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Introduccién

Una de las mas fuertes convicciones
sociales desarrolladas durante el pasa-
do siglo XX ha sido la de pensar al Es-
tado como ente suficientemente neutral
e idéneo para asimilar todas las de-
mandas que surgen en el seno de una
sociedad determinada.

El Estado se constituyé asi como el
ideal intermediario de los intereses de
los diversos individuos y/o grupos so-
ciales integrados en su territorio.

Aunado a ello y, consecuentemente, la
estructura del Estado se erigi6 tradicio-
nalmente como la Unica alternativa de
organizacion posible para el naci-
miento y aplicacién del derecho.

Més aun, hace al sistema republicano
de gobierno, la institucion del Poder
Judicial como “intérprete” final de las
leyes del estado, siendo el juez, en
definitiva, quien, por imperio legal,
esta facultado para decidir la aplica-
cién del derecho al caso que se some-
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te a su intervencion jurisdiccional.

Desde esta perspectiva, el tnico mode-
lo posible que se concibid tradicional-
mente en los sistemas republicanos pa-
ra la resolucion de toda controversia
entre dos 0 mas conflictuantes fue el de
la “adjudicacién” por “heterocomposi-
cién de intereses”: es decir, un tercero
neutral y ajeno al conflicto es el que
decide su solucion, conforme a dere-
cho.

En esa linea de pensamiento, parecie-
ra inadmisible pensar que también los
ciudadanos, privadamente, sea en for-
ma individual o sea a través de sus or-
ganizaciones comunales o familiares,
pudieran “producir” derecho y “admi-
nistrar” sus conflictos. Sin embargo,
esta apreciacion extrema comenzd a
cambiar paulatinamente en las dltimas
décadas del siglo XX, por una diversi-
dad de razones que se detallaran mas
adelante pero que, en definitiva, pro-
movieron un fuerte cambio paradig-
matico en el abordaje y resolucion de
las disputas cuya Unica via tradicional
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de encauzamiento era la de los Tribu-
nales.

En ese contexto irrumpieron en nuestro
medio los llamados “métodos alternati
vos de resolucién de disputas”, instru-
mentados a través de la ley de media-
cién prejudicial obligatoria en primer
término y de la ley de conciliacion la-
boral obligatoria después.

La puesta en marcha de sendos proce-
dimientos representd mucho mas que
una reforma procesal. Significé la evi-
dencia de la crisis del viejo paradigma
del “juez: Unico decisor de lo justo” y
la génesis de uno nuevo: “la satisfacto-
ria autocomposicion de los intereses en
juego”.

Ambos modelos de abordaje de los
conflictos acarrearon tras de si fuertes
resistencias fundadas en la mas diver-
sa indole argumentativa, que, desde
nuestra perspectiva, respondié mucho
mas a razones ideoldgicas que a moti-
vos operativos o funcionales.

Es el objetivo central de este trabajo
analizar como se desenvolvieron estas
resistencias frente a la ley 24.635 (de
Conciliacion Laboral obligatoria), toda
vez que la misma irrumpidé procesal-
mente en un area altamente sensible
en el mundo juridico, politico y social,
tal como es el de las relaciones del tra-
bajo.

En efecto, no es un tema menor su apli-

cacion en un contexto legislativo tradi-
cionalmente sostenido sobre principios
propios y diferentes de muchos de los
que sostienen el resto de las materias
del derecho.

Béasicamente esto es asi porque el Esta-
do interviene en las relaciones labora-
les de manera intensa y casi decisiva.
Siguiendo la doctrina laboralista clasi-
ca de nuestro pais podemos describir
al derecho laboral como un ordena-
miento tuitivo.

Es decir, que tiende a proteger a una
parte en sus derechos con relacion a la
otral.

Efectivamente se presume que el sector
patronal tiene mayor poder que los
trabajadores, por lo que se crea una
desigualdad juridica natural que la
ley, mediante otra desigualdad juridi-
ca, tiende a igualar la situacién de las
partes.

A los efectos de restablecer esa desi-
gualdad, el derecho laboral consagra
el principio protector a favor del traba-
jador y el de gratuidad de los procedi-
mientos judiciales y administrativos.

En lo que concierne a este trabajo, an-
ticipamos que, uno de los resultados
obtenidos méas “paradojicos” es que
dichos principios fueron igualmente es-
grimidos y defendidos, tanto por quie-
nes estaban a favor como en contra de
la conciliacion laboral.

1 Vazquez Vialard, A. “Tratado de Derecho del Trabajo” — Editorial Astrea — Buenos Aires, 1990.
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La conciliacion no era nueva en el de-
recho laboral ya que venia regulada a
través de distintos procedimientos des-
de antafio? y, por otra parte, la propia
ley de contrato de trabajo3 alude a la
validez de estas instancia para solu-
cionar litigios si se realiza ante autori-
dad administrativa o judicial que ga-
rantice una justa composicion de los
derechos e intereses de las partes.

De modo tal que no pareciera ser el
hecho mismo de la conciliacién lo que
generd resistencias en la aceptacion
profesional sino otras variables cone-
Xas con su implementacion, tal como
pretende demostrarse en este trabajo.

Sin duda, la doble dimensién publica y
privada del ordenamiento laboral ha
sido uno de los factores que, siguiendo
una prolija y antigua discusion sobre
su ubicacion sistematica, ha influido
también a la hora de aceptar o recha-
zar el nuevo instituto de la conciliacion
laboral, maxime si es ejercida desde
las oficinas particulares de abogados
designados conciliadores... 1

La discusion acerca de la legitimidad
del procedimiento reavivoé la vieja po-
Iémica acerca de la armonizacién en-
tre la autonomia de la voluntad y el in-
terés social protegido por las normas
de orden publico laboral.

En este trabajo partimos de las si-
guientes hipotesis:

La instalacion del proceso regulado
por ley 24.635 generd reacciones de
aceptacion y de rechazo.

A través del tiempo, ha crecido la
aceptacion del procedimiento de con-
ciliacion laboral obligatoria y han dis-
minuido las conductas de rechazo a
su respecto.

Las razones que favorecieron la acep-
tacion y la reduccion de las resisten-
cias son de muy diversa indole y no re-
sultan atribuibles exclusivamente al
funcionamiento del sistema.

La creciente aceptacion del sistema se
ha traducido en el incremento de
acuerdos conciliatorios y en la dismi-
nucién proporcional de los juicios la-
borales en la Justicia del Trabajo de la
Capital Federal.

Someter a prueba estas hipétesis se
vincula con el interés de conocer con
mayor grado de exactitud qué rela-
cion existe entre los grados de acep-
tacién o rechazo del procedimiento
por parte de los abogados de parte
y el consecuente aumento o disminu-
cion de los acuerdos en dicha ins-
tancia.

2 E| Decreto N° 32.347/44 cre6 una instancia conciliatoria en el &mbito de la Secretaria de Traba-
jo. El Decreto N° 6326/56 asigné dicha competencia al Ministerio de Justicia. La instancia fue de-
rogada por la Ley N° 18.345, que instaurd, ya en sede judicial, la audiencia de conciliacion previa

a la contestacion de demanda (art. 68).

3 Ley 20.744 - Art. 15.
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La importancia de contar con dicha in-
formacién radica en el hecho incon-
trastable de que, en caso de verificar-
se las hipdtesis planteadas, los resulta-
dos del sistema podrian optimizarse
geométricamente, acentuando la acti-
vidad de persuasion y generacion de
conviccion con los abogados ain re-
nuentes al sistema.

Valga aclarar que esta investigacién se
inicia desde la explicita adhesion per-
sonal y profesional a la aplicacién de
los métodos de resolucion de disputas
en general y a la conciliacién laboral
obligatoria regulada por ley 24.635
en particular.

Marco Tedrico y Legal

Qué son los métodos alternativos
de resolucién de disputas

La tradicién del hombre ha sido resol-
ver sus conflictos sin prestar especial
atencion al nivel de satisfaccion que
provocaria en él y en su contraparte, €l
resultado final.

Mucho menos reparé en el “disefio del
proceso” para resolver sus controver-
sias ni en las consecuencias de los mé-
todos utilizados para alcanzar sus fi-
nes (niveles de desgaste personal, eco-
némico, emocional, de tiempo, etc.)
que le implicaria optar por un método
u otro.

Para analizar los métodos a través de
los cuales el hombre y los grupos so-
ciales han intentado resolver sus dispu-
tas, es necesario que, previamente,
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nos detengamos a analizar tres varia-
bles profundamente enraizadas al fe-
némeno del conflicto y a su gestion: los
intereses, los derechos y el poder.

Llamamos genéricamente “intereses”
al conjunto de deseos, preocupacio-
nes, temores y necesidades que cada
parte involucra en la disputa en cues-
tién. Probablemente, estos intereses
permanezcan ocultos, en el fuero indi-
vidual més profundo, o no sean expre-
sados verbalmente al contendiente, pe-
ro de todos modos, movilizan la ges-
tién, escalada y resolucion del conflic-
to, en pos de su satisfaccion.

En el conflicto, las personas también
guian sus acciones sobre la base de
pautas relevantes e independientes
respecto de lo que creen que es justo:
nos encontramos frente al &mbito de
los “derechos”. Estos son receptados
generalmente por la ley y los conve-
nios (colectivos o individuales). Tam-
bién forman parte de normas sociales
tradicionalmente aceptadas. Al referir-
nos a “derechos” en el plano del ana-
lisis de los métodos tradicionales de re-
solucion de conflictos, no s6lo nos refe-
rimos a su aspecto objetivo, sino que
incluimos también aqui al aspecto sub-
jetivo que le imprime cada conflictuan-
te. Es decir, a la “percepcion de lo que
es justo” desde la 6ptica de quien es
parte en un conflicto.

Frente a la situacion de conflicto tam-
poco podemos obviar un aspecto de
enorme incidencia en el desarrollo,
gestién y resolucion de un conflicto tal
como es el ejercicio del poder. Es decir,
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la capacidad de imponer a otro la eje-
cuciéon forzada de una accién (que,
obviamente, no haria por propia vo-
luntad).

Segun cual sea de los tres elementos
que analizamos precedentemente el
que prevalezca en la gestion de un
conflicto dado, podemos analizar tres
abordajes claramente diferenciados:
la resolucion basada en la conciliacién
de los intereses reciprocos, la resolu-
cién basada en la determinacion sobre
quién tiene razon o mejor derecho y la
resolucién que se define sobre la base
de quién tiene mas poder.

Intentar resolver las controversias me-
diante la conciliacién de intereses de
las partes involucradas en ella es el
objetivo basico de todos los denomina-
dos: Métodos Alternativos de Resolu-
cién de Disputas”.

Nuestra concepcién de los mismos se
engarza con el disefio propuesto por el
denominado “Proyecto de Negocia-
cién de Harvard”, nacido en 1978 co-
mo fruto de las investigaciones y expe-
riencias de un nutrido grupo de acadé-
micos de diversas facultades de la Uni-
versidad del mismo nombre quienes
constituyeron alli un foro de investiga-
cién, desarrollo y aplicacion de Méto-
dos No Adversariales en el plano em-
presario, comunitario, politico e inter-
nacional.

—_—
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Su creador, Roger Fisher, es autor de
uno de los trabajos rectores en la ma-
teria: “Si, de acuerdo!!!”4, y ha actua-
do, aplicando el modelo mencionado,
en la negociacion de conflictos interna-
cionales tales como: los acuerdos de
Camp David>®, las tratativas de libera-
cion de los rehenes americanos en Iran
en 1980, las negociaciones por el ce-
se del fuego en Bosnhia Herzegovina y
en las negociaciones de paz entre el
gobierno y la guerrilla de El Salvador,
por citar los de mayor envergadura.

Podemos definir este estilo de aborda-
je en la actividad basada en la investi-
gacion de las preocupaciones profun-
das de cada conflictuante, en la bis-
queda de opciones creativas y en el in-
tercambio entre las partes para que és-
tas autocompongan sus mutuos intere-
Ses.

Entre los métodos mas reconocidos
dentro de esta pauta se encuentran la
negociacion colaborativa, la media-
cién y la conciliacion.

La resoluciéon basada en los derechos,
en cambio, se orienta a determinar,
frente a la disputa, quién tiene razon.
Para ello, esta forma de resolucién in-
volucra normalmente la intervencion
de un tercero a cargo de “adjudicar”
la razon.

Las formas tradicionales de los tam-

4 Fisher, R., Ury, W y Patton, B. — “Si, de acuerdo” — Editorial Norma — Bogota - 1996.

5 Roger Fisher dirigié el equipo de negociadores y asesores del Presidente Carter en las negociacio-
nes de paz entre Egipto e Israel que culminaran con la suscripcién de dichos acuerdos en 1978.
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bién llamados “procesos de adjudica-
cién” son el juicio (ante los Tribunales
del Poder Judicial de la jurisdiccién) y
el procedimiento administrativo (en
nuestro pais, cominmemente llamado
“sumario”, ante organismos de las ad-
ministraciones publicas sea nacional,
provincial o municipal).

Estos dos tipos de procedimientos po-
demos denominarlos de “adjudicacién
publica”.

Concepto y alcance de los distintos
métodos de resolucion de disputas:
Métodos adversariales y métodos
alternativos

A la hora de elegir un abordaje posi-
ble es imprescindible plantear la rela-
cién de costos y beneficios que cada
una de las formas previamente anali-
zadas implica. Para ello, adherimos a
los cuatro criterios que describe Wi-
lliam UrysS.

Dichos criterios de evaluacién previa
son:

Costos de Transaccion: los costos que
parecieran ser los mas obvios frente a
una disputa son los econémicos; pero
lejos estan de ser los mas importantes,
especialmente en determinados tipos
de conflictos. En una disputa familiar,
los costos econdmicos pueden no ser
representativos y si resultar intolera-
bles los que resultan de las largas ho-

ras de discusiones familiares, las ten-
siones nerviosas, las somatizaciones fi-
sicas, las consecuencias psicolégicas,
etc.. En una huelga el costo econémico
es innegable pero no pueden descar-
tarse aquellos costos emergentes del
deterioro de relaciones entre ambas
partes, la pérdida de oportunidades,
los recursos destruidos, etc.

Satisfaccion con los resultados: otra
forma de evaluar el método de aplica-
cién a la gestion del conflicto es consi-
derar la satisfaccion mutua de las par-
tes respecto del resultado posible. Ury
plantea que el desenlace de una huel-
ga puede no haber sido satisfactorio
para los trabajadores pero si puede
haberles permitido desahogar su frus-
tracion y vengarse del empleador.
Agrega que “la satisfaccion de una
parte depende en gran medida del
punto hasta el cual la solucidn coinci -
de con los intereses que lo llevaron a
hacer o rechazar el reclamo en primer
lugar. El nivel de satisfaccion también
puede depender de que la parte con -
sidere que la solucién es justa o no.
Aun cuando un acuerdo no cumpla
totalmente con sus intereses, un con -
tendiente puede obtener alguna satis -
faccion considerando la justicia de la
solucidn. La satisfaccion depende no
s6lo de que se perciba como justa la
solucion, sino también de que se per -
ciba como justo el procedimiento de
resolucién de disputas. Los criterios
de justicia dependen de varios facto -

6 Ury, William:“Cémo Resolver las Disputas” (Rubinzal-Culzoni Editores, Primera Edicién, Bs. As.,

1995).
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res: en qué medida tuvo oportunidad

de expresarse el participante; si tuvo

el control en la aceptacién o rechazo

del acuerdo; y si cree que el tercero

facilitador, si lo hubo, actu6 de mane -
ra justa” (Ury, William, op. cit., Cap.

I, PAg. 16).

Efecto sobre la relacion: es imprescin-
dible medir el efecto que, en el largo
plazo, ha de producirse sobre la rela-
cién. Por ejemplo, el método elegido
puede dificultar y hasta impedir la
continuidad de la relacién, sea en el
trabajo, en la familia o en determina-
do grupo de pertenencia comun. Tal es
el caso de los métodos basados en el
gjercicio del poder, en tanto que aqué-
llos que se basan en la conciliacion de
intereses probablemente sean los Uni-
cos con capacidad para gestar un for-
talecimiento de la relacion, a pesar del
conflicto.

Recurrencia en el conflicto: es impor-
tante asimismo evaluar si la aplicacion
de una metodologia u otra permitira
arribar a soluciones durables. Es decir,
si evitard la reincidencia o recurrencia
en el conflicto, sea entre las mismas
partes por igual causa o por razones
diferentes, o por la misma causa entre
una de las partes y otras personas, 0
entre personas diferentes a las partes
pero pertenecientes a la misma comu-
nidad. Ury cita, como ejemplo, que un
caso de acoso sexual en el ambito la-
boral, entre un jefe y una empleada
provocaria recurrencia si, aun resuelto
entre ambas partes, el jefe sigue aco-
sando a otras empleadas u otros hom-
bres cometen en el futuro acosos con-
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tra otras mujeres de la organizacion.
Es obvio que los criterios antes desa-
rrollados provocan consecuencias reci-
procas entre si de modo que la falta de
satisfaccién con los resultados puede
producir tension en la relacién entre
las partes, lo cual incidira en la capa-
cidad de recurrencia en la disputa y
por lo tanto elevara los costos de tran-
saccion de la misma.

Por lo tanto, al analizar el “costo” de
un conflicto, debemos tener en cuenta
no solo los “costos de transaccion” si-
no también los costos derivados del
aumento de tensién entre las partes, su
falta de satisfaccion ante los resultados
y la recurrencia en el mismo conflicto.
Sin duda el énfasis en los intereses
puede resolver los problemas mas
efectivamente que si éste se coloca en
los derechos o en el poder. La concilia-
cién de intereses tiende a provocar un
mayor nivel de satisfaccion en los re-
sultados gue si éste es definido por una
adjudicacion ajena a las partes (dere-
chos) o por el imperio de cualquier
suerte de fuerza (poder). Consecuente-
mente, este enfoque promueve la mejo-
ra de las relaciones, disminuye la recu-
rrencia en el conflicto y, finalmente,
eso determina la reduccién de los cos-
tos de transaccion.

El objetivo de un sistema adecuado de
resolucion de disputas debiera fomen-
tar un esquema piramidal en el cual, la
mayoria de los conflictos se resolviera
sobre la base de los intereses de las
partes. Una porcion menor, sobre la
base de los derechos y una infima por-
cién sobre la base del poder. Un siste-
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ma de resolucion de disputas en el cual
la menor cantidad de conflictos se re-
suelva en base a los intereses, una por-
cién mayor sobre la base de los dere-
chos y la mayor proporcion se resuel-
ve en base al uso del poder es un sis-
tema frustrante de altisimo costo, con-
forme las variables analizadas en esta
unidad.

Resta agregar que, a titulo metodolégi-
co, anticipamos que, a los efectos de
esta investigacién, denominaremos
Métodos No Adversariales o Alternati-
vos de Resolucion de Conflictos so6lo
aquéllos que se basan en la concilia-
cion de intereses, mientras que a los
basados en los derechos o en el poder
los denominaremos “Métodos Adver-
sariales”.

La aplicacion de métodos adversaria-
les para la resolucion de conflictos de
cualquier naturaleza, provoca niveles
de violencia, estrés, costos emociona-
les, fisicos, etc. cuyas consecuencias y
alcance es impredecible hasta que el
enfrentamiento no culmine.

Si tuviéramos que esquematizar los ca-
racteres comunes a todos ellos podria-
mos resumirlos en los siguientes atribu-
tos:

Las partes estan severamente enfren-
tadas centran la disputa y su desarro-
llo en la incriminacion reciproca de
hechos del pasado.

No tienen en cuenta los intereses y ne-

cesidades reciprocas mediante un in-
tercambio comunicacional adecuado.

316

TRABAJOS DE INVESTIGACION

Una vez iniciado un proceso de reso-
lucién adversarial, se vuelve obligato-
ria la participaciéon del conflictuante
en él (ya que de otro modo, “pierde”)

El resultado de este proceso es im-
puesto a las partes y obligado su
cumplimiento.

Conducen a una Unica resolucion
posible: uno gana y otro pierde.

Si apelamos a la clasificaciéon de los
métodos de Ury, al referirse a aquéllos
basados en el poder, los derechos y los
intereses, sin duda el juicio es el méto-
do de resolucion basado en el ejercicio
de los derechos por antonomasia.

En un sistema republicano de gobier-
no, el Poder Judicial se constituye, por
mandato constitucional, en el “intér-
prete” final de las leyes del estado. En
definitiva, el juez se convierte en el ter-
cero neutral que, por imperio legal, es-
t4 facultado para decidir la aplicacion
del derecho al caso que se somete a su
intervencidn jurisdiccional.

En palabras sencillas, el juez es quien
decidira quién tiene razén frente al
conflicto que se le plantea.

Denominamos “juicio” al conjunto de
actos que las partes y el propio juez,
llevan a cabo con el objeto de esclare-
cer y formar la opinién de éste respec-
to de la disputa planteada. Estos actos,
sus formas y plazos, estan asimismo
regulados por el denominado “dere-
cho procesal” que recibe su denomina-
cién, justamente, por ser el conjunto de
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normas que regulan el “proceso” que
se llevara a cabo para arribar a la de-
cision judicial. Esta decision es deno-
minada genéricamente “sentencia” y
tal como hemos visto al describir los
métodos de resolucion de conflictos
basados en los derechos, impone una
“adjudicacion” de la razén a una de
las partes, sobre la base de la interpre-
tacién que el juez hace del ordena-
miento juridico aplicable.

Estos procesos se caracterizan, en ge-
neral, por una prolongada duracion
en el tiempo y por altos costos de tran-
saccion. Debemos incluir aqui el costo
econémico que, sin duda, es importan-
te ya que involucra los honorarios pro-
fesionales de los abogados de las par-
tes, de los peritos o consultores técni-
cos que deban expedirse sobre cues-
tiones especificas de su materia que re-
sulten relevantes a la decisién judicial,
gastos de diligenciamientos (tramites
procesales obligatorios tales como Cé-
dulas de notificacion, oficios, etc.), ta-
sas y aranceles, etc.

El costo econdmico no obsta a que se
sumen ademas otros costos igualmente
considerables. Vale afiadir entonces el
costo psicologico de cada parte que
debe exponerse a altos niveles de des-
gaste (por ejemplo, concurriendo a las
audiencias fijadas por el juez, buscan-
do e intentando la obtenci6n de las
pruebas necesarias para lograr un fa-
llo favorable, etc.) y el costo en tiempo
real que supone llegar hasta la deci-
sion final. Si analizamos todos los cos-
tos de transaccidn existentes en el con-
flicto observaran que, en realidad, ca-
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si todos ellos pueden aparecer en un
juicio.

El factor tiempo es un obstaculo comin
a la organizacion de la justicia en to-
das partes del mundo. Por supuesto
que, en estados en los cuales el poder
judicial padece ademas de escasez de
recursos humanos y técnicos, este “fac-
tor tiempo” se agrava. Pero aln, en los
sistemas judiciales mas desarrollados,
la propia naturaleza de los procesos y
las formalidades que se imponen para
garantizar la libre defensa en juicio,
suponen una inevitable dilacion tem-
poral respecto de la resolucion definit-
va del conflicto por esta via. A tal pun-
to que es una sensacion comun en los
litigantes que, cuando llega la senten-
cia, aun cuando resulte favorable a sus
derechos, es tanto el tiempo transcurri-
do entre el inicio del juicio y la resolu-
cion final, que los intereses y necesida-
des méas profundos y urgentes que
alentaron su promocion y desarrollo, es
posible que se hallan diluido o incluso
desaparecido o, al menos, que su sig-
nificaciébn ya no sea la misma que
cuando comenz6 el procedimiento.

Esta en la naturaleza del juicio que la
decision final — la sentencia — sea de
cumplimiento obligatorio y que, por
ende, ante su incumplimiento, el juez
estd facultado a “forzar” su cumpli-
miento mediante el uso de las potesta-
des que le son conferidas legalmente:
por ejemplo, en caso de incumplimien-
to de una obligacién de pago de una
suma de dinero, el juez tiene faculta-
des para embargar y hasta rematar los
bienes del deudor, de inhibirlo para
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comprar y vender en el futuro, etc.

Por ultimo vale aclarar que las formas
rituales y solemnes de un proceso judi-
cial implican, inevitablemente, que mu-
chos de dichos intereses y necesidades
nunca aparezcan o se vean obligados
a adquirir otra apariencia, acorde a la
naturaleza del proceso judicial.

Si tuviéramos, en cambio, que esque-
matizar los caracteres comunes a to-
dos los métodos denominados “alter-
nativos” podriamos resumirlos en los
siguientes atributos:

Las partes actan cooperativamente
ponen el acento en el futuro

Tienen en cuenta los intereses y
necesidades reciprocas

La decision es disefiada por ambas

La participacién y permanencia
en el proceso es voluntaria

Conducen a una resolucion posible:
que todos ganen

También aqui, los actores que pueden
participar de esta clase de procesos
pueden ser de los mas diversos, al
igual que lo dicho al referirnos a los
Métodos Tradicionales y la historia
contemporénea asi lo demuestra, da-
do que su aplicacion ha resuelto con-
flictos internacionales de alta compleji-
dad y envergadura geopolitica, pero
también gozan de amplia difusion y

aplicacion internacional para la reso-
lucién de conflictos vecinales, familia-
res y escolares. En todos los casos, aln
con las peculiaridades que caracteri-
zan a cada ambito, se elimina la vio-
lencia, la coaccion o la amenaza como
estilo de abordaje para la resolucion
del conflicto.

La aplicacién de métodos no adversa-
riales no solo disminuye los costos
emocionales, fisicos, etc. y transforma
al conflicto en una oportunidad de
CRECIMIENTO Y APRENDIZAIJE. Por
ello se dice que son esta clase de mé-
todos los que permiten al hombre en-
contrar el VALOR POSITIVO DEL
CONFLICTO.

En todos los casos, son comunes las
caracteristicas que fomentan el trabajo
conjunto, la accién cooperativa y la
satisfaccién reciproca de los intereses
y necesidades de las partes involucra-
das, tal como surge del analisis que si-
gue a continuacion.

Dice Moore’: “En la negociacién ba -
sada en los intereses, los negociado -
res no suponen necesariamente que
el recurso importante en cuestion — di -
nero, tiempo, comportamiento — es li -
mitado, ni que deba dividirse en par -
ticipaciones, en las que uno ganay el
otro pierde. La actitud del negociador
basado en el interés es la del que re
suelve problemas. La meta de la ne
gociacioén es hallar una solucién una
nimemente satisfactoria, y desembo

7 Moore, Christopher — “El Proceso de mediacion”- Editorial Granica — Barcelona - 1995.
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ca un resultado gana — gana ... Este
tipo de negociaciébn comienza con
una comprension de cada uno respec -
to de los intereses del otro, no con for -
mulaciones acerca de las posiciones
... Una vez que los intereses fueron
revelados, explorados y aceptados
por lo menos en principio, las partes
pueden comenzar una busqueda con -
junta de soluciones satisfactorias para
ambas...”

Cuales son los métodos alternativos

Los procesos alternativos més difundi-
dos en nuestro medio son la mediacion
(en cuestiones civiles y comerciales) y
la conciliacion (en cuestiones labora-
les).

La mediacion es el proceso por el cual
un tercero neutral - MEDIADOR - faci-
lita la comunicacion entre dos o mas
personas para que logren llevar ade-
lante una negociacién colaborativa
con el objeto de zanjar el conflicto que
las enfrenta (con el menor costo de
tiempo y desgaste emocional) y llegar
a un acuerdo satisfactorio para am-
bas. Por eso, tradicionalmente, la me-
diacion es definida como un “proceso
de negociacién colaborativa asistida
por un tercero neutral”.

El principal objetivo de su actividad es
que las partes en conflicto puedan
zanjar sus diferencias, satisfacer sus
intereses reciprocamente, mejorar sus
relaciones interpersonales y llegar a
acuerdos reciprocamente satisfacto-
rios. Todo ello en el marco de un pro-
ceso informal, participativo, voluntario
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y confidencial, en el cual el mediador
no asesora ni decide sino que sola-
mente facilita las condiciones para que
las partes libremente lleguen o no a un
acuerdo.

La conciliacién es un proceso de ca-
racteristicas muy similares a la media-
cién, con la Unica excepcion de que el
tercero neutral, aqui denominado
“conciliador”, desempefia un rol mas
activo, razén por la cual no le esta ve-
dado proponer férmulas conciliatorias
y aconsejar a las partes si ello no afec-
ta su imparcialidad.

Por lo demas, cabe lo expresado res-
pecto de este proceso lo dicho ante-
riormente respecto de la mediacion: es
también confidencial, participativo, in-
formal y la decision queda reservada
a las partes.

Vale detenerse aqui un momento para
vincular este proceso con el ya legisla-
do por Ley 24.635, llamada de “Con-
ciliacién Laboral Obligatoria”, de la
cual pueden desprenderse algunos da-
tos Utiles para apreciar las diferencias
entre el rol del mediador y del concilia-
dor en relacién a esta “proactividad”
gue hemos descripto.

- Los métodos alternativos y el orden
publico laboral

Uno de los fundamentos de que el pro-
ceso no adversarial instalado en el fue-
ro laboral haya sido el de la Concilia-
cién y no la Mediacién radica en los
propios principios del Derecho del Tra-
bajo y en la ya expresada necesidad
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de asegurar los principios protectores
garantizados por el llamado “orden
publico laboral”.

La vinculacion que une a las partes en
el trabajo, generalmente, se origina en
un contrato laboral. No habiendo una
norma obligatoria que constrifia a una
persona a desempefiarse en una tarea,
la forma de dedicar la actividad a un
trabajo a favor de otra persona es me-
diante la celebracion de un contrato de
trabajo.

Es verdad que actualmente se conside-
ra que ello no es exactamente el fiel re-
flejo de la verdad, dado que debido a
la profusa legislacion laboral vigente
al respecto y a las disposiciones nor-
mativas de los convenios colectivos,
muy poco o nada queda librado a la
voluntad de las partes.

Sin embargo, no es asi en la realidad.
Estos contratos tienen mucha semejan-
za con los de “adhesion” (aquéllos en
los cuales una de las partes s6lo puede
contratar si acepta integramente todas
las clausulas que le impone la otra
parte: por ejemplo, una péliza de se-
guros, un plan de ahorro previo, etc.),
y por eso el Estado “sale” en defensa
del conjunto de personas que, de no
existir normas protectorias se encon-
trarian sin ellos, en inferioridad de
condiciones, ante una contraparte mu-
cho mas “poderosa”.

Como esta dicho, en el plano de las re-
laciones laborales, el trabajador es, en
la mayoria de los casos, econdémica-
mente mas débil que su empleador,
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por lo que el Estado ha debido dictar
normas minimas irrenunciables para
salvaguardar sus derechos contra el
peligro de una imposicion en contra de
sus intereses, aprovechando de ese es-
tado de insuficiencia econémica.

Por otra parte, no siempre es automa-
tica la adhesion, ya que existen casos
en los que el trabajador puede solicitar
y obtener condiciones superiores a las
fijadas por la ley o los convenios colec-
tivos, de manera que cabe un cambio
de voluntades entre las partes, pero
ante la generalidad de casos en los
gue se manifiesta esta relacién “im-
par”, surge el ya mencionado “orden
publico laboral”.

La legislacion laboral esta sostenida
sobre principios propios en los que se
asienta y que difieren de muchos de
los que sostienen el resto de las mate-
rias del derecho. Basicamente esto es
asi porque el Estado interviene en las
relaciones laborales de manera inten-
sa y casi decisiva. El derecho laboral
es tuitivo, es decir tiende a proteger a
una parte en sus derechos con relacion
a la otra.

Reiteramos, esta construccion se asien-
ta sobre la presuncién de que el sector
patronal tiene mayor poder que los
trabajadores, por lo que se crea una
desigualdad juridica natural que la ley,
mediante otra desigualdad juridica,
tiende a igualar la situacion de las
partes.

Volviendo entonces al proceso de con-
ciliacion laboral existente y regulado




por la ley 24.635, el conciliador asu-
me en este proceso no sélo el rol del
operador en la resolucion del conflicto
sino también el de “garante” del orden
publico laboral.

Para ello, su actitud y actividad debe
ser mas “activa”, estando autorizado a
proponer formulas conciliatorias acor-
des al régimen laboral vigente o cues-
tionando aquéllas que, aln aceptadas
por las partes, resulten violatorias del
orden publico que debe preservarse.

Qué es el “Procedimiento de
Conciliacion Laboral Obligatoria”

Creado por la Ley N° 24.635, es la
instancia mediante la cual se dirimen -
con caracter obligatorio y previo al ini-
cio de la demanda judicial- todos los
reclamos individuales y pluriindividua-
les que versen sobre conflictos de dere-
cho correspondientes a la competencia
de la Justicia Nacional del Trabajo.

Es de caracter gratuito para el trabaja-
dor y sus derechohabientes, a la vez
gue de bajo costo para el empleador.

la ORGANIZACION INTERNACIO-
NAL DEL TRABAJO (O.1.T.) caracteriza
a la conciliacion como “una practica
consistente en utilizar los servicios de
una tercera parte neutral, para que
ayude a las partes en conflicto a alla-
nar sus diferencias y llegar a una tran-
saccion amistosa, 0 a una solucion
adoptada de mutuo acuerdo”.

El instituto juridico de la conciliacion
pertenece al ambito del derecho del
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trabajo desde principios del presente
siglo.

Asi han existido diversos antecedentes
en Latinoamérica desde principios del
siglo XX: México, Brasil y Uruguay,
desde 1917 en adelante.

Nuestra legislacion contd con los si-
guientes antecedentes locales: al crear-
se los Tribunales del Trabajo por De-
creto N° 32.347/44, el procedimiento
conciliatorio, como instancia previa,
fue llevado por la Comision de Conci-
liacion en el ambito de la Secretaria de
Trabajo. El Decreto N° 6326/56 asig-
né dicha competencia al Ministerio de
Justicia. Por Acordada de la Camara
Nacional de Apelaciones del Trabajo,
la Comision de Conciliacion fue reco-
nocida como integrante del Poder Ju-
dicial, lo que ratificé la Corte Suprema
de Justicia de la Nacién por su Acor-
dada del 14 de octubre de 1960. La
instancia termind siendo derogada por
la Ley N° 18.345, que preveia simple-
mente un intento de conciliacién ante
el juez de la causa.

El 25 de julio de 1994, con el objeto
de conformar un consenso en materia
de reformas laborales que pudieran
presentarse al Congreso, el Poder Eje-
cutivo celebré con las representaciones
empresariales y gremial confederal
Unica por parte de los trabajadores,
un Acuerdo Marco para el Empleo, la
Productividad y la Equidad.

Entre otros temas se impulsé una refor-

ma del procedimiento laboral, a fin de
disminuir la judicialidad y creando
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nuevas formas de solucién de los con-
flictos individuales del trabajo.

La Ley N° 24.635 cre6 una instancia
administrativa en el ambito del Minis-
terio de Trabajo, Empleo y Formacion
de Recursos Humanos, con caracter
previo a la demanda judicial y con ap-
titud de suspender el curso de la pres-
cripcion.

Su ambito de aplicacion son los recla-
mos individuales y pluriindividuales de
competencia de la Justicia Nacional
del Trabajo, posibilitando disminuir la
presion por ingreso de nuevas causas
a los juzgados.

La Ley N° 24.635 define competencias
para los distintos ministerios intervi-
nientes:

- Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos:

Tiene a su cargo el Registro Nacio-
nal de Conciliadores Laborales (Re-
NaCLO) que se compone de hasta
180 Conciliadores -Resol. MJ N°
097/97-.

Art. 5° de la Ley N° 24.635: “El Mi -
nisterio de Justicia y Derechos Hu -
manos es responsable de su consti -
tucion, calificacion, coordinacion,
depuracién, actualizacion y gobier -
no.”

La Comisién creada por Resol. MJ.
N° 125796 seleccioné los aspirantes
considerados con mayores aptitudes,
los cuales fueron designados oficial-
mente por el Ministro de Justicia y
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Derechos Humanos.

Para habilitarse deben acreditar ante
el ReNaCLO los requisitos que les fija
la reglamentacion (Decreto N° 1.169/
96 -con las modificaciones introduci-
das por su similar Decreto N° 1347/
99- y Resol. M.J. N° 075/99).

El ReNaCLO cumple con las siguientes
funciones:

Lleva el control permanente del cumpli-
miento de los requisitos por medio de
una base de datos en soporte informa-
tico.

Realiza inspecciones periodicas a los
domicilios constituidos por los concilia-
dores laborales.

Lleva control de la capacitacion inicial
y continua de los conciliadores labora-
les, de su desempefio y aportes al sis-
tema.

Mantiene comunicaciéon diaria al SE-
CLO, via correo electrénico, de las mo-
dificaciones a los datos de los concilia-
dores laborales a fin de la asignacién
de las audiencias

El ReNaCLO registra diversos datos de
los conciliadores laborales:

Los Servicios de Conciliacion Laboral
optativos a que pertenezcan; los
acuerdos realizados en las conciliacio-
nes;

Las sanciones que se les hubieran im-
puesto;




Las licencias; modificaciones de domi- do se haya alcanzado una justa com -
cilio y franjas horarias de atencién. posicion de los derechos e intereses

de las partes, de conformidad con lo
Emite certificacion, a los fines de su dispuesto por las normas legales vi -
ejecucion judicial, en caso de incum- gentes. Controla el funcionamiento de
plimiento del pago de honorarios por la instancia obligatoria de concilia -
acuerdos homologados. cion laboral. ...”

Elabora estadisticas con base en los Cdmo funciona el procedimiento ante
datos que le suministran, por el resul- el Servicio de Conciliacién Laboral
tado de los casos sometidos a concilia=  Obligatoria (SE.C.L.O.)
cion.

El procedimiento se inicia con la inter-
Recibe denuncias —directamente 0 a posicion del reclamo, en un formulario
través del SECLO- por la actuacion de de inicio que debe detallar los rubros,
los conciliadores, iniciando la substan-  por el propio trabajador reclamante o
ciacién de la investigacion. El Secreta- su apoderado, en la sede del SECLO
rio de Justicia y Asuntos Legislativos - (Avenida Callao 110, en el horario de
en caso de verificar infracciones a las 9 a 18 horas).
normas legales y reglamentarias- pue-
de ordenar la aplicacién de sanciones, De inmediato se sortea, a través de
luego del sumario —cuya gestién corre  medios informaticos, un Conciliador -
a cargo del Departamento de Suma- de entre los inscriptos y comunicados
rios de éste Ministerio- que garantiza por el RENACLO- fijandose una pri-

una amplia defensa. mer audiencia de conciliacién, que ha-
bra de llevarse a cabo dentro de los
- Ministerio de Trabajo, Empleo y diez dias habiles posteriores.

Formacién de Recursos Humanos

La extension total de la instancia ante
Tiene a su cargo él Servicio de Conci- el Conciliador es de veinte dias habiles
liacién Laboral Obligatoria (SECLO) prorrogables por Unica vez, por mutuo
conforme lo dispuesto por Art. 4 Ley acuerdo de las partes, por quince dias
N° 24.635: “El Servicio de Concilia - mas; de forma que, aun cuando no se
cion Laboral Obligatoria —SECLO- re - arribe a un acuerdo, el acceso a la via
cepta el reclamo del trabajador, reali - judicial no se dilatara mas all4 de los
za la gestién de asignacion por sorteo  plazos consignados.
de los Conciliadores, fija la primera
audiencia, registra los tramites y ElI SECLO notifica al empleador acerca
acuerdos conciliatorios, mantiene la del reclamo interpuesto y de la audien-
intercomunicacion con los Conciliado - cia fijada. Las partes deberan concu-
res y homologa los acuerdos concilia - rrir personalmente; en el caso de los
torios que se logren, siempre y cuan - trabajadores asistidos por abogado o
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representante sindical y en el de los
empleadores por abogado o sus orga-
nizaciones representativas, sancionan-
dose con multa la inasistencia injustifi-
cada.

Las partes pueden suscribir un pacto
de confidencialidad comprometiéndo-
se a mantener reserva de lo manifesta-
do en las audiencias.

Si, como resultado de la gestién conci-
liatoria, las partes arriban a un acuer-
do, el mismo se plasma en un acta que
labra el Conciliador, quien la elevara
al SECLO para que éste se expida so-
bre la procedencia de su homologa-
cion.

Homologado el acuerdo, resulta equi-
parable a una sentencia judicial en
cuanto a su fuerza ejecutoria, ya que
ante el incumplimiento de su contenido
por parte del empleador, puede pasar
a la etapa de ejecucién como un fallo
judicial.

Si el Ministerio de Trabajo hiciere lu-
gar a la homologacién del acuerdo,
emitira un certificado que debera con-
tener los datos suficientes para la co-
rrecta identificacion de las partes y del
objeto del reclamo.

Cuando la instancia conciliatoria fina-
lizara sin acuerdo, el Conciliador pue-
de proponer a las partes el someti-
miento de la cuestion a un arbitraje.
De no ser aceptada, el Conciliador la-
brara un acta dando por concluido el
procedimiento y quedando habilitada,
en consecuencia, la eventual presenta-
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cion de la demanda ante la Justicia
Nacional del Trabajo.

El tiempo total del proceso conciliato-
rio no supera los 35 dias habiles.

Por Resolucion MTSS N° 560/97, el
SECLO tiene, también, a su cargo la
tramitacion, andlisis y eventual homo-
logacion de los acuerdos transaccio-
nales conciliatorios y liberatorios que
las partes pacten directa y esponta-
neamente -sin recurrir al servicio con-
ciliatorio-  (Art. 4° del Decreto N°
1.169/96).

En tal cometido el Servicio se ocupara
de analizar el cumplimiento de las for-
malidades exigidas para la celebra-
cién del acto, disponiendo, en caso de
alcanzarse una justa composicion de
los derechos e intereses de las partes,
la homologacién del mismo.

Por ultimo, El Decreto N° 1.169/96
(modificado por su similar N° 1.347/
99) prevé en su Articulo 34, la posibi-
lidad de que las convenciones colecti-
vas de trabajo creen un servicio de
conciliacion laboral con caracter opta-
tivo para los reclamantes comprendi-
dos en sus ambitos de aplicacién, pu-
diendo de esta forma servirse de con-
ciliadores inscriptos en el Registro Na-
cional de Conciliadores Laborales.

Las convenciones colectivas determina-
ran las normas aplicables al procedi-
miento conciliatorio y de arbitraje vo-
luntario, estableciendo los lugares pa-
ra el cumplimiento del tramite, expi-
diéndose sobre la posibilidad de inter-




poner reclamos por varios interesados
y regular otras materias relacionadas
con el funcionamiento y financiamien-
to del Servicio.

De esta forma se posibilita, a través de
una convencion colectiva de trabajo,
la opcidn de dirimir las contiendas que
pudieran suscitarse ante conciliadores
inscriptos o arbitros.

Al presente solamente se ha constitui-
do el SECOSE como servicio organiza-
do por el Sindicato de Empleados de
Comercio.

La Instancia Obligatoria de Concilia-
cién actualmente comprende a la Ciu-
dad Auténoma de Buenos Aires, ya
gue el régimen es basicamente opera-
ble en el area metropolitana: sélo se
aplica a los conflictos individuales y
pluriindividuales de competencia de la
Justicia Nacional del Trabajo.

La normativa que alcanza al procedi-
miento de conciliacién laboral obliga-
torio es la siguiente:

Ley N° 24.635 (de Instancia Obligato-
ria de Conciliacién Laboral);

Decreto N° 1.169/96 (16/10/1996),
reglamentario de la Ley N° 24.635, y
su Decreto modificatorio N° 1.347/99
(12/1171999).

Resolucion MJ N° 125/96 (crea la co-
mision de implementacion de un siste-
ma de formacioén, capacitacion, per-
feccionamiento y evaluacién de conci-
liadores. Fecha: 08/05/1996).
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Resolucion MJ N° 97/97 (conforma-
cién del Registro Nacional de Concilia-
dores Laborales. Fecha: 06/03
/1997).

Resolucion MTSS N° 264/97 (creo la
Coordinacion del Servicio de Concilia-
cion Laboral Obligatoria. Fecha:
30/04/1997).

Resolucion Conjunta MTSS N° 357/97
y MJ N° 296/97 (fij6 la fecha de en-
trada en funcionamiento del SECLO.
Fecha: 03/06/1997).

Resolucion Conjunta MTSS N° 444/97
y MJ N° 051/97 (modificd la fecha de
puesta en funcionamiento del SECLO.
Fecha: 22/07/1997).

Resolucion ST N° 19/97 (aprobacion
de los requisitos minimos de los equi-
pos informéticos de los conciliadores
laborales. Fecha: 22/08/1997).

Resolucion MTSS N° 554/97 (creacion
del cargo de Coordinador del SECLO.
Fecha: 27/08/1997).

Resolucion MTSS N° 559/97 (validez
en la Conciliacién Laboral de los pode-
res otorgados ante la Camara Nacio-
nal de Apelaciones del Trabajo. Fecha:
29/08/1997).

Resolucion MTSS N° 560/97 (homo-
logacién de acuerdos espontaneos. Fe-
cha: 29/08/1997).

Resolucion MTSS N° 658/97 (determi-

na la forma de acreditacién de la per-
soneria a quien comparezca por la or-
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ganizacion representativa de emplea-
dores para asistir al empleador en el
proceso de conciliacion. Fecha
037/10/1997).

Resolucion MTSS N° 742/97 (procedi-
mientos de acuerdos espontaneos cele-
brados ante Agencias Territoriales. Fe-
cha 29/10/1997).

Resolucion ST N° 93/98 (creacion del
Servicio de Conciliacion Laboral para
Comercio y Servicios (SECOSE). Fe-
cha: 15/12/1998).

Resolucion MTEyFRH N° 268/01 (se
establece la dependencia del SECLO
directamente de la Direccion Nacional
de Relaciones del Trabajo.

Disefio de Prueba

Para realizar esta investigacion se
efectué un andlisis cuanti-cualitativo
organizado del siguiente modo:

a) Metodologia Cuantitativa

- Técnica Aplicada: Recoleccién de da-
tos estadisticos proporcionados por:

Direccion Nacional de Promocién de
Medios Participativos dependiente
del Ministerio de Justicia de la Na-
cion.

Servicio de Conciliacién Laboral
Obligatoria (SE.C.L.O.) dependiente
del Ministerio de Trabajo de la Na-
cion.

Camara Nacional de Apelaciones del
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Trabajo de la Capital Federal.

La seleccion de estas pruebas obedece
a que las mismas permiten evaluar nu-
méricamente la evolucién y eficiencia
del sistema de conciliacion obligatoria
desde sus origenes en relacion a las si-
guientes variables:

Cantidad de reclamos efectuados.

Indice de acuerdos arribados respecto
del total de reclamos efectuados.

Relacién entre cantidad de acuer-
dos celebrados y cantidad de ho-
mologaciones recaidas en dichos
acuerdos.

Porcentajes de expedientes resueltos
respecto del total de expedientes ingre-
sados al sistema.

Modificaciones en la cantidad de ex-
pedientes ingresados al fuero laboral
de la Capital Federal.

Se deja constancia de que lograron
obtenerse datos estadisticos oficiales
hasta el afio 2001 toda vez que los
correspondientes al afio 2002 aln
no han sido procesados. Sin perjui-
cio de lo cual datos extraoficiales in-
dican que durante dicho periodo au-
ment6 la cantidad de reclamos in-
gresados al SECLO y también la can-
tidad de acuerdos arribados en igual
periodo.

b) Metodologia Cualitativa

Se procedi6 al analisis de los siguien-
tes instrumentos:




1. Textos Legales vigentes

Fueron analizados los siguientes cuer-
pos normativos: Ley 24.635, Decreto
reglamentario 1169/96, decreto re-
glamentario modificatorio Decreto mo-
dificatorio N° 1.347/99 (12/11/
1999), Resolucion MJ N° 125/96, Re-
soluciébn MJ N° 97/97, Resolucién
MTSS N° 264/97, Resolucion Conjun-
ta MTSS N° 357/97 y MJ N° 296/97,
Resolucion Conjunta MTSS N° 444/97
y MJ N° 051797, Resoluciéon ST N°
19/ 97, Resolucién MTSS N° 554/97,
Resoluciéon MTSS N° 559/97, Resolu-
cibn MTSS N° 560/97, Resolucion
MTSS N° 658797, Resolucion MTSS
N° 742797, Resolucion ST N° 93/98 y
Resolucion MTEyFRH N° 268/01.

La utilizacién de estas pruebas resulta-
ba fundamental para conocer en pro-
fundidad la naturaleza y alcance del
procedimiento respecto del cual iban a
analizarse los niveles de aceptacion y
rechazo entre los abogados de parte.
Dicho en términos sencillos: sélo sa-
biendo lo que decia la ley podria de-
tectarse cuanto fundamento y, por qué
no, cuanto prejuicio, habia en las ob-
jeciones recabadas entre los profesio-
nales a entrevistar.

Entrevistas en profundidad

Se llevaron a cabo doce entrevistas en
profundidad, conforme el cuestionario
obrante en el Anexo | del presente.

El criterio para la seleccion de los en-
trevistados pretendié consignar las
opiniones de todos los actores profe-
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sionales involucrados en el sistema de
conciliacion laboral obligatoria que se
desarrolla en las oficinas del Concilia-
dor. Es decir, el universo de analisis se
circunscribi6 a abogados de parte y
abogados conciliadores laborales en
las siguientes proporciones: cuatro
abogados que habitualmente se de-
sempefian patrocinando a las partes
requirentes del servicio (trabajadores /
empleados), cuatro abogados que ha-
bitualmente son representantes de las
partes requeridas (empresas / emplea-
dores unipersonales) y cuatro aboga-
dos designados Conciliadores Labora-
les desde el inicio del sistema.

Como esta visto, las entrevistas se de-
sarrollaron entonces exclusivamente
con “personas fisicas” sin requerir la
opinién de los Ministerios involucrados
en la gestion del sistema, toda vez que
la profusa legislacion emitida tanto por
el Ministerio de Trabajo como por el
Ministerio de Justicia, asi como los da-
tos estadisticos elaborados por sendos
organismos, nos hacian presuponer
gue, en caso de entrevistar a los fun-
cionarios responsables de la gestion
del sistema, las mismas solo reiterarian
la informacién “oficial” que ya dispo-
niamos.

La seleccion de los abogados de parte
no fue aleatoria: teniendo en cuenta el
valor que, a los efectos de la presente,
tenian todas las opiniones que refleja-
ran actitudes de aceptacion y/o recha-
Z0, se convocO a profesionales ya co-
nocidos en audiencias de conciliacion,
cuyas opiniones favorables o desfavo-
rables respecto del sistema de conci-

327




I

<3
-0

Revi

JU

UCES

DICA

i

liacion nos resultaba conocida fuera
del marco de la entrevista. Para ello,
se entrevistd a: cuatro abogados la-
boralistas, tradicionalmente patroci-
nantes de parte actora, con no me-
nos de 20 afios de profesién. Se co-
nocia su postura renuente a la conci-
liacion laboral.

Cuatro conciliadores laborales con an-
tecedentes de ejercicio profesional tan-
to como letrados de parte actora y de-
mandada y no menos de 10 afios de
profesién. Se conocia su obvia adhe-
sion al sistema de conciliacién laboral.

Cuatro abogados laboralistas, tradi-
cionalmente patrocinantes de parte de-
mandada, con no menos de 20 afios
de profesion. No habia uniformidad
en las opiniones que se conocian pre-
viamente respecto de sus posturas fren-
te a la Conciliacion laboral.

Este Gltimo aspecto determiné que se
considerara valiosa su seleccién como
entrevistado en tanto y en cuanto la di-
versidad de opiniones que podia pre-
verse facilitaria la demostracion de las
razones en que unos y otros fundaban
sus adhesiones, sus resistencias y sus
propios cambios de actitud profesional
a través del tiempo.

Conclusiones

Luego de obtener la informacion esta-
distica y cotejarla con los resultados
obtenidos en las entrevistas realizadas,
se pudo concluir que, desde el origen
del sistema en setiembre de 1997 y
hasta la fecha de realizacién de la pre-
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sente han coexistido una multiplicidad
de factores que favorecieron la acepta-
cién del sistema como otros tantos que
provocaron rechazos y resistencias por
parte de los abogados.

En términos generales pueden antici-
parse las siguientes conclusiones: entre
los mas reticentes al proceso se ubican
los abogados laboralistas de mas de
50 afios de edad y mas de 20 arfios de
profesion que, tradicionalmente, han
ejercido el rol de abogados de la par-
te actora en los juicios laborales mien-
tras que, en el otro extremo se encuen-
tran, como era de esperarse, quienes
se desempefian como Conciliadores
Laborales. Entre los abogados de em-
presa existe aceptacion del procedi-
miento mas alla de que las decisiones
profesionales de los abogados intervi-
nientes la mayor parte de las veces
obedece a razones que, en nada, se
vinculan con la apreciacion personal
que el profesional tenga respecto del
proceso de conciliacion.

Justamente, una de las conclusiones
mas llamativas puede ser que, a la luz
de las respuestas vertidas de modo ho-
mogéneo por los entrevistados (tanto
por los “defensores” como por los “de-
tractores”), los niveles de aceptacién
del procedimiento ha sido creciente
pero no tanto por exclusivo mérito de
los Conciliadores y del SECLO sino por
las escasas posibilidades de resolver
satisfactoriamente el conflicto laboral,
sobretodo si se representa al trabaja-
dor.

Ello nos llevaria a concluir que, para-
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dojicamente, quienes menos aprecian
el procedimiento, mas concilian por
imperio del principio de “eleccién del
mal menor”.

A los efectos de analizar mas en deta-
lle las motivaciones extra-procesales
que definen este tipo de decisiones de
los abogados de parte, hemos organi-
zado tales fundamentaciones en dos
grandes acapites: 1) los factores que
favorecieron la aceptacién del sistema
por parte de los abogados y 2) los fac-
tores que generaron sus mayores resis-
tencias.

1. Factores que favorecieron la
aceptacion del sistema de
conciliacion laboral obligatoria
por parte de los abogados

- La demora judicial vs. la celeridad
de la conciliacién laboral

Las respuestas obtenidas en este acapi-
te resultaron unanimes. En todos los
casos los entrevistados se refirieron a
la inveterada incapacidad de brindar
una respuesta eficiente a la creciente
demanda de servicios de justicia por
parte de la comunidad, expresada en
la cantidad de causas ingresadas a los
tribunales y en el preocupante retraso
de la labor judicial. Todos concluyeron
gue esto ha sido, en las Ultimas déca-
das, uno de los sintomas mas significa-
tivos de la profunda crisis argentina.
Sumaron a ello el desprestigio de la
Justicia y la sensacién generalizada de
los ciudadanos de que no pueden con-
fiar en los jueces para que protejan sus
derechos y apliquen rectamente la ley.
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Se acentué fuertemente el hecho de
que si bien no es menor el desprestigio
de los otros poderes del Estado, es del
poder judicial de donde se espera, en
una Republica, el resguardo dltimo de
las normas de convivencia social.

Como abogados todos apelaron a la
Justicia como funcién indelegable del
Estado, requiriendo de ella que sea efi-
ciente, rapida, simple y econdmica-
mente accesible, y exigiéndole que sea
el méximo exponente del principio
constitucional de igualdad ante la ley.
Fue unanime, asimismo, la opinion de
que no es ese el panorama que tene-
mos hoy en nuestro pais y de que exis-
te un verdadero colapso del sistema
causado por el descrédito, la falta de
recursos, el pésimo equipamiento de
los juzgados, los conflictos con el per-
sonal insuficientemente remunerado,
los enormes atrasos en la tramitacion
de las causas, la excesiva judicializa-
cién de las controversias que aumenta
la sobrecarga de expedientes, la legis-
lacion inadecuada y la politizacién de
las causas judiciales donde la ctpula y
muchos miembros del Poder Judicial
han demostrado una tendencia directa
a satisfacer las necesidades del go-
bierno de turno. La referencia a los fo-
cos de corrupcién y la necesidad de su
erradicacion fue asimismo un tema co-
man.

Por dltimo se acentud el aspecto cons-
tituido por la conciencia colectiva ge-
neralizada que percibe que en los fa-
llos es muy dificil encontrar el principio
de equidad y que, en general, la justi-
cia no llega o llega tarde.
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Paralelamente entonces es también co-
mun la percepcion de que, si un proce-
so alternativo viene a ofrecer resulta-
dos mas eficientes, la aceptacion del
sistema se ve facilitada.

Esta aceptacion, cuasi “impuesta”
frente al déficit del sistema judicial,
puede cotejarse y compadecerse ar-
monicamente con los datos provenien-
tes del propio poder judicial: desde la
instauracion del proceso de concilia-
cién laboral obligatoria el ingreso de
causas en el fuero laboral de la Capi-
tal Federal disminuyé hasta en un
60%.

A los efectos de analizar detallada-
mente dichos datos, se adjunta infor-
macioén estadistica aportada por la
Camara Nacional del Trabajo de la
Capital Federal (identificada como
ANEXO 1I).

El aspecto de la celeridad del proceso
de conciliacion laboral fue resaltado
por los entrevistados y es refrendado
por el propio cuerpo normativo que le
fija un plazo maximo de duracién de
veinte dias habiles, con posibilidad de
prorrogarse (previo acuerdo de partes)
hasta por quince dias mas (articulo 18
de la ley 24.35).

Resulta interesante comparar resulta-
dos entre el procedimiento de concilia-
cion laboral obligatoria y el procedi-
miento judicial, elaborandose un “indi-
ce de satisfaccion”, que puede obte-
nerse dividiendo la cantidad de expe-
dientes ingresados (en una u otra ins-
tancia) por la cantidad de resoluciones

330

TRABAJOS DE INVESTIGACION

definitivas recaidas sobre los mismos,
en un periodo determinado.

El indice ideal debe ser equivalente a
“1”, toda vez que representaria la re-
solucion de la totalidad de los expe-
dientes ingresados en cada organis-
mo.

Si se observan las estadisticas respecto
del funcionamiento de la conciliacion
laboral obligatoria en el periodo
1997-2001, podemos obtener el men-
cionado indice de satisfaccion a partir
de la siguiente informacion: sobre un
total de 138.787 reclamos ingresados,
fueron resueltos 136.674 (siempre en
el periodo 1997-2001) . Ello implica
gue se resolvieron el 98,47% del total
de expedientes ingresados y el men-
cionado “indice de satisfaccion” se
acerca fuertemente al ideal al arrojar
como resultado la cifra de “ 1,015".
Véase al respecto ANEXO III.

No se dispone de igual informacion
respecto de la cantidad de expedientes
ingresados y resueltos en un periodo
determinado pero, teniendo en cuenta
la tabla estadistica antes mencionada,
bien podria proyectarse la real dismi-
nucién en los ingresos de causas a un
incremento del indice de satisfaccion,
si tan solo se hubiera mantenido el
promedio de dictado de sentencias.

Es de suponer que, habiendo disminui-
do la cantidad de causas en tramite,
también se han reducido una serie de
tareas conexas (atencion al publico,
asistencia a audiencias, resolucion de
cuestiones de mero tramite, etc.) que
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debieran redundar en una mayor can-
tidad de tiempo disponible para dictar
sentencias y resolver definitivamente
los expedientes ingresados.

- La rigidez judicial vs. la flexibilidad
de la conciliacién laboral

Es comun entre los entrevistados el re-
conocimiento del hecho de que los sis-
temas de resolucién de conflictos —que
operan como bienes sustitutivos de los
sistemas adversariales de raigambre
estatal y por ello se los suele llamar
“alternativos”-, muestran costos alter-
nativos manifiestamente inferiores a
los del sistema judicial.

Lo explican por la mayor flexibilidad
gue presentan. En ellos es posible
adaptar los procedimientos y tiempos
de los procesos de solucién a las ca-
racteristicas del caso concreto (amén
de lo expresado en el punto anterior
respecto de la duracion maxima posi-
ble de los procesos de conciliacion la-
boral).

Los métodos alternativos en general (y
la conciliacion laboral particularmen-
te) permiten que el tercero que inter-
venga como facilitador en la resolu-
cién del conflicto sea una persona es-
pecializada en la materia sobre la que
versa y en el procedimiento que dirige.
En cambio, el sistema judicial es reco-
nocido por los participantes como un
sistema rigido, por definicion.

Se le achaca a un excesivo ritualismo
justificado en asegurar las garantias
procesales de los juicios que ello deri-
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ve en una estructuracion mas pesada y
formal, tanto de la organizacién judi-
cial cuanto de los procesos, sobretodo
si se lo compara con métodos alterna-
tivos.

Pero no son solo estos factores invoca-
dos como los Unicos que hacen que el
sistema judicial no sea la alternativa
mas eficiente para producir estos servi-
cios.

Todos los entrevistados acordaron en
gue la forma como los tribunales re-
suelven los conflictos no es siempre la
més adecuada. Ahora bien, sélo los
abogados partidarios de los métodos
alternativos de resolucion de disputas
calificaron a la sentencia judicial como
una solucién de “suma cero”, en que
todo lo que gana una parte lo hace a
costa de otra.

Consideraron este resultado como cla-
ramente inferior a soluciones coopera-
tivas, particularmente tratdndose con-
flictos que afectan a personas que de-
beran continuar relacionandose en el
futuro, como son aquellos que se gene-
ran en el interior de una relacién labo-
ral, materia prima de la conciliacion
laboral.

La insolvencia creciente de los
demandados condenados
judicialmente vs. la rapida
cobrabilidad de los montos
conciliados

Mas alla de las pregonadas bondades

de la conciliacion laboral, existen fac-
tores ajenos al procedimiento que han
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favorecido la aceptacion del mismo e
incluso la conclusion del conflicto en
dicha instancia, sin intervencién judi-
cial posterior. Asi fueron explicita y
claramente concebidos por los entre-
vistados, quienes undnimemente acen-
tuaron la enorme influencia de esta
causal en la celebracién de acuerdos
conciliatorios.

Se inserta aqui el factor de la crecien-
te insolvencia de las empresas y/o0 em-
pleadores unipersonales que determi-
na la incobrabilidad, lisa y llana, de
las sentencias condenatorias.

Se menciond como dato relevante el
aumento de los concursos y quiebras
en el fuero comercial. Variable ésta a
tener en cuenta, sobretodo si se pon-
dera ademas el hecho de que, luego
de la reforma de la ley de quiebras en
1996, los juicios laborales en los que
fueran parte demandada los concursa-
dos y/o fallidos, pasaron a ventilarse
en los mismos juzgados comerciales en
que tramitaran los expedientes concur-
sales.

Este no es un dato menor ya que, en
buena parte, esta pesada herencia
colaboré también a descomprimir los
juzgados laborales y a colapsar al
fuero comercial, cuya inexperiencia
para manejar los expedientes labo-
rales era légicamente justificada y
devino en una ineficiencia manifies-

ta, prolongando “sine die” el cobro
de créditos laborales a los que, pa-
rado6jicamente la propia ley concur-
sal le otorga el privilegio del “pronto

pago”.

Frente a este panorama, la concilia-
cién laboral volvié a aparecer entre los
entrevistados como medio que pro-
mueve el rapido y efectivo pago de los
montos conciliados.

También concuerdan los profesionales
en que los montos conciliados resultan
sensiblemente menores a los que po-
drian ser reconocidos mediante una
sentencia judicial pero aparecié como
descripcién comudn a todos que “la con -
ciliaciéon canjea tiempo por dinero”.

Téngase en cuenta que es de préctica
que el trabajador cobre habitualmente
en un plazo no mayor a los diez dias
corridos posteriores a la fecha en que
suscribio el acuerdo y, por lo general,
en las mismas oficinas del conciliador
que intervino durante todo el proceso.8
Por otra parte, ain cuando el acuerdo
conciliatorio haya convenido el pago
de varias cuotas, las financiaciones
admitidas por el sistema (a los efectos
de proceder a su homologacion) siem-
pre son inferiores a los plazos que el
trabajador debiera esperar para co-
brar en sede laboral. Valga agregar
como dato que los datos obtenidos en-
tre los conciliadores entrevistados

8 Este plazo es el que, en la practica, necesita el conciliador para elevar las actuaciones al SECLO,
éste dictamine e informe al conciliador de la resolucion de homologacion para que la misma le sea
luego notificada a las partes, generalmente en la misma audiencia prevista para el pago.
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arrojan plazos que, en promedio, se
extienden entre tres y doce cuotas
mensuales y que, a partir del agrava-
miento de la crisis argentina durante el
afio 2002, han integrado intereses
compensatorios al capital conciliado.

Reconocimiento profesional hacia los
conciliadores laborales

Todos los entrevistados perciben que,
desde el inicio del sistema de concilia-
cién laboral en setiembre de 1997 y
hasta la fecha, fue en aumento la can-
tidad de expedientes ingresados para
ser sometidos al procedimiento. A titu-
lo ilustrativo puede cotejarse los funda-
mentos de esta percepcion en los datos
estadisticos aportados por el SECLO
(Véase ANEXO IV).

Mas alla de los factores que determi-
naron esta tendencia (cuya prueba ex-
cede el marco de este trabajo), lo que
resulta facilmente demostrable es la
mayor intervencién profesional que los
conciliadores laborales han tenido que
desplegar a lo largo de este periodo.

Dado que el sistema se organizé sobre
la base de un Registro de “hasta 180
conciliadores” (Decreto N° 1.169/96,
Resolucion MJ N° 125/96 y Resolu-
cién MJ N° 97/97), el aumento de re-
clamos naturalmente redunda en la
mayor actividad de los conciliadores.

Todos los entrevistados saben que la
actividad de los conciliadores esta per-
manentemente “auditada” por el Ser-
vicio de Conciliacion Laboral Obliga-
toria (SE.C.L.O.) que es el que, en de-
finitiva, dicta las resoluciones homolo-
gatorias respecto de los acuerdos en
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los que intervinieron los Conciliadores.
Les consta, ademas la alta proporcion
existente entre cantidad de acuerdos
arribados y cantidad de acuerdos ho-
mologados. Cuando se les plantea la
posibilidad de que dicha proporcion
debiera ser considerado un indice de
la efectividad del trabajo desarrollado
por el Conciliador, se acepta la varia-
ble, con alguna resistencia por parte
de los ‘detractores” del sistema quienes
desconfian del nivel de profundidad
del Ministerio a la hora de revisar los
acuerdos sometidos a su intervencion
a los efectos de la homologacién.

Si se cotejan estas opiniones con los
datos proporcionados por el mismo or-
ganismo dictaminante (SECLO) el por-
centaje de acuerdos homologados so-
bre el total de expedientes con acuer-
do asciende a 80,15 %.en el periodo
1997-2001. En tanto, en igual perio-
do, el porcentaje de acuerdos obser-
vados (susceptibles de homologacion,
una vez subsanado el motivo de la ob-
servacion) asciende al 19,65% y los
definitivamente no homologados sélo
alcanz6 al 0,20%.

En cifras, en igual periodo, esto signi-
fica que, sobre un total de 56.131 ex-
pedientes en los que las partes arriba-
ron a un acuerdo con intervencion del
conciliador laboral, la autoridad ad-
ministrativa homologé 44.989 expe-
dientes, avalando de este modo el ar-
gumento de la legalidad del proceder
del conciliador interviniente.

Este argumento asimismo es utilizado
por los defensores del sistema entrevis-
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tados al referirse a la resistencia de los
abogados de parte que, al inicio del
sistema, descalificaban el sistema
achacéandole ser una “privatizacion de
la justicia laboral”.

A los fines estadisticos se coteja lo ex-
presado con la informacion estadistica
obrante en ANEXO V.

El cambio cultural: del paradigma de
la confrontacién al paradigma de la
autocomposiciéon

Todos los encuestados, a su vez, coin-
cidieron en que todas las razones pre-
citadas han colaborado para que, lue-
go de casi seis afios de la vigencia del
sistema de conciliacion laboral obliga-
toria, el formato tipico de los métodos
alternativos (o no adversariales) de re-
solucién de disputas, se haya ido afir-
mando en las practicas juridicas de los
abogados laboralistas y, mas aln, ha-
ya sido crecientemente aceptado y
hasta apreciado, aln por quienes ori-
ginalmente s6lo expresaron su rechazo
y desconfianza.

Desde entonces, pese a que en la
evolucion de las instituciones ese
lapso carece de significacién, los en-
cuestados creen que, dentro del am-
bito forense, se estd operando una
verdadera revolucion, un cambio o
modificacién profunda, que lleva a
sostener, que los actores principales
del proceso -jueces, abogados y par-
tes- cada vez en mayor nimero, es-
tan llegando a la intima conviccién
de que es mas sano negociar que
pleitear.
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Agregan, unanimemente que, pese a
las dudas, oposiciones y desconfian-
zas que existieron en los primeros
tiempos, la conciliacién laboral ya
estd instalada en nuestro medio y
que el “enfrentamiento abierto den-
tro del campo de batalla” que otrora
fuera el expediente, tiende a ser sus-
tituido por la cultura del acuerdo; la
decision del juez, por la de las par-
tes.

Todos los profesionales entrevistados
reconocen que no existe una generali-
zada aceptacién de las ventajas de los
medios alternativos de resolucion de
los conflictos.

Es interesante la argumentacion de los
profesionales mas renuentes a la con-
ciliacion laboral ya que ellos mismos
atribuyen como una de las razones
mas fuertes a la preferencia por el plei-
to en razén de haber sido educados en
la cultura del litigio. Pero agregan otra
serie de razones con las que justifican
sus resistencias y que pasaremos a de-
sarrollar a continuacion.

2. Factores que generaron
resistencias de los abogados
respecto del sistema de
Conciliacién Laboral Obligatoria

- El sistema de costas y cobro
de honorarios

Entre otros factores invocados que in-
tervinieron, en este periodo, en la de-
cisién de litigar en vez de conciliar por
parte de los abogados de parte, se
menciona el sistema de costas o de co-
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bro de honorarios por parte de los
abogados.

- Por parte de los abogados de traba-
jadores y empleados, se consideran
factores irritativos:

La imposicidn de que sea el trabajador
quien deba percibir toda suma de di-
nero que se hubiere acordado en for-
ma personal, estando prohibida la
percepcion por apoderado (art. 25
decr. 1169/96).

Limitacién al pacto de cuota litis (10%
del monto conciliado, conforme art. 17
de la ley 24.635) respecto del ambito
judicial.

- Por parte de los abogados de em-
pleadores y empresas, se mencionaron
como factores irritativos:

La imposicion de las costas de concilia-
cion al empleador (art. 13 Ley 24.635
y art. Decr. 1169).

Falta de proporcionalidad de los ho-
norarios del conciliador respecto de
los montos conciliados en reclamos de
menor cuantia, al tratarse de un mon-
to fijo y Unico a su cargo de $ 225,
cualquiera sea el monto conciliado
(art. Decr. 1169).

- La comparacion de los
costos financieros

Durante el periodo en analisis, la Justi-
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cia del Trabajo se caracterizé por im-
poner siempre una “financiacién bara-
ta” al condenado en un juicio laboral.
Mé&xime si se compara con el costo fi-
nanciero que deberia afrontar el re-
guerido en un expediente de concilia-
cién si, para alcanzar un acuerdo con-
ciliatorio, tuviera que pedirle prestado
el monto respectivo a una entidad fi-
nanciera y pagarle por ello tasas acti-
vas como las vigentes a la fecha de es-
ta comunicacion.®

De este modo, més alla del desempefio
del Conciliador y, aun, de la convic-
cion de las partes, las razones finan-
cieras constituyen un argumento pode-
roso para inclinar la decision a favor
del pleito, aun cuando se sepa que lo
mas probable es que se pierda.

Los “argumentos procesales”

Los abogados laboralistas contrarios
al procedimiento de la conciliacion la-
boral, argumentaron sistematicamente
que, su principal argumento en contra
fue, durante estos afios, la inoficiosi-
dad de la conciliacion ya “que nunca
se podia conciliar nada” y que, por lo
tanto, s6lo implicaba una dilacién pro-
cesal a favor de la patronal.

En la misma linea de pensamiento,
sostuvieron que, dada la legislacion
preexistente, la instancia de concilia-
cidn ya estaba prevista en forma pre-
via a la contestacion de demanda (art.
68 ley 18.345) y, en el ambito admi-

9 Luego de la devaluacion, la Tasa Activa Banco Nacion: oscila entre el 48% y el 60% anual.
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nistrativo, mediante las audiencias es-
pontaneas que podian celebrarse en el
Ministerio de Trabajo. No hay respues-
tas frente al argumento de la mayor
capacitacion, especialidad y profesio-
nalismo de los actuales conciliadores
en comparacion con los audiencistas a
cargo de las instancias de conciliacion
que mencionaron.

Las criticas al sistema de
seleccion de conciliadores

Pese a la mentada publicidad del con-
curso de oposicion para la seleccién
de conciliadores laborales, se invoca
el hecho de que el Ministerio de Justi-
cia nunca hizo publico el orden de mé-
rito ni la valoracion detallada de los
antecedentes de los seleccionados.

De este modo se avala el manto de
sospecha sobre los criterios de selec-
cién y los méritos de los elegidos que
perdura hasta la fecha, vulnerando (en
muchos casos injustamente) el antece-
dente de la idoneidad que debiera le-
gitimar el accionar de los conciliado-
res laborales.

- Los habitos profesionales

Los abogados laboralistas de cierta
antigliedad en la matricula que fueron
entrevistados (v.gr.. méas de veinte
afos) reconocen que toda la construc-
cién intelectual sobre la que asientan
sus resistencias y rechazos al sistema
de conciliacion laboral esta fuertemen-
te tefiida por los habitos profesionales
fuertemente litigiosos en razén de la
cultura del pleito en la que fueron for-
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mados, ya desde su formacién univer-
sitaria.

La invocacion de principios

Desde esa formacion, sostenida en los
principios protectorios del derecho la-
boral, legitiman su sensacion (ya gene-
ralizada socialmente, por otra parte) de
gue tenemos una justicia que no cumple
su papel vital en la sociedad y que esta
de espaldas a los ciudadanos.

Siendo profesionales del Derecho, agre-
gan de este modo alguna suspicacia en
la instalacion de la conciliacion laboral
como una “privatizacion de la justicia la-
boral” que sélo acarrearia mas despro-
teccion en los sectores mas desvalidos,
con el agravante de la dificultad para el
acceso a la justicia por carecer de recur-
sos. No pocas veces, eso se tradujo en el
argumento discursivo de que, asi, “la jus-
ticia es sélo para ricos”.

Sin perjuicio de ello los renuentes reco-
nocen que se suma a ello el contexto
socio-historico en el que surge este
procedimiento: el deficiente funciona-
miento del mercado de trabajo, el de-
sempleo creciente y las profundas re-
formas econdmicas introducidas a
partir de 1989 que colaboraron para
que, desde su Optica de raigambre al-
tamente tuitiva se percibiera a la con-
ciliacion laboral como un nuevo emba-
te contra la proteccién de los trabaja-
dores y del crédito laboral.

Palabras finales

El procesamiento de la informacion
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precedente sefiala, desde nuestra Gpti-
ca, la verificacién de las hipotesis so-
metidas a prueba en este trabajo.

De las entrevistas efectuadas surgen
las causas generadoras de las reaccio-
nes de aceptacion y de rechazo produ-
cidas por la ley 24.635 como asimis-
mo el crecimiento en los indices de
aceptacion y la disminucion de las
conductas de rechazo a su respecto.
Ello se coteja con los datos estadisticos
aportados para la evaluacién del pe-
riodo 1997-2000.

Las razones que favorecieron la acep-
tacion y la reduccion de las resisten-
cias son de muy diversa indole y no re-
sultan atribuibles exclusivamente al
funcionamiento del sistema sino, como
también surge de las entrevistas efec-
tuadas especialmente, se debe en mu-
chos casos, a resultar la alternativa
“menos mala” para resolver disputas
laborales.

El incremento de acuerdos conciliato-
rios y la disminucion proporcional de
los juicios laborales en la Justicia del
Trabajo de la Capital Federal es una
consecuencia evaluable en términos
estadisticos y entendemos representa
un extremo que también ha podido de-
mostrarse de modo tal que, si desde
nuestro lugar debiéramos, efectuar al-
guna apreciacion personal, concluiria-
mos que:

El hombre del siglo XXI (y el género in-
cluye a la especie: debe inferirse que
también se incluye aqui a los aboga-
dos) quiere soluciones rapidas a sus
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conflictos. Se ha dado cuenta que el
tiempo tiene un precio.

Frente a las crecientes exigencias de
una sociedad, incluso los grandes estu-
dios juridicos de nuestro medio tienen
puestos sus ojos en las nuevas formas
alternativas de solucion de los conflic-
tos, entre los cuales la mediacion y la
conciliacion han tomado enorme rele-
vancia.

No ha sido féacil el camino hasta aho-
ra recorrido. Hubo escollos que se de-
bieron sortear, tanto provenientes de
algunos jueces, como de muchos abo-
gados que inicialmente no percibieron
los nuevos vientos.

Es bueno reconocer que al principio
muchos dudaron de la bondad de este
nuevo instituto, cuya filosofia descono-
ciamos. Algunos permanecieron indi-
ferentes a su posible implementacion.
Otros, aferrados al viejo esquema ad-
versarial, creyeron que se estaba ante
un intento poco serio de privatizar la
justicia.

El sistema judicial, entrando en colap-
so, de acuerdo a este nuevo criterio,
esta pasando a ser la Ultima alternati-
va de que dispone el ciudadano para
acceder a la justicia. No porque no es-
té a disposicion de quienes se encuen-
tran inmersos en un conflicto como pri-
mera opcion, sino porque no siempre
el juicio es la mejor opcidn.

La lentitud de los tribunales, el rigido

sistema procesal vigente, las viejas es-
tructuras que no se han remozado, la
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falta de uniformidad en la interpreta-
cién de las leyes, el elevado costo de li-
tigar y, por fin, la desconfianza en que
estd4 inmerso el sistema, sumado a un
proceso que permite las “chicanas”
que alargan los juicios, son motivos
mas que suficientes para intentar nue-
vos caminos de solucion de los conflic-
tos.

Pero aun cuando nos enfrentemos a un
sistema judicial exento de todas esas
falencias, en el que se cumplan con los
plazos, se dicten sentencias rapidas,
los abogados y partes actlen lealmen-
te, aln asf, la solucion judicial -al me-
nos como regla- no sera necesaria-
mente la mejor.

Es que pese a que desde hace varios
afios quedd de lado la ley del mas
fuerte como medio de solucion de los
conflictos y las sociedades modernas
delegan en un tercero -el juez- su deci-
sion, ello no indica que el combate ce-
sa.

Por el contrario, se traslada al expe-
diente. En él, cada parte trata de ven-
cer a la otra. Y para ello debera con-
vencer al juez. No importa la forma.

Siempre encontrardn abogados que
conduzcan la pelea, mediante diversas
tacticas leguleyas.

Los verdaderos duefios del conflicto,
las partes, quedardn seguramente
marginadas, aunque recaera sobre
ellas el resultado: la sentencia.

El desgaste psicolégico que implica un
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juicio, muchas veces no lleva a la solu-
cién definitiva. Se dira, “he perdido la
batalla, pero no la guerra”. Y nueva-
mente se originara otro juicio.

Y aunque no fuera asi, quedara el sa-
bor amargo de la derrota, el resenti-
miento de haber perdido.

En cambio, si son los propios actores
del conflicto quienes encuentran la so-
lucién, sea por si mismos o con la ayu-
da de un tercero, ambos se sentiran
ganadores y asumiran sobre si la res-
ponsabilidad de sus compromisos. Esa
solucion tendrd bases mas solidas,
porque se apoyara en la conviccion de
las partes.

De alli que abogados, jueces y la co-
munidad cada vez en mayor medida,
se convencen de la bondad de estos
nuevos caminos de solucién de los
conflictos.

Para sortear las resistencias remanen-
tes debiera seguir trabajandose desde
distintos ambitos en los que ya se co-
menzé a trabajar, ain antes de la san-
cion de la Ley 24.635, especialmente
cuando el eje de la discusion era la
sancioén de la ley de mediacion preju-
dicial obligatoria para los fueros civil y
comercial:

En este sentido podria describirse la
relevancia de los siguientes aspectos:

a) La Informacion: jueces de ambas
instancias y abogados que percibieron
las bondades de la conciliacién labo-
ral comenzaron a informarse, buscar
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bibliografia, conocer mas sobre él.

b) La Formacion: se efectuaron jorna-
das, conferencias y debates, que tuvie-
ron por objeto formar tanto a los ma-
gistrados como a los funcionarios, em-
pleados y abogados, sobre distintos
aspectos vinculados tanto a la profun-
dizacién de aspectos tedricos como a
la interpretacion de la ley 24.573 y su
reglamentacion. También se organiza-
ron numerosos encuentros a ese fin.
Alguna institucion de prestigio, dedi-
cada a la mediacién, abri6 sus puertas
al Poder Judicial, ofreciendo gratuita-
mente entrenamientos en mediacién y
otros métodos alternativos de resolu-
cion de conflictos.

) La Conviccién: Soélo fue posible en-
frentar el cambio que originalmente
trajo la mediacién, debido a que el mo-
vimiento en favor del instituto se gesto
desde adentro del fuero civil. Fueron
muchos jueces quienes, convencidos de
las bondades del instituido, en unién
con varios abogados que también lo
propiciaban, dejando de lado la es-
tructura del litigio, aceptaron someterse
a la experiencia piloto que, primero tu-
vo lugar en diez juzgados y luego se
extendi6 a otros méas. Y hubo varios -de
ambas instancias- que de aprendices,
se convirtieron en formadores, gene-
rando una opinion positiva sobre el
mismo. Las resistencias en el fuero la-
boral fueron ain mayores: la equivoca-
da percepcion de la conciliacion como
potencial amenaza al principio tuitivo
del derecho laboral obstaculizé (y ain
hoy obstaculiza) el conocimiento y la
aceptacion del procedimiento.
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e) La Unién: El cambio tampoco pudo
hacerse realidad, sin el apoyo de mu-
chisimos abogados, deseosos de mejo-
rar la justicia y en la conviccion de que
los conflictos es bueno resolverlos entre
las propias partes.

f) El Desarrollo: por dltimo, es preciso
destacar la labor fecunda que cumplie-
ron muchas asociaciones y fundacio-
nes, dedicadas a prestar su apoyo a la
incorporacion de los nuevos métodos
alternativos o adecuados de solucién
de los conflictos.

g) La Normativa: hay dificultades, que
es preciso superar: algunos cambios
rapidos y profundos en la reglamenta-
cién del sistema (representacion de las
partes, procedimiento en casos de ac-
cidentes o enfermedades laborales,
deposito de los honorarios de concilia-
cién) provocaron criticas provenientes
en su totalidad por parte de los aboga-
dos de parte que, cierto es decir, eran
quienes debian soportar més directa-
mente, las consecuencias. Asimismo,
después de casi seis afios, podrian
promoverse otras reformas tendientes
a agilizar ain mas el procedimiento
de conciliacion (sobretodo en cuanto
refiere al sistema de notificacion, la
necesidad de configurar doble incom-
parecencia de alguna de las partes co-
mo requisito previo al cierre de las ac-
tuaciones por ausencia de ella).

h) Los Agentes del Sistema: a esta altu-
ra del desarrollo de la conciliacion la-
boral es preciso encarar la solucién
adecuada relativa a la falta de prepa-
racion suficiente de algunos concilia-
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dores en el derecho de fondo o en el
manejo de técnicas adecuadas de con-
ciliacion. Y también de abogados, que
aun ignorando los deseos de sus clien-
tes, los llevan por el camino del juicio.
Hay quejas sobre este aspecto. Y mu-
chos asuntos, gque se solucionan luego
contra la interposicion de la demanda
laboral pudieron haber encontrado
buen cauce en la instancia prejudicial,
de haberse actuado con pericia. Para
ello, resulta imprescindible que el
RE.NA CLO. (Registro Nacional de
Conciliacion Laboral Obligatoria), de-
pendiente del Ministerio de Justicia de
la Nacion, ejerza activamente el poder
de policia que le ha sido conferido so-
bre los Conciliadores Laborales. Pero
también hace falta que los abogados
gue entienden legitimas sus quejas so-
bre el sistema las efectivicen en denun-
cias concretas que permitan al RE.NA.
CLO. activar su accionar disciplinario
sobre el cuerpo de conciliadores en
particular y sobre el sistema todo en
general.

En igual sentido, el RE.NA.CLO. debe
propender al contralor de las instala-
ciones en gue se lleva a cabo el proce-
dimiento cuidando de evitar se desa-
rrollen en oficinas que carecen de co-
modidad suficiente para servir de mar-
co a la conciliacion o cuya distancia
con el macrocentro de la ciudad, di-
suade a los interesados de continuar
las sesiones.

Seria deseable, asimismo, que se faci-
litara de modo practico y concreto el
acceso real de personas de muy esca-
S0s recursos econdémicos al servicio de

340

TRABAJOS DE INVESTIGACION

conciliacion. Aln cuando es gratuito
para el trabajador, para quien nada
tiene, todo importa una traba para ac-
ceder a justicia. En épocas de gravisi-
ma crisis, el mero traslado del trabaja-
dor desocupado a las oficinas de con-
ciliacion puede resultar un obstaculo
para su concurrencia o, incluso, para
alcanzar acuerdos justos y no desespe-
rados por obra de la necesidad. En
ese marco, resulta fundamental el ac-
cionar del abogado de parte como
también del propio conciliador quie-
nes, a la luz de circunstancias como
las mencionadas debieran contar con
recursos que les permitan sortear di-
chas dificultades sin posibilidad de ob-
jecion procesal alguna de la otra u
otras partes.

i) Los Resultados Globales: para
comprender la magnitud del impac-
to de la conciliacion dentro del am-
bito de la justicia laboral, bastara
remarcar las estadisticas de la Ca-
mara Nacional de Apelaciones del
Trabajo, agregadas a este trabajo.
Las mismas demuestran holgada-
mente las ventajas del sistema y
que, a través de este medio, viene
logrando una real y efectiva descar-
ga de los tribunales.

Si a estas cifras se agregan las pro-
pias estadisticas del SECLO respec-
to de los niveles de acuerdo arriba-
dos en el procedimiento de concilia-
cion, se refuerza la conclusién de
que el porcentaje es significativo y
que la conciliacion es un buen ca-
mino para la solucion de los conflic-
tos laborales.
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ANEXOS
ANEXO |

Cuestionario modelo basico aplicado
a las entrevistas en profundidad reali-
zadas a los actores del Sistema de
Conciliacion Laboral Obligatoria.

¢Cudl es su opiniodn respecto de los de-
nominados métodos alternativos de re-
solucidn de disputas?

Particularmente, cuél es su opinion res-
pecto de la aplicacién de los mismos a
los conflictos laborales?

A partir de su experiencia profesional
personal, ;qué opinion le merece la
actual organizacion y funcionamiento
del SECLO?

¢Como describiria y calificaria el de-
sempefio de los Conciliadores labora-
les que conoce en cuanto a su forma-
cion (respecto del derecho de fondo y
respecto de las técnicas de concilia-
cion)?

¢Como describiria y calificaria el de-
sempefio de los Conciliadores labora-
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les que conoce en cuanto a su desem-
pefio (nivel de solvencia para superar
obstaculos, proponer férmulas conci-
liatorias, favorecer las relaciones inter-
personales, alcanzar acuerdos, etc.)?
¢Y en cuanto al marco en el que reali-
zan los procedimientos de conciliacion
(espacios fisicos disponibles, ubicacion
geografica de sus oficinas, comodidad
de los participantes, etc.)?

Describa las ventajas y/o desventajas
qué, a su criterio, le ha acarreado la
conciliacion laboral obligatoria a los
trabajadores, a los empleadores y a
los abogados de parte.

En cuanto a su actitud profesional
frente al procedimiento de concilia-
cién laboral: ¢cuales son las razones
gue lo llevan generalmente a acon-
sejar o desaconsejar en cada caso la
celebracion de un acuerdo de conci-
liacién?

¢ Qué factores externos al proceso inci-
den en la decision profesional descrip-
ta en la respuesta anterior?

Evalie las modificaciones que usted
pueda percibir respecto de su con-
ducta profesional en relacion con la
conciliacién laboral obligatoria des-
de 1997 a la fecha y luego respon-
da: ¢ha crecido, disminuido o se ha
mantenido su nivel de aceptacién /
rechazo del proceso? ¢ha crecido,
disminuido o mantenido su nivel de
concertacion de acuerdos conciliato-
rios en dicha instancia? Por dltimo, a
qué atribuye los comportamientos
descriptos?
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Periodos acumulados

Cod. | Descripcion 1995 | 1996 | 1997 [ 1998 | 1999 | 2000 | SinConc.Lab. Conc. Lab
2| AccidenteLey N°9688 6246 | 20% | 1319 | 834 | 6% | 613 9.661 2142
3| Accidente-Accidn Civil 21 15 23 150 455 547 65 1152
5| Cobro de Aportes o Contribuciones 1016 | 741| 839 | 73| 53| 36 2596 1589
6| Congignacion 86 59 71 54 64 83 216 201
8| Ley N°22.250 975 781 558 45 433 584 2314 1417
9| Competencia desledl 1 1 2 0

1A | Despido 29454 | 2469 | 16.750 | 10.647 | 14472 |13658 70.900 38717
1B| Indemnizacién porfallecimiento 212 | 193 | 140 o 12| 1007 545 326
1C| Indemniz. Artic. 212 Ley N° 2074 188 146 83 40 63 61 417 164
1D | Preaviso 6 4 5 3 1 15 4
17| Otrasindemniz. previstas en Est. 76 8 51 36 47 63 205 146
10| Accion Declarativa 18 20 1n 10 43 3 49 86
11| Desdojo 40 A A 18 K| 23 108 7
12| Accién de Amparo 20| 40| 1209| 155] 200 | 35 759 700
13| Juicio Sumarisimo 9 87 82 8l u 70 268 5
14| Medida cautelar 192 169 47 236 246 239 508 721
15| Diligencia Preliminar 36 24 22 28 39 45 82 12
16 Apelacion por Multa Ley N° 12.908 0 0
17| Homologacion 36| 27| 22| 26| 25| 204 175 705
18| Préctica Dedled 2 2 6 4 4 4 10 12
4A | Cobro desalarios 475 305 | 3| 208( 346 | 316 1181 870
4B| Diferencias de salarios 956 | 97| 521| 45| 631 | 554 2444 1.530
4C| Salarios porsuspension 15 14 12 3 7 6 41 16
50| Cuestiones sindicales
51| Sanciones administrativas
52 Otros recursos adminigtrativos
7A | Ejecucién de créditos laborales M5 | 39| 23| 75| 984 | 99 1010 2.698
7B | Ejecucidn fiscal 2238 | 1090 46 606 | 1195 | 1.486 3.774 3.281
7C| Ejecucion Previsiona 78| 19 3 2 4 8 860 14
7D| Sumarios Ministerio de Trabgjo 4757 | 1761 | 4233 | 3780 | 4081 814 10.751 8675
7E | Ejecucion de aportes 1113 | 598 | 172| 208| 145 62 1883 415
99| Otros reclamos 1154 [ 987 | 1021 2599 | 1528 | 118 3.162 5312
81| Ley de Asociaciones Sindicales 29 19 0 48
82| Sumarios 1753 | 1780 | 1651 | 1552 199 64 5.184 1815
83| Queja Expediente Administrativo 137 18 0 155
84| Apelacion de Laudo 0 0 0
52.884 | 37.813 | 29.088 | 23.741 | 27.128 |22.537 119.785
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Total de ingresasas 130, 787
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ANEXO V
PP LS &Y SECL
Forcentuales sobre Homelogatiin @ Expediamies
1]
m
] S e LTaw Do ciiossie
in Anarc w1 Tos e Bt Fersi
:: Braerion = q Si i Evp ey

L &Y secLo
B e B Parcantajui Olebaas wabra
Daearrodo dal Fietena 18E7EDE1
Teeal comAeuarde 58131
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