfasis en la práctica de las mismas.

En cuanto al perfil del aspirante a conciliador laboral, creemos que dentro del aspecto cognitivo, debe demostrar que domina el tema del principio de irrenunciabilidad de derechos del trabajador, el cual deberá encontrarse obligatoriamente en los programas académicos referidos a los aspectos legales de la conciliación extrajudicial laboral, que se dictarán en los cursos de formación de conciliadores especializados en laboral, a cargo del MINJUS, y Centros de formación y capacitación privados, en la medida en que se apruebe la factibilidad de la implementación de la conciliación extrajudicial laboral a nivel nacional.

Esta formación les permitirá a los conciliadores laborales advertir en las audiencias la renuncia o vulneración de este principio y por ende evitar actas de conciliación viciadas por la omisión de su cumplimiento.
2.2.5.2. Participación de los abogados y asesores que entorpecen las Audiencias de Conciliación Laboral.

Otro factor es el papel de los asesores de las partes conciliantes, en las audiencias de conciliación laboral a nivel judicial y prejudicial (extrajudicial o administrativa), quienes lejos de aconsejar a sus clientes para llegar a una pronta solución al conflicto, buscan dilatar y entorpecer un posible arreglo con el beneficio según ellos de continuar con el asesoramiento y percibir los honorarios hasta las últimas instancias del proceso judicial, trayendo consigo para las partes costos económicos en la resolución del conflicto.

Situación distinta viene ocurriendo desde hace varios años con Estados Unidos (Caivano, 1995) nuestro actual socio comercial con la reciente firma del TLC, en donde los abogados tienen una gran responsabilidad en mencionar a sus clientes la existencia de mecanismos alternativos de solución de conflictos y de las consecuencias que generaría una eventual demanda judicial.
El problema de este factor en nuestro medio es consecuencia de la formación universitaria en las facultades de derecho, que con reducidas excepciones, en su mayoría forman abogados para una cultura del litigio lejos de una cultura de prevención y paz social.

En la Ley de Conciliación Extrajudicial la asistencia de los asesores no es obligatoria, sin embargo su presencia puede ser favorable en el desarrollo de la audiencia de conciliación extrajudicial, siempre que no interfieran en las de-cisiones de las partes, ni asuman un rol protagónico.

Sobre el tema de los asesores, el Reglamento de la Ley de Conciliación faculta que estos pueden ser abogados o de otra especialidad profesional, en relación con esto último, en materia de conciliación extrajudicial laboral, creemos que los profesionales podrían ser, de preferencia, contadores, economistas, psicólogos o administradores de empresas, que son profesionales afines al campo laboral, quienes podrían ilustrar y brindar información especializada a las partes para que estas tomen una decisión acertada, respetando en todo momento el principio de irrenunciabilidad de los derechos del trabajador.

2.2.5.3. Idiosincrasia de una cultura del litigio.

Según el profesor Núñez Paz (2007), el latinoamericano en general tiene una idiosincrasia conflictiva, quienes siempre esperan que otros le resuelvan sus problemas, a diferencia de la cultura Europea, en donde son más eficaces el uso de medios alternativos de solución de conflictos. Aquí hay una tarea pendiente del Estado en fomentar y promover una cultura de paz en la sociedad.
Sobre el particular existen propuestas contrarias a la promoción de la conciliación extrajudicial por parte de la CERIAJUS, así como en favor de una cultura del litigio, mediante proyectos de ley por parte del Congreso de la República, que buscan regular deficientemente este mecanismo (Castillo, 2007).

2.2.5.4. Informalidad y desprotección en los derechos laborales.

En los encuentros de intercambio de experiencias y seguimiento interno con los conciliadores laborales de CEPICEL, respecto del análisis de algunos casos que se han presentado en las audiencias de conciliación, se conversaba sobre la posición anclada de parte de los representantes de los empleadores (personas jurídicas), quienes no están dispuestos a reconocer el íntegro de los derechos o beneficios laborales adquiridos por los trabajadores durante la relación laboral o al término de ésta, manifestando poca voluntad de colaborar en la solución de los conflictos laborales.

Este tipo de empleadores, por lo general, actúa al margen de la formalidad, evadiendo sus obligaciones laborales (sin contratos de trabajo, sin registro de planillas, sin entrega de boletas, sin pago de horas extras, sin aportes al seguro de salud ni a los sistemas de pensiones, etc.); estas irregularidades, según ellos, se justifican debido a los altos costos laborales y tributarios, impuestas en aplicación de malas políticas de Estado.

Cabe señalar que está en vigencia un régimen laboral especial para las microempresas, es decir aquellas que cuentan con hasta 10 trabajadores, y busca promover la formalización de éstas, facilitando el acceso a los derechos laborales y la seguridad social, sin embargo, hasta el momento no ha traído los resultados esperados, genera inseguridad por ser de carácter temporal, asimismo existe desconocimiento entre los empleadores acerca de la existencia de este régimen, el cual se espera sea superado mediante una difusión y promoción permanente por parte del MTPE.

Actualmente el Poder ejecutivo viene planteando cambios a las normas de la Micro y Pequeña empresa y su régimen laboral especial con el objeto de promover una real formalización laboral de los empresarios en beneficio de estos y de los trabajadores, se espera que estos cambios traigan resultados positivos teniendo en cuenta la reciente aprobación del Tratado de Libre Comercio con EE.UU.

Otro factor a considerar que incide en la problemática actual de la conciliación laboral en el Perú, es la mínima intervención del Estado en la vigilancia del cumplimiento de las normas socio laborales, mediante los mecanismos de fiscalización laboral por parte del cuerpo de inspección laboral, el mismo que aun con la reciente incorporación de 100 nuevos inspectores para la ciudad de Lima, no es suficiente para la cobertura de los servicios inspectivos a nivel nacional, por lo que se tiene previsto otro concurso para el nombramiento de 100 inspectores de trabajo que serán repartidos en todas las Regiones del País.

De esta forma la presencia del Sistema Inspectivo laboral del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo generaría riesgo en los empleadores respecto al incumplimiento de sus obligaciones laborales, con lo que generaría a la par la formalización laboral.

La Ex Ministra de Trabajo Susana Pinilla Cisneros, en Octubre de 2007, propuso al Congreso de la República, la creación de la Superintendencia Nacional de Administración Laboral, este órgano fiscalizador contaría con oficinas descentralizadas como la SUNAT, y tendría mayor independencia frente a las presiones locales.

El fundamento de esta medida sería la ineficiencia de los Gobiernos Regionales para llevar adelante fiscalizaciones laborales al contar con un número muy reducido de inspectores y con bajos sueldos. Por lo que es necesario contar con un presupuesto adecuado para ello.

Considero que este órgano fiscalizador además de independencia política debe tener autonomía técnica y económica como SUNAT, a fin de que esté lejos de posibles presiones por parte de autoridades políticas de turno tanto a nivel del gobierno central como de los gobiernos regionales, y que estos últimos dicho sea de paso han asumido estas funciones inspectivas de trabajo en virtud del proceso de descentralización y que aun no le han dado la importancia del caso.

Se espera a la brevedad que esta propuesta sea acogida por el Congreso a fin de que se pueda realizar una gestión adecuada en colaboración con otros órganos fiscalizadores como SUNAT.

2.3. Definiciones conceptuales.

a. Conciliación judicial. Es una fase obligatoria establecida por la ley y que se lleva adelante en la Audiencia de Conciliación por el Juez de Trabajo, después de haberse saneado el proceso. Su objeto es buscar acercar a las partes, para que el conflicto de intereses termine. La conciliación en términos generales se le conoce como una alternativa de solución de conflictos, diferente a la alternativa judicial y se pretende con ella solucionar el problema en el tiempo más corto.

b. Conflicto. Es la falta de acuerdo sobre un mismo tema, que se genera en el medio social y en el caso de la presente investigación, en el proceso judicial por pago de beneficios sociales, entre el empleador y el trabajador, devenido por el incumplimiento de las obligaciones establecidas en la ley sobre pago de los derechos laborales.

c. Derecho del trabajo. Es el conjunto de normas jurídicas dirigidas a regular las relaciones de trabajo entre el empleador y el trabajador y que comprende el pago de las Remuneraciones, Asignaciones Familiares, Bonificaciones, la Compensación por Tiempo de Servicios(CTS), las Vacaciones, las Gratificaciones, las Utilidades y otros derechos laborales, así como los deberes y obligaciones de las partes, los principios que rigen este derecho, tal como la irrenunciabilidad de derechos, el derecho protector(Indubio pro-operario, la regla de la norma más favorable y la condición más beneficiosa), la continuidad del contrato de trabajo, la primacía de la realidad, la buena fe contractual, la equidad, la prohibición de hacer discriminaciones, la gratuidad de los procedimientos, la justicia social, que favorecen al trabajador.

d. Juez laboral. El funcionario público encargado de dirigir el proceso laboral, en una demanda de pago de beneficios sociales y que tiene por objeto dirimir la controversia y hacer que las partes resuelvan su conflicto. Es el que lleva adelante la conciliación judicial y de la forma como la plantee, depende para que se termine el proceso judicial y se archive.

e. Proceso laboral. Es el que se realiza en el Juzgado de Trabajo por un trabajador, que está lesionado en su derecho, con la finalidad de que se resarza del daño que ha sufrido por el incumplimiento laboral y que generalmente enfrenta al empleador y al trabajador, por pagos que se han dejado de hacer y que la ley los ha establecido.

CAPITULO III

Metodología
3.1. Tipo de investigación.

De acuerdo a las características del problema de investigación, a la formulación del problema y los objetivos definidos, el  estudio fue de tipo descriptivo y correlacional.

Según la ocurrencia de los hechos fue de tipo prospectivo ya que fue necesario establecer los puentes de información actuales y de aquí en adelante.

Según el período de tiempo el estudio fue de tipo transversal, por que se tuvo en cuenta un cohorte durante la investigación.
3.2. Diseño.
El diseño de aplicación en la investigación fue el Diseño Descriptivo correlacional, como se muestra en el siguiente esquema:
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Donde:

M= Población Muestral

X =Variable Independiente

y= Variable Dependiente

r= La relación entre las variables
3.3. Población y Muestra.
3.3.1. Población.

Estuvo constituida por los elementos del estudio que los encontramos en el Colegio de Abogados de Ucayali, que en total fueron 300 miembros hábiles del CAU.
Ubicación de la población en espacio y tiempo:

• Ubicación en el espacio.

La investigación se desarrolló en el ámbito de la Jurisdicción del Distrito Judicial de Ucayali.

• Ubicación en el tiempo

De acuerdo al tiempo de duración de la investigación, se realizó entre los años 2010-2011.

3.3.2. Muestra.

Se decidió en forma intencional y por decisión del investigador, escoger de la población un mínimo del 20% de sus componentes, que representaron 60 miembros. El número total de expedientes judiciales tramitados en el Juzgado de Trabajo de C.P, en el período 2003-2008 fue de 500, siendo solamente el 7% resuelto en conciliación, el resto fue por Sentencia.
Unidad de análisis.

Los expedientes

Los abogados
3.4. Instrumentos de recolección de datos.
El instrumento empleado en el estudio fue: 

1. Ficha de análisis de expediente. Medio que nos permitió registrar los datos de los años 2007 y 2008, en los procesos sobre Pago de Beneficios Sociales, seguidos en la Dirección Regional de Trabajo de Ucayali y el Poder Judicial, el nombre de las partes y sus domicilios, el nombre de sus  abogados y sus domicilios, el nombre de los Conciliadores a cargo de la Conciliación Administrativa y de los Jueces.(Ver anexo 01)

2. Ficha de análisis de documentos. Instrumento que su tuvo en cuanta para revisar la Bibliografía sobre el tema de investigación para formular el marco teórico de la investigación y otros. (Ver anexo 02)

3. Cuestionario para los abogados. Donde se consideraron datos sobre el diagnóstico respecto a los factores que influyen, en los procesos laborales, para que no se produzca la conciliación laboral y se lleve el proceso a definirse con la Sentencia consentida o ejecutoriada, con la demora que eso implica para las partes.  (Ver anexo 03)

3.5. Procedimientos de recolección de datos.
Los procedimientos realizados en el desarrollo del trabajo de investigación fueron:

a) Coordinación con las autoridades pertinentes de los Juzgados Laborales, Distrito Judicial de Ucayali.

c) Identificación de la población muestral.

d) Aplicación del instrumento en estudio.

e) Proceso de análisis e interpretación de datos.

3.6. Elaboración de los datos.

Se consideraron las siguientes fases:

· Revisión de los datos, donde se tuvo en cuenta el control de calidad de los datos, con el fin de poder hacer las correcciones pertinentes.

· Codificación de los datos. Se transformó en códigos numéricos de acuerdo a las respuestas esperadas en el instrumento, según las variables del estudio.

· Clasificación de los datos, Se realizó de acuerdo al tipo de variables y sus escalas de medición.
· Presentación de datos. Se presentó los datos en tablas académicas y en gráficos según las variables en estudio. 
3.7. Análisis e interpretación de datos.

· Análisis descriptivo:

En cuanto al análisis descriptivo de cada una de las variables se tuvo en cuenta las medidas de tendencia central y de dispersión para las variables cuantitativas y de porcentaje para las variables  categóricas.
· Análisis inferencial:

En el análisis inferencial de los datos se utilizó la Prueba de Chi cuadrada con el fin de medir la relación entre las variables en estudio. Se tuvo en cuenta una significación de 0,05.
Para el procesamiento de los datos se utilizó el paquete estadístico SPSS versión 17.0 para Windows.
CAPITULO IV
Presentación y discusión de resultados
4.1. Presentación y análisis descriptivo de los resultados.
En el análisis de los resultados sobre los factores que determinan la ineficacia de la conciliación laboral, se compuso en dos partes. La primera se consideró el análisis descriptivo de los resultados utilizando las estadísticas de frecuencias y los porcentajes. En esta primera parte la información se organizó sobre la experiencia de los abogados en los procesos laborales; si es necesaria la audiencia de conciliación en los procesos laborales; si es difícil arribar a una conciliación en este proceso; si la conciliación beneficia las partes; la actuación de los jueces laborales; si debe de capacitarse a los magistrados; si los abogados recibieron capacitación en conciliación; si debe de capacitarse a las parte en conciliación; qué factores son los más importantes para la conciliación; si deben incrementarse, mantenerse o eliminarse las multas; si la ley laboral protege al empleador, al no alentar la conciliación; la necesidad del incremento de los intereses legales y sobre los factores que no ayudan a la conciliación laboral.

La segunda parte se contempló el análisis inferencial de los resultados, es decir la prueba de hipótesis de que si existe relación significativa entre los factores cognitivos, socioeconómicos y culturales y la ineficacia de las conciliaciones en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali  2003 - 2008.

A continuación se describen los resultados en dos partes la del análisis descriptivo y el análisis inferencial:
4.1.1. Análisis descriptivo de los resultados acerca de los abogados:
Sobre la experiencia de los abogados en los procesos laborales:

Tabla 01

Participación en conciliación de procesos laborales de los abogados en estudio

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Conciliación de procesos laborales
	Frecuencia
	%

	SI
	48
	80,0

	NO
	12
	20,0

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 01

Porcentaje de abogados según participación en conciliación de procesos laborales

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).
Por el instrumento aplicado a los abogados encuestados, que ha sido respondido en su totalidad, encontramos la información de que se trata de abogados con experiencia en los procesos laborales y  revela que este grupo profesional ha tenido una práctica en lo que precisamente nos interesa conocer, su participación en causas laborales.

En un porcentaje de 80,0% que representa 48 abogados señalan que han conciliado procesos laborales y un porcentaje de 20,0% (12 abogados) indican que no han conciliado procesos laborales.

En otras palabras, estamos ante profesionales que conocen de lo que van a responder en esta encuesta, ya que cuentan con la experiencia positiva de haber conciliado procesos laborales en su mayora.

Entonces su opiniones que más adelante nos proporcionan, cuentan con el aval de haber tenido participación personal en lo que se les pregunta.

Sobre si es necesaria la audiencia de conciliación en los procesos laborales:

Tabla 02

Percepción de los abogados en relación a la necesidad de audiencia de conciliación en los procesos laborales

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Audiencia de conciliación necesaria
	Frecuencia
	%

	SI
	40
	66,7

	NO
	20
	33,3

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 02

Porcentaje de abogados según necesidad de audiencia de conciliación en los procesos laborales

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Los abogados interrogados coinciden en su mayoría, que la conciliación es necesaria en un porcentaje del 66,7% que representan a 40 abogados y sin embargo, el 33,3% (20 abogados) sostuvieron una respuesta negativa.

Y, es que conocen que aunque la conciliación no sea exitosa en el proceso, es necesaria, porque posibilita que el mismo proceso pueda ser resuelto allí mismo.

Puede suceder, como sucede en la mayoría de los procesos laborales que la conciliación no sea exitosa, pero aun así los abogados señalan que es necesaria.

Porqué impedir que las partes lleguen a conciliar si así lo prefieren?. Porqué eliminar esta posibilidad en el procedimiento laboral?

De allí se explica que en la Nueva Ley Procesal de Trabajo, la Nº 29497, se priorice la conciliación en el proceso laboral, a tal punto que establece que presentada la demanda, se haga traslado a la parte demandada y se cite a las partes a una audiencia de conciliación, señalándose día y hora para que se lleve adelante la misma, audiencia que es desarrollada en forma independiente y señalada en forma expresa y de no haber una conciliación exitosa, es que recién se solicita la contestación de la demanda por la otra parte y continua el proceso.

Sobre si es difícil arribar a una conciliación en este proceso:

Tabla 03

Percepción de los abogados en relación a las dificultades para una conciliación exitosa

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Dificultad para una conciliación exitosa
	Frecuencia
	%

	SI
	51
	85,0

	NO
	9
	15,0

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 03

Porcentaje de abogados según dificultades para una conciliación exitosa

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Los abogados en su mayoría han respondido que efectivamente es difícil arribar a una conciliación.

Es una gran cantidad de ellos que consideran que arribar a una conciliación es sumamente difícil, son un 85,0% que equivale 51 abogados consultados y por otra parte el 15,0% (9 abogados) mencionan que no existe dificultad.

Los factores a los que responden esta dificultad, son diversos y entre ellos están los bajos intereses legales existentes para pagar las deudas laborales, también las bajas multas existentes que no se aplican a los empleadores que incumplen sus obligaciones laborales y los términos largos en los procesos laborales.

Bajos intereses, bajas multas y largos procesos, estos son los factores que hacen que las conciliaciones laborales no sean exitosas.

Con la Ley Nº 29497, los plazos tienden a bajar, en la medida que en la audiencia de juzgamiento, que se hace en un solo acto, se presenta el caso, se actúan las pruebas, se emiten los alegatos por las partes y se pronuncia la sentencia, con lo este factor de la duración del proceso, se está reduciendo en los procesos laborales. La ley ayuda en este caso a reducir el tiempo.

Sobre si la conciliación beneficia las partes:

Tabla 04

Percepción de los abogados en relación a la conciliación laboral como beneficio a las partes

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	La conciliación laboral beneficia a las partes
	Frecuencia
	%

	SI
	41
	68,3

	NO
	19
	31,7

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 04

Porcentaje de abogados según conciliación laboral como beneficio a las partes

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Si la conciliación es exitosa, beneficia a las partes, conforme la opinión mayoritaria de los abogados consultados del 68,3% que representa 41 abogados y el 31,7% de ellos indican que no.

El criterio principal de este beneficio es que el proceso termina, agotándose el conflicto y archivándose la causa.

En este beneficio no cuentan las circunstancias que pueden presentarse con la conciliación exitosa, que son los perjuicios a las partes y son las siguientes:

a) Con relación al trabajador, que acepte una propuesta con perjuicio a sus derechos, por ser menores los montos aceptados, diferentes a los que ha solicitado con la demanda.

b) Con relación al empleador, que se obligue de inmediato al cumplimiento de un acuerdo, que de otro modo, tendrá muchos meses u años para cumplir si se depende de una sentencia.

Estas circunstancias que pareciera que perjudica a las partes, no lo son, porque de un lado, para el trabajador que vive de su trabajo, el que le paguen en menor tiempo posible, le resuelve de inmediato su problema de supervivencia, que de otra manera no obtendría recursos necesarios para la vida y para el empleador obtiene una ganancia grande con pagar sumas menores a las que la ley le establece y que son aceptadas por el trabajador en esta instancia, con lo que ha dado solución a un problema laboral.

Sobre la actuación de los jueces laborales:

Tabla 05

Percepción de los abogados en relación a los principios de negociación que emplea el magistrado

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Principios de negociación que emplea el magistrado
	Frecuencia
	%

	Se concentra en los intereses y no en las posiciones
	2
	3,3

	Genera opciones mutuamente satisfactorias
	7
	11,7

	Ninguno
	51
	85,0

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 05

Porcentaje de abogados según principios de negociación que emplea el magistrado

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Sobre la actuación de los jueces laborales y en relación a los principios de negociación que emplean, observamos que la mayoría del 85,0% que representan 51 abogados no emplean ningún principio de negociación; por otro lado el 11,7% que equivale a 7 abogados mencionan que genera opciones mutuamente satisfactorias y dos de ellos se concentra en los intereses y no en las posiciones.

Tabla 06

Percepción de los abogados en relación a los elementos de conciliación que emplea el magistrado

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Elementos de conciliación que emplea el magistrado
	Frecuencia
	%

	Identifica los intereses de las partes
	2
	3,3

	Las opciones, la gama de posibilidades que tienen las partes
	4
	6,7

	Ninguno
	54
	90,0

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 06

Porcentaje de abogados según elementos de conciliación que emplea el magistrado

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

En cuanto a la percepción de los abogados en relación a los elementos de conciliación que emplea el magistrados, notamos que la gran mayoría del 90,0% que representan 54 abogados indican que no emplean ningún elemento de conciliación los magistrados; por otro lado, el 6,7% es decir 4 abogados sostienen elementos como las opciones, la gama de posibilidades que tienen las partes y dos de ellos identifican los intereses de las partes. 

Tabla 07

Percepción de los abogados en relación a la limitación del juez en la conciliación

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	En la conciliación el juez se limita
	Frecuencia
	%

	Preguntar a las partes si desean conciliar
	2
	3,3

	Les invita a una conciliación
	54
	90,0

	Conversa por separado con cada parte y luego con las dos partes juntas sobre la necesidad de conciliar
	4
	6,7

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 07

Porcentaje de abogados según limitación del juez en la conciliación

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

El 90,0% de los abogados sostienen que los magistrados invitan a las partes a conciliar; además el 6,7% de los abogados mencionan que conversan por separado con cada parte y luego con las dos partes juntas sobre la necesidad de conciliar y dos de ellos señalan que los magistrados preguntan a las partes si desena conciliar.

Pero no es suficiente esta invitación.

La conciliación es una vía, una manera, una forma de resolver el conflicto.

Cuenta con principios, elementos y técnicas, que si se desconocen, no se logran grandes resultados.

Es conveniente que en esta etapa del proceso, los que vayan a realizar las conciliaciones, conozcan de los principios, elementos y técnicas usadas en la conciliación, de lo contrario no se abstendrán los resultados exitosos de las mismas.

No basta solamente que el juez pregunte a las parte si desean conciliar, es obligatorio que esta etapa se desarrolle con la utilización de todos principios, elementos y técnicas que se utilizan en la conciliación, de lo contrario, no se ayudara  a conseguir conciliaciones exitosas en estos procesos laborales.

Sobre si debe de capacitarse a los magistrados:

Tabla 08

Percepción de los abogados en relación a la capacitación de los magistrados en procesos de conciliación

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Debe capacitarse en conciliación a los magistrados
	Frecuencia
	%

	SI
	55
	91,7

	NO
	5
	8,3

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 08

Porcentaje de abogados según capacitación de los magistrados en procesos de conciliación

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Los abogados encuestados en una amplia mayoría del 91,7% (55 abogados) han manifestado su opinión de que los jueces que atienden la conciliación en el proceso laboral deben ser capacitados en esta materia y sin embargo el 8,3% de los abogados mencionan que no.

Las razones es que la actuación del juez se reduce a solicitar a las partes que concilien y no desarrolla ningún principio, ni elemento de la conciliación para que se haga exitosa. Y es que la conciliación, como instituto de solución de conflictos,  tiene su propio desarrollo doctrinario, con principios y elementos que los encargados de las conciliaciones deben conocer para hacerla exitosa.

A nosotros nos ha sorprendido siempre que esta estación del proceso y que ahora se ha establecido con mayor independencia en el proceso laboral, porque lo primero que se hace es convocar a las partes a una audiencia de conciliación a partir de la Nueva Ley Procesal de Trabajo, la Nº 29497, se desarrolle por personas que conociendo o sin conocer los elementos de la conciliación, se encarguen de ella, sin un profesionalismo, sin involucrarse en el instituto, desarrollándola displicentemente, sin importarles que basta una actuación correcta, dentro de los linderos establecidos para las conciliaciones, puede  arribarse a una conciliación exitosa, que termine el proceso, favoreciéndose a las partes y reduciendo la carga procesal en el juzgado.

Sobre si los abogados recibieron capacitación en conciliación:

Tabla 09

Capacitación en conciliación de procesos laborales de los abogados en estudio

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Capacitación en conciliación a los abogados
	Frecuencia
	%

	SI
	9
	15,0

	NO
	51
	85,0

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 09

Porcentaje de abogados según capacitación en conciliación de procesos laborales

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Los abogados encuestados en un 85,0% que equivale a 51 abogados manifiestan que no han tenido la oportunidad de recibir capacitación en conciliación, pero aún así ellos han percibido que el juez no ha hecho ningún esfuerzo, no ha empleado ningún principio, ni ha desarrollado ningún elemento de la conciliación. Por otro lado, el 15,0% de los abogados señalan que han recibido capacitación en conciliación.

Es importante que los abogados reciban capacitan en conciliación y las instituciones, sean universitarias o profesionales deben realizar esta actividad y así lograr que estos profesionales reciban la capacitación que se requiere para un mejor desempeño profesional.

Sobre si debe de capacitarse a las parte en conciliación:

Tabla 10

Percepción de los abogados en relación a cursos de capacitación en conciliación laboral para empleadores y trabajadores

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Debe capacitarse en conciliación a los empleadores y trabajadores
	Frecuencia
	%

	SI
	53
	88,3

	NO
	7
	11,7

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 10

Porcentaje de abogados según cursos de capacitación en conciliación laboral para empleadores y trabajadores

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

[image: image15.emf]88,3

11,7

SI NO


                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Los abogados encuestados en un 88,3% que representan a 53 abogados manifiestan que es necesario capacitar a las partes en conciliación, para que conozcan de este instituto y en su oportunidad lo empleen cuando corresponda. Sin embargo, el 11,7% de los abogados indican que no deben capacitarse en conciliación a los empleadores y trabajadores.

Es importante que las partes reciban capacitan en conciliación y las instituciones sean universitarias o profesionales deben realizar esta actividad y así lograr que la comunidad reciba la capacitación en estos temas para un mejor desempeño de las personas.

Sobre qué factores son los más importantes para la conciliación:

Tabla 11

Percepción de los abogados en relación al factor económico que determina la conciliación laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	El Factor económico es el que determina la conciliación laboral
	Frecuencia
	%

	SI
	51
	85,0

	NO
	9
	15,0

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 11

Porcentaje de abogados según factor económico que determina la conciliación laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

En cuanto a la percepción de los abogados en relación al factor económico que determina la conciliación laboral, observamos que la gran mayoría del 85,0% que equivale a 51 abogados sostienen que el factor económico es el que determina la conciliación laboral y solo el 15,0% (9 abogados) mencionan que no es el factor.

Tabla 12

Percepción de los abogados en relación al factor cognitivo que determina la conciliación laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	El Factor cognitivo es el que determina la conciliación laboral
	Frecuencia
	%

	SI
	14
	23,3

	NO
	46
	76,7

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 12

Porcentaje de abogados según factor cognitivo que determina la conciliación laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Respecto a la percepción de los abogados en relación al factor cognitivo que determina la conciliación laboral, observamos que la mayoría del 76,7% que representan a 46 abogados sustentan que el factor cognitivo no es el que determina la conciliación laboral y en cambio el 23,3% (14 abogados) mencionan como factor determinante.

Tabla 13

Percepción de los abogados en relación al factor cultural que determina la conciliación laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	El Factor cultural es el que determina la conciliación laboral
	Frecuencia
	%

	SI
	14
	23,3

	NO
	46
	76,7

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 13

Porcentaje de abogados según factor cultural que determina la conciliación laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Y, concerniente a la percepción de los abogados en relación al factor cultural que determina la conciliación laboral, observamos que la mayoría del 76,7% que representan a 46 abogados manifiestan que el factor cultural no es el que determina la conciliación laboral y en cambio el 23,3% (14 abogados) mencionan como factor determinante.

Sobre si deben incrementarse, mantenerse o eliminarse las multas:

Tabla 14

Percepción de los abogados en relación a las multas de incumplimiento laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Las multas de incumplimiento laboral deben
	Frecuencia
	%

	Incrementarse
	53
	88,3

	Eliminarse
	2
	3,3

	Mantenerse
	5
	8,3

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 14

Porcentaje de abogados según las multas de incumplimiento laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

El 88,3% de los encuestados (53 abogados) señala que las multas por incumplimientos laborales que existen, deben incrementarse, el 8,3% sostienen que debe mantenerse y solo dos de ellos indican que debe eliminarse.

La razón es que siendo tan bajas, a los empleadores no les preocupa que se les imponga, porque su costo no los perjudica.

Por  último, hay formas de eliminarlas en las Direcciones de Trabajo del País.

Hay una grabación muy difundida, donde un Ministro de Trabajo le decía a un Gerente de un Supermercado que no se preocupara por las diversas infracciones detectadas en una inspección laboral que se haya realizado en ese centro de trabajo, porque él como ministro, se encargara de que no pase nada, ”para eso somos amigos”. La corrupción es pan de cada día, a todo nivel del estado, antes y ahora y hay la esperanza de que luchando contra ella, se la aminore o se la detenga, se conseguirá realizar este deseo ciudadano?

En el Perú,  no se actúa como en Europa, que el monto de las multas a imponerse por incumplimientos laborales pasa de las 10 veces del valor del incumplimiento, por ello los empleadores nunca actúan incumpliendo las normas, porque conocen que el costo es muy alto y no hay arreglos una vez que se imponen, porque el estado de derecho funciona sin titubeos, ni retrocesos.

Sobre si la ley laboral protege al empleador, al no alentar la conciliación:

Tabla 15

Percepción de los abogados en relación a la ley laboral en cierto sentido está protegiendo a los empleadores

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	La ley laboral protege al empleador
	Frecuencia
	%

	SI
	55
	91,7

	NO
	5
	8,3

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 15

Porcentaje de abogados según ley laboral en cierto sentido está protegiendo a los empleadores
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

El 91,7% de los encuestados (55 abogados) fue de la opinión mayoritaria de que las normas protegen o alientan la conciliación y solo el 8,3% de los abogados indican que no.

Hay tres elementos identificados para sostener esta afirmación y son:

· Los intereses legales aplicados a las deudas laborales, son muy bajos. No existe razón para que se sostenga una diferencia tan grande de los índices de los intereses legales que corresponde para deudas de los comerciantes y bancos y las deudas que corresponden a los trabajadores. Solo hay una razón y ella es la discriminación laboral existente, que favorece a los empresarios, en contra de los trabajadores. Por ello es urgente el cambio de esta política discriminatoria en el sector laboral, igualando los índices aplicados a las moras, con ello la conciliación tendrá mejor futuro y se alcanzara mayor éxito cuando se realice en los procesos laborales.

· El monto de las multas por incumplimientos de normas laborales son muy bajos. Debe de aumentarse el monto de las multas.

· Los procedimientos laborales son muy largos. Se ha dado un paso grande con la Nueva Ley Procesal Laboral Nº 29497 y que debe implementarse en el año 2012 en Ucayali.

Sobre la necesidad del incremento de los intereses legales:

Tabla 16

Percepción de los abogados en relación a intereses legales por falta de pago de derechos laborales

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	Los intereses legales por falta de pago de los derechos deben
	Frecuencia
	%

	Incrementarse
	54
	90,0

	Suprimirse
	2
	3,3

	Mantenerse
	4
	6,7

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 16

Porcentaje de abogados según intereses legales por falta de pago de derechos laborales

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Un 90% de los abogados encuestados opinan que es necesario incrementar el porcentaje de la tasa por las deudas laborales.

Manifiestan que mientras se favorezca a los empleadores con mantenerles bajos índices en la tasa para el pago de las deudas laborales, la situación en la conciliación no mejorará, en la medida que pueden pasar años y años sin pagar lo que corresponde y no les perjudicará en su patrimonio, ya que los índices bajos no los afectará, porque está establecido en el CC, que solamente se aplica a este tipo de deudas, los intereses legales, que los fija el Banco Central de Reserva y aquí no hay intereses compensatorios, ni moratorios.

Otra cosa sucede con los índices para deudas de los comerciantes y las deudas bancarias y financieras, que cubren intereses compensatorios, referidos a la  contraprestación por el uso del dinero y el interés moratorio que tiene la finalidad de compensar la demora del pago, como lo señala el Art. 1242 del CC, que nunca se aplica para beneficiar a los trabajadores y solamente se usa para que los comerciantes y los banqueros, no pierdan su capital y que para ellos, la ley si les considera intereses que permitan ganancia, lucro, incremento por el uso del dinero, compensación y mora, términos prohibidos para el trabajador. El Decreto Ley Nº 25920, que impuso esta forma de pago de intereses a las deudas laborales en el año 1992, le hizo un gran favor a los empleadores.

Esta aplicación diferente de la ley, para beneficiar exclusivamente a los empleadores, no debe seguir manteniéndose, es una forma absurda de discriminación que ya debe de terminarse en el medio laboral.
Sobre los factores que no ayudan a la conciliación laboral:

Tabla 17

Percepción de los abogados en relación a factores que no ayudan a la conciliación laboral

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

	La conciliación no es exitosa por
	Frecuencia
	%

	No colaboran
	20
	33,3

	El juez no se esfuerza
	9
	15,0

	La ley no le favorece
	31
	51,7

	Total
	60
	100,0


                                             Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 17

Porcentaje de abogados según factores que no ayudan a la conciliación laboral
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                                         Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Hay tres factores identificados que no ayudan a la conciliación exitosa.

Estos tres factores fueron identificados por las opiniones de los abogados en la encuesta que contestaron.  

Veamos los tres factores que no ayudan a la conciliación:

1.- Sobre el hecho que las partes no colaboran a una conciliación exitosa, los abogados fueron de la opinión que el 33,3% de ellas no colaboran.

2.- Sobre el hecho de que el juez no se esfuerza para que la conciliación sea exitosa, el 15,0% opinaron en este sentido.

3.- Sobre el hecho que la ley no favorece a la conciliación, fueron el 51,7% de los abogados los que se manifestaron sobre este punto.

De lo que rescatamos de estas opiniones de los abogados encuestados, es que está extendido entre ellos, que es la ley laboral la que no favorece la conciliación, ya que habiendo intereses bajos para las deudas laborales que favorece a los empleadores morosos, distintas a las tasas altas para las deudas de los comerciantes y los banqueros. También la existencia de multas bajas por incumplimiento de la ley por el empleador, que lo favorece y los procedimientos procesales laborales largos, que favorece también al empleador.

4.2. Análisis inferencial de los resultados:

Tabla 18

Relación entre el factor económico y la ineficacia de la conciliación laboral percibidos por los abogados en estudio

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008
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                  Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 18

Porcentaje de abogados según factor económico y la ineficacia de la conciliación laboral
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                     Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

En cuanto a la relación entre el factor económico y la ineficacia de la conciliación laboral percibidos por los abogados en estudio, observamos que 80,0% (48 abogados) indicaron el factor socioeconómico y a la vez sostuvieron ineficacia de la conciliación laboral; y por otro lado, el 10,0% (6 abogados) no indicaron el factor económico como también la no eficacia de la conciliación laboral. Mediante la Prueba Chi cuadrada se encontró una P ≤ 0,000 que significa que estas variables se relacionan significativamente; es decir, el factor socioeconómico influye en la ineficacia de la conciliación laboral.

Tabla 19

Relación entre el factor cognitivo y la ineficacia de la conciliación laboral percibidos por los abogados en estudio

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

[image: image25.emf]Nº % Nº % Nº %
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NO 39 65,0 7 11,7 46 76,7

Total 51 85,0 9 15,0 60 100,0
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                  Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 19

Porcentaje de abogados según factor cognitivo y la ineficacia de la conciliación laboral
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                     Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Respecto a la relación entre el factor cognitivo y la ineficacia de la conciliación laboral percibidos por los abogados en estudio, observamos que 20,0% (12 abogados) indicaron el factor cognitivo y a la vez sostuvieron ineficacia de la conciliación laboral; y por otro lado, el 65,0% (39 abogados) no indicaron el factor cognitivo sin embargo sostienen ineficacia de la conciliación laboral. Mediante la Prueba Chi cuadrada se encontró una P = 0,932 que significa que estas variables no se relacionan significativamente; es decir, el factor cognitivo no influye en la ineficacia de la conciliación laboral.

Tabla 20

Relación entre el factor cultural y la ineficacia de la conciliación laboral percibidos por los abogados en estudio

Distrito Judicial de Ucayali, 2003 - 2008

[image: image27.emf]Nº % Nº % Nº %

SI 13 21,7 1 1,7 14 23,3

NO 38 63,3 8 13,3 46 76,7

Total 51 85,0 9 15,0 60 100,0
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                  Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Gráfico 20

Porcentaje de abogados según factor cultural y la ineficacia de la conciliación laboral
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                     Fuente: Cuestionario para los abogados (Anexo 03).

Y, en cuanto a la relación entre el factor cultural y la ineficacia de la conciliación laboral percibidos por los abogados en estudio, observamos que 21,7% (13 abogados) indicaron el factor cultural y a la vez sostuvieron ineficacia de la conciliación laboral; y por otro lado, el 63,3% (38 abogados) no indicaron el factor cultural sin embargo sostienen ineficacia de la conciliación laboral. Mediante la Prueba Chi cuadrada se encontró una P = 0,347 que significa que estas variables no se relacionan significativamente; es decir, el factor cultural no influye en la ineficacia de la conciliación laboral.

4.3. Discusión de los resultados.
En el Perú los sistemas de conciliación laboral a nivel judicial y con algunos esfuerzos a nivel prejudicial se han venido implementando normativamente a lo largo de estos últimos años, pero aún no se percibe en los actores de la relación laboral una cultura de paz en el uso de este mecanismo para la solución de sus conflictos laborales individuales. Por eso es necesario plantear la problemática actual de este importante mecanismo de resolución de conflictos (Pérez, 2003).

En nuestra investigación encontramos que los abogados encuestados señalan en un porcentaje muy alto del 85,0% (51 abogados), que el factor más importante que determina la conciliación, es el factor económico; siendo esta significativa estadísticamente con una P ≤ 0,000 es decir que el factor socioeconómico influye en la ineficacia de la conciliación laboral. Los otros dos factores, el cognitivo y el cultural, no son tan determinantes para que las partes lleguen a una conciliación.

Las razones por las que se afirma este criterio, son porque si no se tiene recursos económicos  para cumplir de inmediato con el acuerdo, no se llega a convenir un acuerdo de conciliación.

Al respecto Cubas (2000); menciona que esta circunstancia se considera una innecesaria barrera que dificulta el acceso a una solución pacífica, rápida y eficiente a favor de las personas de escasos recursos económicos. Frente a la problemática coyuntura social y económica del Perú, el Fiscal y las partes carecen de una mayor discrecionalidad para poder acordar fórmulas de pago que se adecuen a las posibilidades económicas del obligado.
Asimismo, en las investigaciones anteriores sobre el tema de la conciliación no exitosa en el Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo realizada en los años 2003-2004 y 2007-2008, el resultado fue similar en cada una de ellas, ya que en las dos investigaciones, el promedio de conciliaciones exitosas fueron muy bajas, pese a que el período estudiado era en años diferentes.

Investigando ahora las razones que motivan esta circunstancia, es que aparte de los factores económicos, cognitivo y cultural, donde el factor económico es preponderante, hay otros factores identificados en esta investigación, como los intereses bajos para deudas laborales, las multas bajas por incumplimiento de normas laborales y plazos largos para procedimientos laborales, que vienen beneficiando a una de las partes del proceso laboral en perjuicio de la otra.

Es la opinión mayoritaria de los abogados encuestados, que mientras las cosas sigan de esta manera, la conciliación exitosa mayoritaria en los procesos laborales no va a ser posible.

Se seguirá obteniendo conciliaciones en número mínimo en estos procesos laborales y se seguirá beneficiando a los empleadores, mientras no cambie la legislación relacionada con los intereses de las deudas laborales, las multas bajas por incumplimientos de obligaciones laborales y los plazos largos en los procedimientos laborales.

Para algunas personas estas opiniones son exageradas y no están de acuerdo con ellas y las rechazan de plano, pero para otras, la mayoría a nuestro juicio, expresan la verdad de los hechos y en esta perspectiva, algo tiene que hacerse en forma urgente, para cambiar esta situación.

Sabemos que el tema es polémico, ya que está involucrado intereses de las  partes, empleador y trabajador, que son intereses contrapuestos, cada uno defiende lo suyo, pero es el trabajador, el que ha prestado su trabajo, el que ha otorgado su fuerza utilizada por el empleador, el que tiene la razón, porque reclama su pago, al no haber trabajo gratuito desde que se abolió la esclavitud.

Lo que no podrá objetarse, es que incluso en los procesos donde los plazos son más cortos, en los lugares donde está aplicándose la Nueva Ley Procesal Laboral Nº 29497, como es en Tacna, Arequipa, Piura, Tumbes, Lambayeque y otros, en donde se resuelve el proceso en la audiencia de juzgamiento, donde después de actuarse las pruebas y emitirse los alegatos por las partes, en la misma audiencia, se emite la sentencia que termina el proceso laboral, las conciliaciones entre las partes no son muy numerosas, por ello se va a la audiencia de juzgamiento, que es mayoritaria en estos procesos, por lo que sigue siendo reducido el  número de conciliaciones exitosas en los procesos laborales. Y porqué sigue obteniéndose estos resultados?

Es que no se ha cambiado la ley laboral relacionada con la elevación de los índices bajos para pagar las deudas laborales, que sea igual a los índices de las deudas de los comerciantes y los bancos. Asimismo no se ha cambiado las normas que eleve las multas por los incumplimientos de las obligaciones laborales a los infractores, que siguen siendo muy bajas. 

Se sigue jugando a un resultado por sentencia, que siempre permite ser apelada para que el proceso suba a la Segunda Instancia y después de ser resuelta, se haga uso de la Casación, con lo cual el proceso va a la Corte Suprema y allí no hay plazo que valga, ya que el sólo señalamiento de la vista de la causa está demorando más de un año, con lo cual el Poder Judicial hace lo suyo, para que el empleador gane años sin pagar.
Finalmente, la conciliación desde sus albores ha tenido como fin primordial servir de remedio a situaciones en conflicto. Esto nos lleva a decir que la conciliación tiene como condicionante el conflicto y como presupuesto la existencia de más de una voluntad. Como ya hemos referido anteriormente, el conflicto está latente en todas las manifestaciones de nuestra vida diaria, desde la afectiva, laboral, familiar, etcétera, lo que nos da una amplia gama de expresiones antagónicas.

Conclusiones
El estudio llegó a las siguientes conclusiones:
· El 85,0% de los abogados consideraron que el factor económico determina la ineficacia de la conciliación laboral, siendo esta significativa estadísticamente con una P≤0,000 es decir que el factor económico influye en la ineficacia de la conciliación laboral.

· Por otro lado, el 23,3% de los abogados consideraron que el factor cognitivo determina la ineficacia de la conciliación laboral, siendo esta no significativa estadísticamente con una P = 0,932 es decir que el factor cognitivo no influye en la ineficacia de la conciliación laboral.

· De igual modo, el 23,3% de los abogados consideraron que el factor cultural determina la ineficacia de la conciliación laboral, siendo esta no significativa estadísticamente con una P = 0,347 es decir que el factor cultural no influye en la ineficacia de la conciliación laboral.

· Además, se identificó otros factores como los intereses bajos para deudas laborales, las multas bajas por incumplimiento de normas laborales y plazos largos para procedimientos laborales.

Recomendaciones
Dentro de las recomendaciones se ponen en evidencia lo siguiente:

· Modificación urgente de las Leyes Laborales que afectan las conciliaciones: Remitir copia de esta investigación al Presidente del Congreso, al Presidente de las Centrales Laborales (CGTP, CNT, CUT y Federaciones Independientes), para que se preocupen por defender los intereses de los trabajadores, ya que ha sido mucho el tiempo que se está defendido intereses de los empleadores sin que existan motivos valederos(el Atila, como se conoce a Fujimori, por haber arrasado muchos derechos de los trabajadores, ahora que está detrás de rejas, debe terminarse con su legado nefasto, es la petición que a gritos hacemos los defensores de la democracia) y los nuevos tiempos deben significar una atención igualitaria de estos derechos, sin que se aprecie odiosas diferencias entre los miembros de la relación laboral y se planteen proyectos de ley que tengan la finalidad de cambiar la legislación que no ayuda, ni favorece a la conciliación laboral en los puntos siguientes:
· Modificar los intereses que corresponden a las deudas laborales, que no deben ser solamente intereses legales, los mismos que vienen siendo  fijados por el Banco Central de Reserva del Perú en tasas muy reducidas, perjudicando a los trabajadores y beneficiando a los empleadores.

· Los intereses de deudas laborales tienen que ser compensatorios y moratorios, como funciona para las deudas de los comerciantes y de los bancos y cuyas tasas son altísimas, o es que las deudas laborales son de menor importancia que las deudas de los particulares?

· Que se incremente las multas a los empleadores por infracción de normas laborales, aplicables por la Autoridad de Trabajo y por los Jueces  que conozcan procesos laborales, en los procesos donde se acredite que  los empleadores incumplen la legislación laboral beneficiándose y  perjudicando a los trabajadores, o es que se va a seguir beneficiando a los que incumplen la ley, amparando la corrupción existente?

· Que las medidas cautelares para deudas laborales, que se ordenen en procesos laborales, sean de la misma naturaleza que para las deudas de los comerciantes y de los bancos, no debe haber diferencia como medio anticipado o para asegurar el pago de la deuda laboral, o es que se va a seguir manteniendo la odiosa diferencia existente en las medidas cautelares del medio laboral?

· Que en la Nueva Ley Procesal de Trabajo, la Nº 29497, que se aplicará recién en el año 2012 en Ucayali, se mejore en cuanto a la Audiencia de Conciliación, estableciéndose que a esta audiencia, se conozca la Contestación de la demanda, porque el conciliador con el sólo conocimiento de la demanda, no avanza nada para posibilitar la conciliación, pues no conoce la posición de la parte del empleador y al estar en desventaja, no puede aplicar los principios y elementos de la conciliación y por ello no puede ser exitosa y este medio de solución de conflictos está 50% debilitado. Además quienes realicen esta audiencia, deben conocer los elementos de la conciliación, de lo contrario solamente será un saludo a la bandera, una mera formalidad y eso no es lo que conocemos del sistema de solución de conflicto que es la conciliación, diferente al proceso laboral o al sistema arbitral.  Por ello es que reclamamos una modificación de la Ley Nº 29497, en la parte de la conciliación, el empleador debe de haber presentado su contestación a la demanda antes de asistir a esta audiencia, de lo contrario el conciliador está en desventaja, sin conocer el 100% de la información de las partes.
· Que el Ministerio de Justicia, el Poder Judicial y las Universidades, propicien seminarios masivos de capacitación para Jueces, Abogados, empleadores y trabajadores en temas sobre conciliación, remitiéndose copia de esta  investigación a las entidades señaladas, con la finalidad de que hagan algo sobre lo manifestado y se realicen cursos, seminarios, simposios y toda actividad de tipo educativo que capacite a los sujetos indicados.

· Al Ministerio de Trabajo debe remitirse copia de esta investigación, para sensibilizarlo, a fin de que incremente el número de inspectores y pueda darse un mejor control y fiscalización de los centros laborales, lugares donde se viene incumpliendo la ley laboral en perjuicio de los trabajadores y está demostrándose la falta de interés del estado en su obligación de hacer cumplir la ley, pues esta función ni siquiera se cumple en el 20% de los centros laborales existentes, dejándose sin amparo a los trabajadores, lo cual es una manera clara de permitir el no funcionamiento del sistema para favorecer a los empleadores y perjudicar a los trabajadores. Requerimos de mayor actividad inspectiva por parte de este sector del Estado, o es que va a seguir rehuyendo de su obligación de control y de fiscalización del trabajo?.

· Se remita copia de esta investigación al Presidente del Perú, con la finalidad de que se preocupe en dotar de mejor presupuesto al Ministerio de Justicia, al Poder Judicial, a las Universidades y al Ministerio de Trabajo, para que puedan cumplir con mejor éxito sus funciones relacionadas con las conciliaciones exitosas, que esperamos que su número se eleve, para que los procesos judiciales de trabajo se reduzcan y no tengan los trabajadores que esperar largo tiempo para lograr que se les pague la deuda laboral.
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ANEXO Nº 01

FICHA DE ANALISIS DE EXPEDIENTE
TITULO DE LA INVESTIGACIÓN: Factores que determinan la ineficacia de la conciliación en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali 2003 -2008.

INSTRUCCIONES. Proceso Administrativo ante la Dirección Regional de Trabajo de Ucayali o la demanda ante el Poder Judicial, sobre pago de Beneficios Sociales.

Se pretende conocer, en los años 2007 y 2008, en los procesos sobre Pago de Beneficios Sociales, seguidos en la Dirección Regional de Trabajo de Ucayali y el Poder Judicial, el nombre de las partes y sus domicilios, el nombre de sus  abogados y sus domicilios, el nombre de los Conciliadores a cargo de la Conciliación Administrativa y de los Jueces, para aplicar la Entrevista a los Conciliadores y jueces, a los Abogados Defensores y a las Partes del Proceso y conocer si en estos expedientes administrativos y judiciales hubo o no, Conciliación, el monto demandado, el monto con el que terminó esta Conciliación y otros aspectos del proceso.

Una ficha para cada  Expediente Administrativo o judicial.

La información será manejada en estricto confidencialidad
Gracias.

Nº de Expediente

________________________________

Nombre del demandante:

________________________________

Domicilio real del demandante:

________________________________

Nombre del abogado del demandante:

________________________________

Domicilio procesal del abogado del demandante: 

________________________________

Nombre del demandado: 

________________________________

Domicilio real del demandado:

________________________________

Nombre del abogado del demandado:

________________________________

Domicilio procesal del abogado del demandado: 

________________________________

Monto de pago demandado:

________________________________

Fecha de inicio de proceso:

________________________________

Hubo Éxito o Fracaso de la Conciliación?:

________________________________

Si fue exitosa, el monto de pago que terminó el proceso:

________________________________

Fecha y nombre del Conciliador o Juez:

________________________________

Si fracasó la Conciliación, Fecha de la misma:

________________________________

Monto de pago final:

________________________________

Fecha del llenado de la ficha:
________________________________

Nº encuesta:
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ANEXO Nº 02

FICHA DE ANALISIS DE DOCUMENTOS
TITULO DE LA INVESTIGACIÓN: Factores que determinan la ineficacia de la conciliación en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali 2003 -2008.
INSTRUCCIONES.
Se pretende revisar la Bibliografía sobre el tema de investigación para formular el marco teórico de la investigación y otros.

La información será manejada en estricto confidencialidad
Gracias.
Nombre de autor: ... . . . . . . . . . . . . . . ……………………………………

Titulo de la Obra: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . … . .......................................

Año de Publicación: . . . . . . ………………... Nº de Págs. . . . …………

Editorial : . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . ...........................................

Lugar y Fecha de lectura: 


 de                       del 200.

Tema de la Cita: . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . ………...........................

Texto de la cita: . . . . . . . . . . . . ………… . . . . .  . . . . . . . . .. . . . . . . . . 

……………………………………………………………………..…………….…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . …………………………………..……………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ……………. . . . . . ……

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..

 ………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ………………... . . . ……….

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………...
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ANEXO Nº 03

CUESTIONARIO PARA LOS ABOGADOS
TITULO DE LA INVESTIGACIÓN: Factores que determinan la ineficacia de la conciliación en los procesos laborales tramitados en el Distrito Judicial de Ucayali 2003 -2008.

INSTRUCCIONES. Señor Abogado: Responda los ITEMS marcando con una X, dentro del paréntesis ( ), que considere la respuesta correcta o señale su apreciación en las preguntas que se le formulan, ello con la finalidad de hacer un diagnóstico respecto a los factores que influyen, en los procesos laborales, para que no se produzca la conciliación laboral y se lleve el proceso a definirse con la Sentencia consentida o ejecutoriada, con la demora que eso implica para las partes.

La información será manejada en estricto confidencialidad
Gracias.

1. Ha conciliado procesos laborales? : Si (   ) No (   ) Porqué?

____________________________________________________________________________________________________________
2. De las dos partes del proceso laboral, cual es la más asequible a una conciliación laboral? :

El Empleador (   ) El Trabajador ( ) Ninguna de las partes ( ) Porqué

____________________________________________________________________________________________________________

3. Es difícil arribar a una conciliación exitosa en el proceso laboral?

Si (   )   No (   ) Porqué

____________________________________________________________________________________________________________

4. La conciliación laboral beneficia a las partes?

Si (   )   No (   ) Porqué?
____________________________________________________________________________________________________________

5. El magistrado hace esfuerzos para que las partes concilien en el proceso laboral? Si (   ) No (   ) Porqué

____________________________________________________________________________________________________________

6. Que principios de negociación emplea el magistrado?

a) Separa las personas del problema?



(   )

b) Se concentra en los intereses y no en las posiciones?
(   )

c) Genera opciones mutuamente satisfactorias?

(   )

d) Insiste en criterios objetivos?




(   )

e) No utiliza ningún principio de negociación 


(   )

7. Qué elementos de la conciliación emplea el Magistrado?

a) Identifica los intereses de las partes 



(  )

b) Las alternativas, los otros caminos que tienen las partes (  )

c) Las opciones, la gama de posibilidades que tienen las partes (  )

d) Los criterios objetivos de razonabilidad de las partes 
(   )

e) No emplea ninguno de los elementos señalados 

(   )

8. Recibió Ud., capacitación en conciliación laboral?

Si 
(   )   
No 
(   )
9. Ha concurrido a certámenes de conciliación laboral?

Si
(   )   
No 
(   )

10. Marque los Grados Obtenidos en su actividad profesional:

Diplomado en Capacitación 
(  ) 
Maestría 



(  ) 
Doctorado 



(  ) 
Ninguno 



(  )

11. En la conciliación laboral el Juez se limita a:

a) Preguntar a las partes si desean conciliar? Si (   ) No (  )

b) Les invita a una conciliación? Si (   ) No (  )

c) Se limita a presentar una fórmula conciliatoria?  Si (   ) No (  )

d) Conversa por separado con cada parte y luego con las dos partes juntas sobre la necesidad de conciliar. ? Si (   ) No (  )

e) Realiza Todas las alternativas? Si (   ) No (  )

12. Es necesaria la audiencia de conciliación en los procesos laborales?

Si 
(  )   
No 
(  ) Porqué?
____________________________________________________________________________________________________________

13. Debe capacitarse en conciliación a los magistrados de los procesos laborales?
Si 
(  )    

No 
( ) Porqué?
____________________________________________________________________________________________________________

14. Debe darse cursos de capacitación en conciliación laboral para empleadores y trabajadores?
Si 
(   )    
No 
(   ) Porqué

____________________________________________________________________________________________________________

15. El Factor económico es determinante para que se realice una conciliación laboral?
Si
(   )    
No 
(    )

16. El Factor cognitivo es determinante para que se realice una conciliación laboral?
Si 
(    )     
No 
(  )

17. El Factor cultural es determinante para que se realice una conciliación laboral?
Si 
(   )     
No 
(    )

18. Cuál de los tres factores determina la conciliación laboral:

Factor Cognitivo


( )  
Factor Económico Social 
( ) 
Factor Cultural 


()

19. Los procesos laborales por su carácter alimentario, deben tener prioridad para que los jueces los concilien. 
Si 
(  )   
No
(   )
20. Qué parte de la legislación laboral no beneficia la conciliación?
____________________________________________________________________________________________________________

21. Considera que tal legislación debe mejorarse? En qué términos?
____________________________________________________________________________________________________________

22. Las multas por incumplimientos laborales deben incrementarse, eliminarse o mantenerse como están?
____________________________________________________________________________________________________________

23. Considera que la ley laboral en cierto sentido está protegiendo a los empleadores o esta apreciación es totalmente falsa?
____________________________________________________________________________________________________________

24. Los intereses legales por falta de pago de derechos laborales deben incrementarse, mantenerse o suprimirse? Porqué
____________________________________________________________________________________________________________

25. Si la conciliación beneficia a las partes, porque es que no es exitosa en los procesos laborales?
____________________________________________________________________________________________________________

26. Para que la conciliación sea exitosa en los procesos laborales, que se requiere hacer?
____________________________________________________________________________________________________________

27. La conciliación no es exitosa por que las partes no colaboran, el juez no hace esfuerzos o porque la ley no la favorece?
____________________________________________________________________________________________________________

28. A su juicio, si usted tuviera el poder de arreglar estas cosas, qué es lo que haría de primera intención
____________________________________________________________________________________________________________

Proyecto de ley como resultado de esta tesis
Artículo 1.- El incumplimiento por parte del empleador del pago oportuno de los derechos laborales, en forma total o parcial,  cualquiera que estos sean, de los trabajadores, con contrato de trabajo vigente o no y siempre que no haya prescrito el derecho al reclamo de la deuda laboral, da lugar a que dichas cantidades devenguen automáticamente el interés convencional compensatorio y moratorio a que se refiere el Art. 1249 del CC para cuentas mercantiles, bancarias o similares y deben liquidarse de oficio por las autoridades que conozcan de los procesos de pago de adeudos laborales en sede administrativa o judicial.
Artículo 2.- El interés compensatorio y moratorio por deudas laborales se devengan a partir del día siguiente de aquel en que se produjo el incumplimiento y hasta el día de su pago efectivo, sin que sea necesario que el trabajador afectado exija judicial o extrajudicialmente, el cumplimiento de la obligación al empleador o pruebe haber sufrido daño alguno.

No se devengarán intereses cuando el incumplimiento se origine en casos de fuerza mayor o fortuitos debidamente comprobados.

Artículo 3.- Los pagos parciales que haga el empleador, luego de haber incurrido en mora, deben aplicarse primero al pago de los intereses devengados y luego a la cobertura del monto total adeudado.

Artículo 4.- Modificar el Artículo 42 de la Ley Nº 29497, cuyo tenor literal será el siguiente:
Artículo 42º.- Traslado y citación a la audiencia de conciliación:
Verificados los requisitos de la demanda, el juez emite resolución disponiendo lo siguiente:

a) La admisión de la demanda y ordenar su traslado a la otra parte
b) Otorgar 10 días al demandado para que la conteste, bajo apercibimiento de tenerlo por rebelde en la contestación. Contestada la demanda se dispone entregar a la parte demandante copia de la contestación de la demanda.
c) Citar a las partes a la audiencia de conciliación, la misma que  será fijada entre los 20 y 30 días hábiles siguientes a la fecha de calificación de la demanda

Artículo 5.- Modificar el Artículo 1249º del CC, cuyo tenor literal será el siguiente:

Artículo 1249º.- Prohibición del anatocismo.

No se puede pactar la capitalización de intereses al momento de contraerse la obligación, salvo que se trate de cuentas mercantiles bancarias o similares y las deudas laborales.

Artículo 6.- Las Autoridades Administrativas de Trabajo y los Jueces que conozcan de causas laborales, al término de sus respectivos procesos, impondrán contra los empleadores que incumplan sus obligaciones laborales, multas que no podrán ser dejadas sin efecto bajo ningún término, bajo responsabilidad, salvo que el empleador reconozca en la primera oportunidad, la infracción cometida y la pague en forma inmediata.

Artículo 7.- Las medidas cautelares que señala la ley, pueden ser utilizadas sin ninguna limitación, para garantizar el pago de las deudas laborales en todos los procesos administrativos y laborales, simultáneamente con la demanda o antes de la misma, en prevención del pago, despachándose la medida cautelar con la caución juratoria que haga el trabajador.
Artículo 8.- La labor inspectiva que realiza el Estado en los Centros Laborales para verificar el cumplimiento de las normas de trabajo deben de realizarse por lo menos una vez cada año, para lo cual el Ministerio de Trabajo tomará las acciones necesarias para cumplir con esta obligación, debiendo pagarse a los inspectores laborales, con el resultado de estas inspecciones y las multas por incumplimientos que se impongan contra los infractores de la ley laboral.

Artículo 9.-  El Ministerio de Justicia, El Ministerio de Trabajo, El Poder Judicial y las Universidades, realizarán por lo menos 1 vez al año, conferencias, talleres, sobre asuntos de la Conciliación Laboral entre el empleador y el trabajador, para lo cual el MEF habilitará las partidas respectivas para el cumplimiento de esta disposición. Las personas que tengan la función de conciliadores, cuidarán de estar capacitados para desempeñar dicha labor, debiendo emplear los mecanismos que tal instituto exige.

Artículo 10.- Derógase el Decreto Ley Nº 25920 y todas las normas que se opongan en todo o en parte a la presente Ley.
Artículo 11.- La presente Ley entrará en vigencia al día siguiente de su publicación en el diario oficial “El Peruano”.
Lima 26 de Marzo del 2012.

PRIMER ARTICULO PARA PUBLICACION SOBRE TESIS PARA OBTENER EL GRADO DE DOCTOR EN DERECHO EN LA UNHERVAL - 2012
FACTORES QUE DETERMINAN LA INEFICACIA DE LA CONCILIACION EN LOS PROCESOS LABORALES

Por el Mg. JOSE SANTOS APONTE LOZADA

I.- Introducción: La conciliación es un instituto muy antiguo en nuestra civilización existiendo algunos relatos que hablan de ella en la Biblia (1), otros en algunas novelas famosas como las de Shakespeare y Lope de Vega (2) y está contenido en la Constitución Española de 1812 (3) que fuera reproducida en la Primera Constitución Peruana de 1823 (4), por lo que como medio alternativo de solución de conflictos no es nueva, ni novedosa, para que las partes lleguen a una solución de sus conflictos.
En el medio laboral se utiliza en EEUU de América desde 1898, en Argentina desde 1944 y en Brasil desde 1950, aunque aquí la novedad es que la conciliación se realiza después de actuadas las pruebas, a fin de que el Juez tenga mejor alcance para proponer su fórmula conciliatoria (5). En el Perú en 1970 se comienza a utilizar la conciliación en los procesos administrativos laborales que se desarrollaron en el Ministerio de Trabajo, hasta que en 1996 se plasma en la Ley Nº 26636, en el proceso laboral de trabajo.
Se cuenta con tres investigaciones desarrolladas en Ucayali sobre este instituto, en el procedimiento laboral del Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo, los años 2003-2004; 2007-2008 y 2009-2010 (6), cuyos resultados arrojan una ineficacia de la conciliación, puesto que se mantiene uniforme en los bajos porcentajes de conciliaciones exitosas que no superan el 7% de los procesos laborales en dicho juzgado, sobre pago de beneficios sociales.

II.- Objetivos de la investigación: La investigación iniciada por el autor para optar el Grado de Doctor en Derecho en el año 2012, en la UNHERVAL, tiene como propósito determinar los factores que hacen ineficaz la conciliación en los procesos laborales desarrollados en el Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo - Ucayali, determinar la relación existente entre estos factores y la ineficacia de la conciliación laboral e identificar otros factores que no permiten la conciliación laboral, haciéndola ineficaz como se ha probado desde el año 2003 hasta la actualidad en el Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo - Ucayali.
III.- Marco Teórico: La conciliación judicial está regulada en la Ley Nº 26636 y se aplica en los procesos laborales que llevan adelante el Juez de Paz Letrado y el Juez de Trabajo, según sea su competencia por razón de la cuantía. Especialistas laborales como Gago Garay, Toyama Miyagusuku, Elías Mantero, entre otros (7), señalan que es difícil conciliar, para quien tiene facultad resolutoria como la del juez,  por el factor tiempo no cumplen con la finalidad de la institución, tienen escasa formación conciliatoria, debiendo encargarse esta función a otra persona más especializada y la exoneración del pago de costas y costos como incentivo en el uso de este instituto.
Además de la conciliación judicial, existe la conciliación privada, la conciliación administrativa y la conciliación extra judicial y en ellas se realizan las 3 fases siguientes: Fase de la comunicación para facilitar el diálogo entre las partes, Fase de la negociación que busca incentivar a las partes a buscar un acuerdo, Fase de clausura sobre el acuerdo y sus alcances, que se registra en el Acta con valor de cosa juzgada.

IV.- Metodología: 

Tipo y diseño de la investigación es de naturaleza descriptiva y correlacional, donde se relacionan la muestra con las variables dependiente e independiente.
La población está constituida por la totalidad de los miembros del Colegio de Abogados de Ucayali – CAU – de donde extremos una muestra del 20% de sus miembros a quienes les aplicamos los instrumentos de análisis.

La investigación se desarrolla en el ámbito de la Jurisdicción del Distrito Judicial de Ucayali y va entre los años 2010-2011.

La unidad de análisis lo constituyeron los expedientes judiciales de donde extraemos los nombres de los abogados miembros del CAU con experiencia en los procesos laborales.
Los instrumentos de recolección de datos son la Ficha de Análisis de Expedientes, que registran la información de los Expedientes Judiciales de los años 2007-2008, de los procesos sobre pago de beneficios sociales seguidos en el Juzgado de Trabajo de Coronel Portillo – Ucayali, para conocer los nombres de los abogados con experiencia laboral en el Juzgado de Trabajo, sus domicilios, nombre de los que realizaron la conciliación laboral no exitosa. También tenemos la Ficha de Análisis de documentos, que registra la información de la Bibliografía consultada para esta investigación y el Cuestionario para los abogados y los jueces.
En el Procedimiento de la recolección de datos se coordinó con las autoridades del Juzgado de Trabajo, se identificó a la población muestral, se aplicó el instrumento de estudio y se realizó el proceso de análisis e interpretación de datos.

En la elaboración de los datos, se revisaron,  codificaron, clasificaron y se presentaron los datos, en Tablas académicas y en Gráficos.

En el análisis e interpretación de datos, se realizó un análisis descriptivo e inferencial, con la utilización de la Prueba Chi cuadrada a fin de medir la relación entre las variables en estudio, teniéndose presente una significación de 0.05 y para el procesamiento de los datos se utilizó el paquete estadístico SPSS versión 17.0 para Windows.
V.- Presentación y discusión de resultados:
a) El 80% de los abogados encuestados tiene experiencia en los procesos laborales. Son profesionales que conocen el tema.

b) La mayoría coincide que es necesaria la audiencia de conciliación en un 66.7%, aunque no sea exitosa, es necesaria.

c) Consideran en un 85% que arribar a una conciliación es sumamente difícil, es razón a que es muy bajo el interés legal por deudas laborales, bajas las multas y largos los procesos.

d) Si la conciliación beneficia a las partes, son de opinión en 68.3% que si las beneficia, porque resuelve el problema.

e) El 85% de los abogados considera que el magistrado a cargo de la conciliación no emplea los principios de este instituto.

f) El 90% de los abogados considera que no se emplea los elementos de la conciliación, que los emplea el especialista.

g) El 90% de los abogados señalan que el juez se limita a invitar a las partes a una conciliación, lo cual no es suficiente para arribar a una conciliación exitosa.

h) El 91.7% de los encuestados señala que es necesaria la capacitación en conciliación de los magistrados.

i) El 85% de los abogados señala que no han sido capacitados en conciliación laboral en forma especial.

j) El 88.3% de los encuestados señala que es necesaria la capacitación de las partes en conciliación laboral.

k) El 85% de los abogados señala que el factor determinante que impide arribar a una conciliación es el factor económico.

l) Los factores cognitivo y cultural son irrelevantes en la no conciliación, con el porcentaje del 23.3%.
m) El 88.3% de los abogados encuestados señala que debe de incrementarse las multas por incumplimiento laboral.

n) El 91.7% de los abogados considera que la ley está protegiendo a los empleadores en las conciliaciones laborales fracasadas.

o) El 90% de los abogados considera que deben incrementarse los intereses legales por incumplimientos laborales, puesto que para las deudas de los comerciantes y los bancos son muy altos, manteniéndose una discriminación en este aspecto.

p) Los abogados consideran que la no conciliación se produce porque el 33.3% las partes no colaboran, el 15% porque el juez no se esfuerza en buscar la conciliación y el 51.7% porque la ley no la favorece, al mantener intereses bajos, multas bajas y procesos largos en los incumplimientos laborales.

VI.- Conclusiones:

a) El 85% de los abogados considera que el factor económico determina la ineficacia de las conciliaciones laborales.

b) El 23.2% de los abogados considera que el factor cognitivo y cultural no influyen significativamente en la ineficacia de la conciliación laboral.

c) Se identificó otros factores que influyen en la ineficacia de la conciliación, tales como los intereses bajos para deudas laborales, las multas bajas por incumplimientos laborales y los plazos largos para los procedimientos laborales.

VII.- Recomendaciones:

a) Se modifique en forma urgente las normas laborales que no están permitiendo las conciliaciones en las partes siguientes:

· Modificar los intereses que corresponden a las deudas laborales, que no pueden ser solamente intereses legales, sino compensatorios y moratorios, igual a los que se aplican para las deudas de los comerciantes y los banqueros, cuyas tasas son altísimas, o es que las deudas laborales son de menor valor que las deudas de los particulares?
· Incremento de las multas a los empleadores infractores de las normas laborales, aplicables por la Autoridad de Trabajo y por los Jueces que conozcan procesos laborales o es que se va a seguir beneficiando a los que incumplan la ley, perjudicando a los trabajadores, amparando estos actos corruptos?

· Que las medidas cautelares para deudas laborales que se ordenen en procesos judiciales, sean de la misma naturaleza que para las deudas de los comerciantes y los banqueros o es que se va a seguir manteniendo esta odiosa diferencia existente en el medio laboral?

· Que en la Nueva Ley Procesal de Trabajo – 29497 – se mejore en cuanto a la Audiencia de Conciliación, estableciéndose que en esta audiencia la parte demandante conozca la Contestación de la demanda, porque el conciliador debe tener la información completa de las partes en esta audiencia y no el 50% como se ha establecido.
· Que el Ministerio de Trabajo, el Ministerio de Justicia, el Poder Judicial y las Universidades realicen Seminarios masivos de capacitación para jueces, abogados, empleadores y trabajadores en temas de conciliación.

· Que el Ministerio de Trabajo incremente el número de inspectores laborales y realice una mejor fiscalización de este sector, mostrando un mayor interés del Estado en cumplir con su obligación o es que el Estado continuará rehuyendo a su obligación de fiscalizar los centros laborales, para que las normas de trabajo se cumplan?
· Se remita copia de esta investigación al Presidente de la República, al Presidente del Congreso, al Presidente del Poder Judicial, a los Ministros de Trabajo, Justicia y MEF, a los Rectores de las Universidades Nacionales y a los Presidentes de las Centrales de los Trabajadores como la CGTP, CNT y CTP, para que cada uno cumpla con la parte que le corresponde y que se ha señalado en las recomendaciones de esta investigación, cuyo único propósito es que se mejore la situación de los trabajadores que habiendo cumplido con sus obligaciones laborales, tienen que mendigar el pago de sus remuneraciones perjudicándose en este intento.

· Por último se está proponiendo un Proyecto de Ley que recoge los resultados de esta investigación y plantea las modificaciones que debe de hacerse a la ley laboral, al Código Civil, a la Ley Nº 29497 y al Proceso Laboral relacionado a las Medidas Cautelares, para corregir esta situación de injusticia que afecta al sector laboral y se elimine la situación discriminatoria imperante en el sector.
VIII.- Notas:

1.- El caso de Salomón que refiere que ante dos mujeres que reclaman la maternidad de un menor, les propone una conciliación absurda, dividirlo en dos partes, para entregarle a cada una de ellas la mitad. Una acepta la propuesta y la otra la rechaza y pide que se entregue a su hijo a quien no es madre, con la finalidad de no matarlo. Salomón decide entregar al menor a esta madre.
2.- Shakespeare con el caso de Sharlock, un usurero que reclama su kilo de carne del deudor, por incumplimiento del pago de la deuda y Lope de Vega sobre Fuente Ovejuna, que ante el Rey toda la población se reclama como culpable de la muerte del gobernador, clásicos ejemplos de conciliación absurda planteada para casos reales..

3.- Que estableció que antes de que las partes en conflicto recurran al Poder Judicial, debían agotar sus diferencias ante un Conciliador, sin cuyo requisito no prosperaría el proceso judicial.

4.- La Constitución de 1823 reproduce el Art. Anterior de la Constitución Española de 1812 sobre la conciliación.

5.- Zavaleta (2000).

6.- Investigaciones realizadas sobre la Conciliación Laboral:
2006: Abogado JOSE SANTOS APONTE LOZADA, para optar el Grado de Magister en la UNHERVAL, “La Conciliación Laboral en los Procesos Laborales sobre pago de Beneficios Sociales en el Juzgado de Trabajo de C.P–Pucallpa–2003-2004” -104 Págs.

2010: Mg. JOSE SANTOS APONTE LOZADA, Investigación realizada para la UNU – Dirección de Investigación – “Conciliación Judicial en los Procesos Laborales sobre pago de Beneficios Sociales en el Juzgado de Trabajo de C.P – 2007-2008” – 108 – Págs.

2011: ALBERTO HELI VARGAS MONTALVO, para solicitar el Título de Abogado en la UNU – “La Problemática de la Conciliación Judicial como medio de solución de conflictos en los Procesos Laborales en el Juzgado de Trabajo de C.P. – 2009-2010”26 Págs.

7.- Gago, Toyama y Mantero.
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EL PROYECTO DE LEY PARA HACER QUE LAS CONCILIACIONES LABORALES SEAN EFICACES.
Por el Mg. José Santos Aponte Lozada
El 26 de Marzo del 2012, en la UNHERVAL, se sustentó exitosamente la Tesis    ”FACTORES QUE DETERMINAN LA INEFICACIA DE LA CONCILIACION EN LOS PROCESOS LABORALES TRAMITADOS EN EL DISTRITO JUDICIAL DE UCAYALI 2003-2008”, cuyo contenido se ha resumido en el Primer Artículo Publicado sobre este tema..
Forma parte de dicha Tesis, el Proyecto de Ley para hacer eficaces las Conciliaciones Laborales en los procesos laborales.

El Proyecto de Ley propuesto como resultado de esta investigación, tiene 11 artículos y seguidamente los comentamos:

El Art. 1 señala que el incumplimiento oportuno de las obligaciones laborales por parte del empleador, producen automáticamente el pago de intereses compensatorios y moratorios que señala el Art. 1249º del CC y se liquidan de oficio por las Autoridades que conozcan de los procesos de pago de deudas laborales en sede administrativa o judicial. Esto implica que los trabajadores no tienen que solicitar el pago de estos intereses y de oficio la ley señala que son las autoridades que conozcan estos procesos, los que deben liquidarlos. Los intereses a pagar no son los legales, sino los que la ley permite que los comerciantes y los banqueros cobren por las deudas particulares, que no son de mayor valor que las deudas laborales, por ello se iguala el pago de estos intereses, en las mismas tasas que hace justicia a los trabajadores que están relegados por leyes que los marginan.
El Art. 2 remarca el pago de los intereses compensatorios y moratorios por deudas laborales, que se liquidan sin que el trabajador lo solicite, ni requiere que se pruebe el daño sufrido por la falta de pago de la deuda laboral. No hay obligación del empleador de pagar intereses por deudas laborales en los casos en que el incumplimiento se debe a causas de fuerza mayor o fortuitas debidamente comprobadas.

El Art. 3 indica que los pagos parciales que haga el empleador de su deuda laboral, debe de aplicarse primero al pago de intereses y luego a la deuda laboral devengada.

El Art. 4 modifica el Art. 42 de la Ley Nº 29497 permitiendo que la Contestación de la demanda que haga el empleador en los procesos laborales, se realice antes de la fecha de la Audiencia de Conciliación, para permitir que el Conciliador tenga el 100% de la información de las partes sobre el proceso que conoce, corrigiéndose el hecho actual de que el Conciliador va a esta diligencia con el 50% de la información del proceso.

El Art. 5 modifica el Art. 1249º del CC que iguala las deudas de los particulares con las deudas laborales. Este hecho permite eliminar la odiosa discriminación existente en el medio laboral, donde las deudas de los comerciantes y los banqueros son más importantes que las deudas laborales, situación insostenible en la época de la inclusión social, que recusa toda forma de discriminación social.

Art. 6 establece que las Autoridades Administrativas y Judiciales que conozcan las causas laborales, al término de sus respectivos procesos impondrán las multas a los empleadores por incumplimientos de obligaciones laborales, multas que no pueden dejarse sin efecto, salvo el caso que el empleador reconozca en la primera oportunidad la infracción de la ley y pague de inmediato lo que está obligado.

Art. 7 indica que las Medidas Cautelares señaladas en la ley se aplican sin limitación alguna a los procesos laborales para garantizar el pago en los procesos administrativos y judiciales laborales tanto al inicio del proceso, como medida anticipado del mismo, despachándose la medida cautelar con la caución juratoria que haga el trabajador.

Art. 8 Señala que las inspecciones de trabajo a cargo del Ministerio de Trabajo para verificar el cumplimiento de las obligaciones laborales del empleador, deben de realizarse por lo menos una vez al año, para lo cual se tomarán las acciones que se requieran para el cumplimiento de esta disposición, debiéndose pagar a los inspectores con las multas que se imponga a los infractores. No es posible que el Estado no cumpla con su función fiscalizadora de los centros laborales en forma eficiente, dejando que los empleadores abusen de su poder de dirección, sin ninguna fiscalización.

Art. 9 indica que el Ministerio de Justicia, el Ministerio de Trabajo, El Poder Judicial y las Universidades deben realizar por lo menos 1 vez al año conferencias, talleres, sobre asuntos de la Conciliación Laboral, para lo cual el MEF debe habilitar recursos económicos para el cumplimiento de esta obligación, exigiendo que los Conciliadores deben estar preparados en esta función, debiendo emplear los mecanismos que este instituto ha establecido para lograr conciliaciones exitosas.

Art. 10 deroga el Decreto Ley Nº 25920 fujimontesinista que limita el pago de los intereses por deudas laborales a sumas irrisorias, así como se deroga todas las normas que se opongan a esta ley.

Art. 11 señala que esta ley entra en vigencia al día siguiente de su publicación en el Diario El Peruano.
Ahora corresponde que los dirigentes de las Centrales de Trabajadores CGTP, CNT y CTP realicen acciones que impulsen la aprobación por el Congreso de este Proyecto de Ley, para terminar que en el medio laboral continúe la discriminación existente, donde las deudas laborales son de menor valor que las deudas de los particulares y con seguridad tendremos la oposición de las organizaciones que representan a los empleadores, ya que tuvieron su época y disfrute de una situación discriminadora en el medio laboral, que pelearán para mantenerla, no interesando los intereses de los trabajadores. Corresponde que los congresistas se pongan la camiseta de los trabajadores y hagan justicia en el medio laboral, eliminando de una vez esta odiosa discriminación.
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