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en procesos que combinan problematicas densas como la homologacién remunera-
tiva y 1a desnaturalizacion de la tercerizacion de servicios—, es indispensable gue el
Jjuez —apoyado por las partes— intente simplificar al maximo la controversia. Cuan-
do decimos que hay que simplificar la controversia, no nos referimos a que el mi-
mero de puntos controvertidos debe ser reducido. Por el contrario, en este contex-
to, simplificar puede significar desmenuzar una controversia compleja a tal punto
que terminemos fijando mas de cinco o diez puntos controvertidos. Ello, lejos de
implicar una dispersion excesiva del debate y/o potencial dilatacién de la audien-
cia, evidenciarifa un analisis riguroso del caso que muy probablemente propicie el
dictado de una sentencia debidamente motivada.
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L DESAFIOS Y HERRAMIENTAS QUE OFRECE ELPROCESO ORAL

La NLPT, ademds de exigirnos mayor eficiencia, estudio de nuestro proceso
y calidad probatoria, nos reta a tener mayor imaginacién, a ser més explicitos, di-
dacticos y a dejar atras paradigmas que antes pudieron limitar o inhibir a los abo-
gados de una mayor “creatividad” al litigar.

Defender un proceso oral nos reta a ir mas all4 de enumerar fundamentos de he-
cho y respaldarios con normas sustantivas o adjetivas, implica el desafio de demostrar
en pocos minutos por qué tenemos la razén, 1ogicamente a la luz de los deberes nor-
mativos del caso y realizando un especial gjercicio de sintesis y concentracién en lo
que, segim nuestra perspectiva, resultard lo més importante o vital para nuestra defensa.

Una teoria del caso planificada, estructurada y ejecutada permitird ejercer
apropiadamente y potenciar al maximo nuestro derecho a la defensa®®. La adecuada

(1} Oré Guardia, en su curso de Teoria del Caso: “Esta es la herramienta que “nace con la determinacién de
nuestra version de los hechos y contiene el planteamiento estratégico del litigante™. Léase documento
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elaboracién de nuestra teorfa del caso, ya sea como parte demandante o como pat-
te demandada en un proceso laboral no es una obligacion, sino una necesidad para
poder afrontar con eficiencia y suficiencia un juicio®,

Existen materias controvertidas, pretensiones procesales-laborales que tras-
cienden a los tipicos casos de solicitud de pago de beneficios sociales. Casos como
impugnaciones de despido, cumplimiento de normas convencionales, desnatura-
lizacion de contratos o solicitudes de homologacién salarial, nos invitan a ir mas
alla de estrictas exhibicionales documentales, y hacer uso de diversas herramientas
que ¢l proceso oral pone a nuestra disposicién, las cuales, como hemos menciona-
do antes, deben estar dirigidas a realizar una defensa concreta, precisa, coherente
v, por sobre todo, sustentada en pruebas de actuacién inmediata.

Hemos escogido uno de los temas mencionados para compartir, cémo consi-
deramos que podemnos hacer uso de tales herramientas para participar en un proce-
so laboral oral, en este caso una pretension que nos interesa por sus especiales fun-
damentos, es la de homologacién salarial.

. DERECHO ALAIGUALDAD EN MATERIA LABORAL

En forma breve, para contextualizarnos, es necesario hacer una puntua) refe-
rencia al derecho que inspira a solicitud de homologacion de remuneraciones, este
es evidentemente, el consagrado derecho a la igualdad.

La Constitucioén Politica del Perti sefiala que toda persona tiene derecho a la
igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo,
idioma, religién, opinion, condicidon econdémica o cualquiera otra indole, ello en afi-
nidad con la Declaracién Universal de Derechos Humanos, en cuyo articulo 2 se
proclama el derecho a la igualdad o distincién por motivos polfticos, sociales eco-
nomicos, entre otros.

Sin embargo, este derecho, al igual que los demas, no es absoluto, pues, como
observamos, no excluye al trato diferenciado.

Patricia Palacios, invocando senda doctrina, e, incluso, la filosofia griega, se-
fiala que los iguales deben ser tratados en forma igual y los diferentes en forma di-
ferente; indica, ademds, que resulta dificil la tarea de determinar quiénes son igua-
les y qui€nes son distintos con base en distintas circunstancias personales®.

completo en: <http://www.ineipp.org.pe/index. php?mod=documento&com=busquedadsectD=&search=
oretguardia&catlD=0&button=Ir>. (p. 3).

(2) RODRIGUEZ CHAVEZ, Diana “La Teoria del Caso en el Nuevo Proceso laberal”. En: Soiuciones Labo-
rales. Febrero 2011. p, 76.

(3) PALACIOS, Patricia. La Ne Discriminacion. Estudio de la Jurisprudencia del Comité de Derechos Hu-
manos sobve la Clausula Autonoma de No Discriminacion. Centro de Derechos Humanos de la Facultad
de Derecho de la Universidad de Chile, Santiago 2006, p-27.
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En el 4mbito del Derecho del Trabajo el derecho a la igualdad, en su senti-
do formal “exige una verificacién de hecho para comparar individuos y determinar
8i su situacién es semejante o no, y después reclama un trato correspondiente a lo
comprobado. De este modo, el trato no puede ser desigual para lo iguales ni igual
para los desiguales™®,

Como es evidente, este principio va directamente ligado al de no discrimina-
cion, €l mismo que esta recogido por el Convenio 111 de la Organizacion Interna-
cional del Trabajo, institucién que sefiala que la “la discriminacién en el empleo y
en la ocupacién supone una diferenciacion de trato de las personas por motivos de
su raza, color o sexo, entre otros motivos, independientemente de cuales sean sus
aptitudes o los requisitos del trabajo que deban desemperiar”.

Ivan Blume sefiala que la discriminacién no es solo una mera diferencia-
cion que afecta la igualdad de trato o la igualdad de oportunidades, indica que el
elemento que lo define y configura es, en realidad, los motivos o razones especial-
mente odiosas que transforman o convierten una simple diferenciacién en una dis-
criminacion prohibida®.

Es decir, las normas nacionales, internacionales y la doctrina coinciden en
que el derecho a la igualdad y no discriminacién en el trabajo estin enmarcados en
el contexto de un trato igual, sin distinciones arbitrarias que obedezcan a diferen-
ciaciones carentes de sentido o que atenten contra la lista de casos antes descrita
(raza, sexo, religiom, efc.).

El derecho a un trato igual en el 4mbito de las relaciones laborales impli-
ca las mismas condiciones de acceso a oportunidades, ya sea para ser postular
a un puesto, a un ascenso, a ciertos beneficios o a una remuneracion determina-
da. Evidentemente, para tener opcidn a ello, el trabajador tendra que cumplir con
ciertos requisitos e incluso competir con otras personas. Esta competencia debe
conservar el derecho a la igualdad, es decir, no se debe otorgar ventajas o situar
a alguien en desventaja en razén de los motivos prohibidos antes descritos, pues
ello implicaria un atentado contra el derecho a la igualdad y no discriminacién.
Por el contrario, serd valido tener en cuenta diferencias de distinta indole para
determinar quiénes est4n o no calificados para acceder a algiin derecho que con-
sideremos nuestro.

(4y NEVES MUJICA, Javier. Infroduccion al Derecho del Trabajo. 1* edicién ERA Editores, Lima, 1997,
p. 115,

(5)  BLUME, Ivin. fgualdad salarial entre mujeres y hombres en el Perii, Facultad de Derecho de |a Pontificia
Universidad Catdlica del Peryi, Lima, 2011, p. 17.
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L. PRINCIPIO “IGUAL TRABAJQ, IGUAL VALOR”

Cuando una persona sospecha que se est4 vulnerando su derecho a la igual-
dad, respecto al salario que percibe, debe tener en cuenta algunos criterios a fin de
determinar si nos encontramos frente a un caso de discriminacién o de diferenciacién.

La Declaracién Universal de Derechos Humanos, en su articulo 23, inciso 2
declara que: “Toda persona tienen derecho, sin discriminacién alguna, a igual sa-
lario por trabajo igual.

Entonces, para solicitar este derecho, debemos determinar un primer hecho
lesivo, consistente en identificar por qué afirmamos que se ha vulnerado el derecho
a la igualdad, respecto a quién, y cudl es el perjuicio que esta situacién ha produci-
do, ya sea moral o econbmico, 0 quiza ambos.

En el caso de la solicitud de un reintegro de remuneraciones por homologa-
cién salarial, evidentemente, lo que se solicita es el mandato de pago de la diferen-
cia que el demandante considera injustificada frente a otro trabajador, a quien consi-
dera suhomologo, o su igual. En este contexto, el trabajador busca un resarcimien-
to economico respaldado en el principio “igual trabajo, igual valor”.

Es evidente, por tanto, que para solicitar este derecho, se ha cumplido con el
deber minimo de verificar efectivamente, si ambos trabajadores son objetivamente
iguales y si, en consecuencia, deben “ganar lo mismo”. Recordemos que la igual-
dad, como hemos sefialado antes, no es un derecho absoluto, sino gue estd sujeta a
diversos pardmetros de diferenciacion justificada.

Ast lo ha establecido el Tribunal Constitucional, en diversas oportunidades,
al sefialar que el derecho a la igualdad y no discriminaci6n no tiene una lectura ab-
soluta, por el contrario, no toda diferenciacién est prohibida, ni supone una discri-
minacion, en tanto esta se sustente, como en los casos que nos ocupan, en una base
objetiva, razonable, racional y proporcional;

En la sentencia recaida en el Exp. N° 1399-2001-AA/TC publicada el 18 de
marzo de 2003, se sefiala que la clausula de ignaldad estd referida a que no se in-
troduzcan diferenciaciones de trato que no tengan base objetiva o no sean razona-
bles, es0 es, que se trate de tratamientos arbitrarios basados en la subjetividad, ca-
pricho o en virtud de criterios artificiosos conforme aparece de las hipétesis negati-
va detallada en el inciso 2 del articulo 2 de la Constitucién, concluyendo en que no
todo trato desigual, es inconstitucional, sino tinicamente aquel que aparezca como
decididamente irrazonable.

El Supremo Intérprete también sostiene que este principio no se configura
ante el trato diferenciado entre personas en caso exista una justificacién objetivay
razonable para esa diferencia de trato; agregando que para que exista un trafo de-
sigual admisible, debe existir desigual de supuestos de hecho, es decir, “implica la
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existencia de sucesos espacial y temporalmente localizados que poseen rasgos es-
pecificos es intransferibles que hacen que una relacién Juridica sea de un determi-
nado tipo y no otro ",

Agrega que ¢l tratamiento juridico de las personas debe ser igual, salvo en
lo atinente a la diferencia de sus “calidades accidentales” y “a la naturaleza de las
cosas que las vinculan coexistencialmente”.

La Corte Suprema de Ia Repiiblica comparte y amplia este criterio en sen-
da jurisprudencia, en la que detalla cudles son los elementos objetivos y subjetivos
que nos permitiran determinar si nos encontramos frente a un caso de discrimina-
cidn o de trato diferenciado justificado entre dos trabajadores; estos elementos son
la antigiiedad, experiencia, afios de servicio, capacitaciones, trayectoria, funciones
efectivamente desarrolladas, entre otros(”.

En este contexto queda determinado el 4mbito de la igualdad salarial y las
circunstancias que permitiran decidir sobre el ejercicio del derecho a solicitar el
reintegro de remuneraciones por homologacién, asi como los principales funda-
mentos que deben ser invocados a fin de construir una teoria del caso sustentable.

IV.  POSTULACION AL PROCESQ

La Declaracién Universal de Derechos Humanos sostiene, en su articulo 7°,
que “todos tienen derecho a igual proteccién contra toda discriminacién que infrin-
Ja esta Declaracion y contra toda provocacién a tal discriminacién”

Bajo estas premisas se postula al proceso v, el Juez procederd a calificar la
demanda, la cual, como prescribe el Art. 424° del Cddigo Procesal Civil (referido
expresamente en la Ley N° 29497), debe contener “la determinacién clara ¥ con-
creta de lo que se pide”, asi como “los hechos en que se funda el petitorio, expues-
tos enumeradamente en forma precisa, con orden y claridad”.

Esto a su vez, permitiré que la contraparte tenga la posibilidad de contestar
conforme a lo previsto en el articulo. 442 del Coédigo Procesal Civil, en el cual se
exige a la parte demandada para que: i) se pronuncie respecto a cada uno de log
hechos expuestos en la demanda; ii) exponga los hechos en que se funda su defen-
sa; y, fii) ofrezca los medios probatorios pertinentes a su defensa.

Es decir, la apropiada exposicién de los hechos en los que se fundamenta
la demanda (en nuestro caso, la demanda de homologacion) consistira en sefialar
por qué se considera igual e injustamente remunerado respecto a otra persona de-
terminada. Este serd el punto de partida elemental para denunciar un hecho lesivo.

(6) Sentencia recaida en el Exp. N° 2510-2002-AA/TC
{7y  Estos criterios son de observancia obligatoria, segiin Ia Cas. N°® 208-2005 -Pasco, y han sido ratificados en
sentencias emitidas en el afio 2012, inclusive.
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El cumplimiento de dicho deber de diligencia por parte del demandante, per-
mitird que la contestacion contenga todas las defensas procesales y sustantivas ne-
cesarias para resolver la controversia en un solo acto (audiencia). Asi, en caso la
demandada cuente con las pruebas necesarias que le ayuden a contradecir la exis-
tencia de un trabajo igual que determine una igual remuneracion, estara en capaci-
dad de contradecir los hechos puntualmente sefialados y de respaldar su contradic-
¢idn con los elementos probatorios que considere necesarios.

Es en este punto en el que la defensa debe construir su teoria del casc, ha-
ciendo uso de las habilidades que describiamos al principio. Llevémoslo a la ptac-
tica con el caso que hemos escogido, es decir, ante una solicitud de reintegro de re-
muneraciones por homologacién.

Como hemos indicado antes, quien demanda debe sefialar cuél es el hecho
lesivo que afecta sus derechos, cual es la situacién de desventaja en la que se en-
cuentra; en este caso cudl es la remuneracién que percibe y cual es la que conside-
ra que debe o debid percibir, quién percibe dicha remuneracion y por qué conside-
ta que son trabajadores objetivamente iguales (entendida la igualdad segin lo de-
tallado supra).

Al respecto, la teoria de la sustanciacion, busca que la demanda contenga
una exposicién detallada de los hechos que se vinculan con el derecho que se afir-
ma existente. Alsina afirma que, bajo este sistema, la exposicion de los hechos debe
limitarse a lo necesario para la calificacién de la accion, excluyéndose todos aque-
llos que no tuvieran alguna vinculacién con ellas, pero cuidando de no omitir los
que tuvieran alguna relacién aunque fuera indirecta o que de cualquier manera pu-
dieran influir en la resolucién final®.

De esta manera, la contraparte podra identificar los hechos que aceptara o
aquellos que seran materia de contradicci6n, y de ocurrir lo tltimo, la labor de la
parte demandada consistird en demostrar en forma eficiente, concisa y oportuna,
por qué es que no habria infringido el principio de igualdad y, por tanto, no tendria
el deber de pagar los reintegros solicitados. '

{Cémo demostrarlo? Evidentemente remitirnos a simples documentos no
serd suficiente. Probablemente boletas, planillas de pago y liquidaciones de benefi-
cios serviran al demandante para demostrar la diferencia remunerativa, sin embar-
g0, es importante que ambas partes y el propio juzgador tengan presente que no es
¢sa la controversia, a menos que se haya detectado que existe algun error o altera-
cion de los documentos ofrecidos, hecho que conllevara a causales de tacha o im-
procedencia segiin sea el caso.

(8) Citado por GOZAfNi, Osvaldo Alfredo. EI Debido Proceso. Rubinzal-Culzoni Editores, Buenos Aires,
2004, p. 369,
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Ubiquémonos en una situacién en la cual no se discute la remuneracién que
en la préctica percibe el demandante, ni la pretendida, que percibe un determina-
do trabajador; en tal caso serd un esfuerzo poco productivo problematizar este as-
pecto, por lo que consideramos que la remuneracion que consta en las boletas o
planillas no son un hecho que necesite de mayor prueba o que pueda ser califica-
do como controvertido.

El desafio de la parte demandada, en realidad radica en demostrar las causas
que justifican dicha diferencia de sueldos, aquéllas que ha sefialado la Corte Supre-
ma y el Tribunal Constitucional. Es decir, debe justificar, con pruebas, el porqué
de una remuneracion diferenciada entre los trabajadores comparados, y esto tiltimo
es lo que debe hacer: comparar con una base probatoria que respalde cada dicho.

Deben demostrarse los factores objetivos y subjetivos que justifican las dife-
rencias remunerativas. ;Como? Las evidencias pueden ser muchas: legajos, el de-
talle de los puestos de trabajo que pueden aparecer en documentos internos o en
la planilla, certificados de capacitacion, registro de conducta (la meritocracia tam-
bién es importante). Actuar estos documentos puede recordarnos, en cierta forma a
Ia actuacion probatoria propia de la Ley N° 26636, sin embargo, tienen una conno-
tacion especial en el escenario de 1a NLPT: deben oralizarse. Ademds, tenemos ex-
pedita la posibilidad de actuar pericias, declaraciones de parte, declaraciones testi-
moniales que nos permitirdn demostrar nuestra posicién.

V. ;QUE OCURRE EN LA AUDIENCIA DE JUZGAMIENTO?

La Audiencia de Juzgamiento es la audiencia principal en el proceso, jugan-
do un rol clave en la revaloracion del cardcter instrumental del proceso®, ello de-
bido a que permite al juez, gracias al principio de inmediacion, ofr y apreciar direc-
tamente la sustentacion de las posiciones de las partes, en base a hechos y pruebas,
todo lo cual permitira, en forma célere y sobre la base de una permanente interac-
cién, tomar una decisién para resolver la controversia sobre los hechos sustentados.

La estructura del proceso ha quedado establecida en la Audiencia de Conci-
liacion, en la cual las partes y el juez han definido los hechos que necesitan ser ob-
jeto de prueba. El discurso que genere la confrontacion de posiciones estara enfo-
cado en resumir lo hechos y anunciar cémo seran demostrados, esto es, con prue-
bas pertinentes con las posiciones ya establecidas en los respectivos escritos pos-
tulatorios; todo lo cual llevara a que la teoria del caso desarrollada por cada parte,
permita otorgar al Juez una nocién respecto a la valoracién probatoria que deberd
perfilar, asi como las normas aplicables para resolver la controversia.

(9 DELGADO DE MARKY, Elizabeth y VINATEA RECOBA, Luis. “La Audiencia de Juzgamiento en la
Nueva Ley Procesal del Trabajo™. En: Libro de Ponencias del IV Congreso Nacional de la SPDTSS - 12
Edicién. Editorial El Bitho, Lima/Cusco, 2010, p. 372.
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Los hechos expuestos oralmente deben corresponder con los desarrollados en
los escritos postulatorios, no por una cuestion de formalismo, sino porque se debe
velar por el debido proceso y la oportunidad de defensa nica con que ambas partes
cuentan en un juzgamiento (también aplicable para el proceso abreviado), lo cual
obliga al magistrado a respetar las reglas que contienen al derecho de defensa, de-
recho a la debida motivacion y derecho a la igualdad®®.

1.  La actuacién probatoria

La actuacion probatoria, se regird por el enunciado que hace el juez, de los
hechos que van a ser objeto de prueba, esto significa, una vez més, que no cabe la
incorporacion de hechos distintos a los que han sido planteados en la etapa postu-
latoria del proceso, pues, a este momento procesal, cada parte llega con su teoria
del caso planteada en torno a la fijacion de posiciones.

Se exige diligencia probatoria a las partes (prueba oportuna), y, dada la car-
ga de la prueba, con mayor rigor a la demandada, dentro del plazo de su contesta-
cion. Elio significa que se preocuparéd por concentrar esfuerzos en acreditar aque-
llo que le ha sido trasladado, sin incorporar hechos distintos a lo que comprende el
contenido de la demanda (Iéase hechos impertinentes o innecesarios).

Establecidos y comprendidos los hechos que necesitan de pruebas, el juez
procedera a admitir aquéllas que hayan superado el filtro formal mfnimo que las
hagan pasibles de actuacién. En este punto, como hemos sefialado antes, las par-
tes, bajo la direccion del juzgador, deberan oralizar sus pruebas, es decir, expon-
dran cudl es el hecho que demuestran y cémo ocurre ello.

Volviendo a nuestro tema concreto, en un proceso de reintegro de remune-
raciones por homologacién, el abogado del demandante puede, por ejemplo, pro-
yectar la filmacion de su patrocinado realizando sus funciones y luego al trabaja-
dor que considera su homdlogo, también realizando sus labores diarias, las cuales
pueden ser las mismas y con lo cual estarfa demostrando un supuesto de igualdad
de funciones que respaldarian su pretension. Lo propio puede hacer la parte deman-
dada, para demostrar lo contrario.

Otro recurso que pueden usar ambas partes es el de las declaraciones, ya sea
una declaracion de parte, una testimonial o la declaracion de un perito; estas pue-
den ayudar a descubrir la verdad material o, al menos, pueden otorgar ciertos in-
dicios que, a la luz del principio de inmediacién, pueden dar ciertas pautas al juez
para arribar a la verdad.

Los interrogatorios permitiran despejar una serie de dudas razonables, con-
virtiéndose, asi, no solo en elementos manejables a discrecién de las partes, sino

(10) DELGADO DE MARKY y VINATEA RECOBA. Ob. cit., p. 368.
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que, la NLPT los convierte en un deber para la judicatura, de escudrifiar en las de-
claraciones, en busca de, ya lo dijimos, la verdad material o elementos indiciarios
gue esclarezcan el conflicto.

Las declaraciones, segin la NLPT deben ser personalisimas, esto se debe a
que es necesario que el declarante no solo proporcione respuestas cortas o prepa-
radas, sino que esté en condiciones de explicar situaciones, de reflejar reacciones
o dar detalles que quizé otra persona no conozca. En el caso de homologacién, po-
dra indicar como realiza o realizé sus labores, cOmo sus capacitaciones sumaron
valor o productividad a su trabajo, o por qué realmente considera que 1a labor pres-
tada debe ser ignal o mejor remunerada que la de una determinada persona. Este
nivel de detalle no aportara en la misma medida si la declaracién de parte proce-
de de un apoderado.

Es importante tener en cuenta que no solo el trabajador demandante puede
ser llamado a declarar, sino también el apoderado de la empresa empleadora de-
mandada. Este supuesto obliga a que el representante conozca el tema 1a menor de-
talle, pues una respuesta general o ambigua puede ser valorada en su contra o pue-
de, incluso, sancionarse su conducta procesal.

Este analisis es también aplicable a los testigos, quienes no pueden partici-
par ni ofr el resto de la diligencia debido a que se arriesga la objetividad de su de-
claracion, pues, por ejemplo, si han escuchado el desempefio que ha sefialado el
demandante o que ha descrito el abogado de la contraparte, puede dudar de lo que
¢l (el testigo) tiene por cierto,

El caso de la declaracién de un perito, puede ir ligada a una pericia de par-
te. Nos explicamos, en nuestro caso se le puede haber pedido a un perito que rea-
lice un resumen detallado de los conceptos que, histéricamente, componen la re-
muneracion de los trabajadores comparados, ello a fin de demostrar, quiza las ra-
zones de sus incrementos o la falta de los mismos. Esta informacién puede pre-
sentarse por escrito, en una pericia suscrita por un colegiado, pero si la defensa
lo considera importante, puede incluso, solicitar la declaracion del perito, quien
estaria en condiciones de explicar al detalle el anslisis desarrollado y las conclu-
siones del mismo.

No hemos olvidado a nuestras pruebas documentales, como hemos indicado
antes, estas deben oralizarse. ;De qué manera? Explicando qué demuestra cada una
de ellas, por ejemplo, si una prueba explica que el demandante esta mejor capacita-
do que el trabajador cuya remuneracién pretende, o si el presunto homélogo tiene
algunos afios mas de antigiiedad o estudios de especializacidn, o si uno de ellos se
desarrolla en un 4rea que abarca mayor responsabilidad o complejidad o producti-
vidad en la empresa. Son situaciones que deben explicarse y sustentarse con las do-
cumentales que eventualmente puedan respaldar la posicién de alguna de las partes
¥y que serdn confrontadas a fin de determinar su nivel de conviccion y eficacia pro-
batoria, pues el principio de oralidad e inmediacién permitira que el juez no tenga
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duda alguna sobre lo que las partes intenten demostrar con sus pruebas documen-
tales (o exhibicionales que, para el caso, se actiian de similar forma).

2. Alegatos y sentencia

Evidentemente todo el esfuerzo desplegado apunta a obtener una sentencia
favorable, antes de expedirla el juez valoraré los hechos expuestos por las partes,
su sustento normativo y, principalmente, quién ha logrado demostrar fehaciente-
mente su posicin, es decir, quién ha sustentado y defendido mejor su teoria del
caso. No es una tarea fécil, pero una apropiada participacién procesal de las par-
te podria ofrecer un panorama maés claro al juez, respecto a los hechos materia de
controversia.

Cada parte tiene la oportunidad de realizar un resumen sobre lo que ha lo-
grado demostrar y su importancia para resolver el caso, esta s la etapa de los ale-
gatos en los cuales podremos sefialar, por ejemplo, como los hechos encajan en los
requisitos dispuestos por la Corte Suprema, como se ha configurado la vulneracién
del derecho a la igualdad, o de ser el caso, como se ha demostrado que la diferencia
salarial se encuentra justificada. Estas conclusiones seran las que pediremos sean
tornadas en cuenta al momento de resolver.

Es bueno recordar que el fallo o decision del juez, segiin la complejidad del
caso, puede ser emitido inmediatamente después de los alegatos, una hora mds tar-
de o, de considerarlo necesario, el despacho dispondra de cinco dias habiles para
resolver.

VI. CONCLUSIONES

Como hemos sefialado al principio, cada caso, en especial, bajo el sistema
de la oralidad, implica un necesario compromiso de conocer, sustentar y, por sobre
todo, demostrar los hechos alegados por cualquiera de las partes.

Esta responsabilidad nos compromete a elaborar una teorfa del caso o “es-
trategia de defensa” que sera acorde con la complejidad de la materia, pues de ello
dependeri el despliegue probatorio implicado

Para demostrar algo no deben existir limitaciones (salvo las legales), es de-
cir, debemos aprovechar el nuevo modelo del proceso laboral para poder hacer uso
de todas las herramientas probatorias que el proceso anterior limitaba o que en su
defecto, implicaba la dilacion temporal del caso.

En procesos especialmente complejos, como por ejemplo, el de de homo-
logacién de remuneraciones, debemos procurar conocer los fundamentos normati-
vos, doctrinarios y jurisprudenciales de la materia, pues ello nos ayudara a deter-
minar cudles son los hechos que necesitamos probar y c6mo lo vamos a realizar.
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duda alguna sobre lo que las partes intenten demostrar con sus pruebas documen-
tales (o exhibicionales que, para el caso, se acttian de similar forma).

2. Alegatos y sentencia

Evidentemente todo el esfuerzo desplegado apunta a obtener una sentencia
favorable, antes de expedirla el juez valorard los hechos expuestos por las partes,
su sustento normativo y, principalmente, quién ha logrado demostrar fehaciente-
mente su posicion, es decir, quién ha sustentado y defendido mejor su teorfa del
caso. No es una tarea facil, pero una apropiada participacion procesal de las par-
te podria ofrecer un panorama més claro al juez, respecto a los hechos materia de
controversia.

Cada parte tiene la oportunidad de realizar un resumen sobre lo que ha lo-
grado demostrar y su importancia para resolver el caso, esta es la etapa de los ale-
gatos en los cuales podremos seiialar, por ejemplo, cémo los hechos encajan en los
requisitos dispuestos por la Corte Suprema, cdmo se ha configurado la vulneracion
del derecho a la igualdad, o de ser el caso, cémo se ha demostrado que la diferencia
salarial se encuentra justificada. Estas conclusiones serdn las que pediremos sean
tomadas en cuenta al momento de resolver.

Es bueno recordar que el fallo o decision del juez, segiin la complejidad del
caso, puede ser emitido inmediatamente después de los alegatos, una hora mas tar-
de o, de considerarlo necesario, el despacho dispondra de cinco dias habiles para
resolver,

VL. CONCLUSIONES

Como hemos sefialado al principio, cada caso, en especial, bajo el sistema
de la oralidad, implica un necesario compromiso de conocer, sustentar y, por sobre
todo, demostrar los hechos alegados por cualquiera de las partes.

Esta responsabilidad nos compromete a elaborar una teoria del caso o “es-
trategia de defensa” que serd acorde con la complejidad de la materia, pues de ello
dependera el despliegue probatorio implicado

Para demostrar algo no deben existir limitaciones (salvo las legales), es de-
cir, debemos aprovechar el nuevo modelo del proceso laboral para poder hacer uso
de todas las herramientas probatorias que el proceso anterior limitaba o que en su
defecto, implicaba la dilacién temporal del caso.

En procesos especialmente complejos, como por ejemplo, el de de homo-
logacion de remuneraciones, debemos procurar conocer los fundamentos normati-
vos, doctrinarios y jurisprudenciales de la materia, pues ello nos ayudar a deter-
minar cudles son los hechos que necesitamos probar y cémo lo vamos a realizar.
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