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PRESENTACION

Con €l objetivo de orientar laaccion dela
Direccion del Trabajo haciael cumplimiento de
suMision, hemosido diversificando losservicios
y laslineas operativas de nuestrainstitucion, para
enriquecer las politicas inspectivas y para
resignificar el papel que le cabe a Estado como
garante de | os derechos ciudadanos.

Lamediacion laboral como lineaoperativa
nueva, le otorgasistematicidad, profesionalismo
y eficaciaa un rol que la Direccion del Trabao
hatenido durante toda su existencia: lacapacidad
deinterponer buenos oficios cuando se presentan
conflictos que afectan a losactoresdelarelacion
laboral. Partiendo de laexperienciaacumuladay
del desafio de contribuir a un mejoramiento
continuo delasrelaciones|aboral es comenzamos
a implementar la experiencia innovadora - la
mediacion - que se describe en este documento y
que esperamos sea un proceso que vaya
madurando en el tiempo y logre consolidarse
como un aporte a desarrollo de unasociedad mas
equitativa.

Los contenidos val6ricos orientadores de
lamisién de la Direccidn del Trabajo apuntan a
construir una cultura inspirada en el auto
cumplimiento normativoy en laauto regulacion
de las relaciones, con un rol del estado como
garante de los derechos de los sujetos de la
relacion laboral . En términos conceptuales - pero
también genéricos- el cambio cultural implicito
en la formulacion misional seria posible
asimilarlo a de construccion de ciudadania:
aportar alaconstruccién de sujetos - individuales
y colectivos - quetienen derechosy obligaciones,
gue los conocen, que desarrollan capacidades

para exigirlos y egjercerlos y que acuden a los
medios de garantia estatal, cuando finalmente se
lesviolan o no se les respetan directamente, 0 se
presentan conflictos entre las partes.

El mundo del trabajo estd4 en evolucién
constante por multiples causas, entre las cuales
ladimension normativa legal esunade ellas. El
ritmo de los cambios - los que se aceleran
significativamente - asi como la profundidad de
losmismos, estén enlaactualidad determinados
por el avance tecnologico en las formas de
producir, enlarevolucion enlascomunicaciones,
en laaperturadelos mercados, en e enorme peso
del capital financiero, en la interdependencia de
la economia mundial y en el cambio de la
importancia especifica de los diversos sectores
econdmicos y productivos. Este proceso en
ebulliciény desarrollo produce progresivamente,
cambios objetivosy subjetivos en lasrelaciones
detrabajoy en laorganizacion de la produccion,
los que conllevan profundas transformacionesen
los sujetos, individuales y colectivos, sobre los
cuaeslaingtitucion debey desea actuar e incidir.
Ya sea porgue debe dar respuesta a los cambios
paramantener lafinalidad tutelar o porque desea
cumplir con su objetivo esencial cual esproducir
equilibrios en las relaciones de trabajo.

Coherente con lo anterior, la institucién
generainstrumental diverso - dentro del ambito
de sus atribuciones y competencias legales - se
estructura en su organica, disefia sus procesosy
procedi mientos en todas sus areas sin excepcion,
mide susavancesy logros construyendo politicas
gue puedan ser siempre funcionales con su
declaracion misional.



Nuestro pais esta viviendo una serie de
procesos que afectan profundamente tanto a
empleadores como atrabajadores. En €l escenario
actual, los procesos de globalizacion acelerados
por los tratados de libre comercio estan
colocandole a pais nuevos desafios.

Sobre la base de estos diagndsticos la
Direccion del Trabajo esta desplegando su accién
en diferentes frentes. Por una parte, se propone
metas de mejoramiento en calidad y eficacia de
la vigilanciaen el cumplimiento delaley y por
otra, disefiainstrumentos para el fortalecimiento
delosactoresdelarelacion laboral, en particular
delostrabajadores parapropiciar relacionesmas
equitativas y de mejor calidad. Fortalecer las
capacidades auténomas de los actores para €l
autocumplimiento y la autoregulacién, requiere
de la existencia de sujetos - requiere de la
existencia de mecanismos de negociacion y
resolucion de conflictos, requiere de précticasde
concertacion social y especialmente compartir
una cultura de respeto entre las partes. Poner un
diagnostico en comun, entender las posiciones
del otro, trasparentar los objetivos y generar
confianzas mutuas, son |os aspectos cruciales
de una negociacion y de la busqueda de
soluciones a los conflictos.

Los procedimientos de mediacion laboral
gue queremos socializar, deben ser entendidos
como un proceso de aprendizaje. Tenemos la
conviccion que este es un camino abierto que
comienza con buenos augurios, pero su destino
final depende de empleadoresy trabajadores.

El presente documento es unainvitacion a
conocer, reflexionar y apropiarse delosresultados
gue podemos mostrar en los inicios de esta
experiencia tiene la ventgja de ser innovadora,
lavirtud de ser una oportunidad para ensayar de
manera conjunta con los actores férmulas de
mejoramiento y la promesa de que cualquier
esfuerzo colectivo para mejorar la vida laboral
€s ganancia neta para €l pais. Un aporte a la
rentabilidad social tan necesaria como la
rentabilidad econdmicaparatransitar enel siglo
XXI.

Maria Ester Feres
Directora del Trabgjo



INTRODUCCION

El conflicto, entendido como ladiferencia
deintereses en unarelacién deinterdependencia,
esun componente fundamental delas relaciones
humanasy por supuesto del sistemaderelaciones
laborales, o que ha obligado a reconocerlo
juridica y socialmente. En el trabajo, como en
otros aspectos de la vida, |a coexistencia de
mecéanicas de confrontacion y de colaboracién,
esnatural y permanente parael gjuste continuo a
una realidad eminentemente dindmica. Asi, la
influencia e importancia de cada una de estas
dimensiones, variarasegun lacoyunturasocia y
econdmica de la empresa, del sector o rama
econdmica, o del propio pais.

Ello hace evidente lanecesidad de canalizar
las relaciones laboral es mediante un conjunto de
instituciones que propendan ainstaurar €l uso del
diadlogo y la negociacion como métodos
principales de vinculacion entre los actores,
destinados a la prevencion y/o solucion de los
conflictos, relevando con ello la problemética
laboral y sentando bases sdlidas que ayuden a
generar un cambio cultural en la forma de
relacionarsey en lacapacidad paragenerar reglas
COMUNES.

Desde otradimension, €l proceso creciente
de globalizacion de la economia desde hace ya
algunos afios hatraido como consecuencia para
Chile, serios desafios de competitividad a las
empresas. Losdindmicosy competitivosmercados
lesestan exigiendo nivelesdeeficienciahastahace
poco insospechados. Al contrario de lo que
tradiciona mente se pensaba, lacompetitividad, es
decir, lacapacidad de las empresas para acceder a
los mercados y permanecer en elos, ya no solo
depende delaincorporacion de nuevatecnologia,

sino que de otros factores que estan directamente
vinculados con las personas, con €l climalaboral
y lasrelaciones laborales.

Actualmente las empresas modernas
necesitan sustentarse cada vez mas en el
desarrollo de su grupo humano, propendiendo a
una mayor incorporacion de éstos a la empresa.
Ello implica entre otras cosas, una mayor
participacion en la definicion de los objetivos y
metas de la empresa por parte del personal en la
perspectiva de que los mejores resultados de la
gestion, loslogrosen laproductividad y labuena
posicion en el mercado redundaran en un
mejoramiento de las condiciones de vida y de
trabajo para los trabgjadores. En esta vision, la
implementaci 6n de estilos de gestion que apunten
a favorecer el desarrollo de relaciones laborales
basadas en la confianzamutuay en laexistencia
de canales e instrumentos para €l tratamiento y
resolucién de los conflictos que eventualmente
pudieran presentarse entre las partes, adquiereuna
importancia estratégica, tanto paralas empresas
como paralostrabajadores en lablsquedade sus
objetivos propios.

Relaciones laborales basadas en la
confianza implican grandes compromisos entre
los actoresy un cambio cultural de envergadura
en el pais. La confianza mutua se fortalece en el
cumplimento de los acuerdos, en latrasparencia
de las conductas, en el respeto a las posiciones
no coincidentes y en la blsqueda de una salida
negociadaalas discrepancias que sea satisfactoria
para las partes. En suma, en una cultura de
reconocimiento y respeto mutuo que permita
didlogo y negociacion entre los sujetos de la
relacion laboral.



La Direccion del Trabgjo en un esfuerzo
de modernizacién y en una estrategia de
ampliacion de los servicios que den un mejor
cumplimiento asu Misioningtitucional? hapuesto
adisposiciéndelosactoresdelarelacionlaboral,
el instrumento de la mediacién, como una
herramienta eficaz para enfrentar e intentar dar
solucion alosconflictoso controversiaslaboral es
gue afectan a colectivos.

Al ponerse adisposicién delostrabajadores
y empleadores este mecanismo alternativo de
resolucién de disputas, se habuscado ampliar las
vias de actuacién en el tratamiento y atencion de
la conflictividad laboral, poniendo especial
énfasis en la prevencion de aguélla. En efecto,
hasta la dictacién de la Orden de Servicio N° 1
de 30 de enero de 2002, que institucionaliza en
laDireccion del Trabgjo, e sistemade mediacion,
el accionar de los servicios del trabajo se
desplegaba fundamental mente mediante la
respuestainspectivao fiscalizadora. Sin perjuicio
de la cual, se gjercian excepcionamente los
buenos oficios, entendidos como una accién de
acercamiento de las partes, especiamente en la
instancia de huelga en procesos de negociacion
colectivareglada.

Ahora bien, la mediacién, como parte de
la accion operativa de la Direccion del Trabajo,
Se entiende como un mecanismo de prevencion
y solucién de disputas, que pretende contribuir
al desarrollo armonico delasrelacioneslaborales
y alapromocion de unaculturacolaborativaentre
losactores|aborales. Este proceso junto con abrir
un campo nuevo del quehacer institucional,
significa también e comienzo de un cambio en
laformade relacionarse delalnstitucion con esos

actores 'y de los actores entre si. Sostenemos lo
anterior, por cuanto la mediacién, como método
no adversarial deresolucién dedisputasrequiere,
- ademas de la voluntad y buena fe de los
participantes - de su disposicién y compromiso
para revisar en conjunto el conflicto. De esta
manerase estaraluego en condicionesde explorar
y evauar todaslaspotenciaessalidaso soluciones
alas diferencias que los afectan.

Laparticipacion en un proceso de mediacion
significa entonces, que la responsabilidad del
problema laboral, sus consecuencias y posibles
soluciones son asumidos por quienes son afectados
por aquél, correspondiendo a mediador sblo la
conduccion y facilitacion del proceso que
permitird que este objetivo sea logrado en
conjunto. Insertar la practicade lamediacion en
nuestros usuarios. N0 sera entonces una tarea
sencilla. Si bien los datos estadisticos del afio
pasado, nos dicen que hubo 268 actuaciones de
mediacion, no podemos afirmar que ese resultado
signifique que este mecanismo de resolucion se
encuentre plenamente aceptado.

Y no podria ser de otro modo, por cuanto
en la dinamica de las relaciones laborales, por
regla general e tratamiento de la conflictividad
gueleespropia, hasido abordaday tratada hasta
ahora, por una autoridad ajena, que imponia o
determinaba la forma en que lo controvertido
debia concluir, es decir, la solucion provenia de
unadecision heterénoma alosinvolucrados. Esta
modalidad de resolucion hasido lapredominante
como parte de la cultura. Tal como afirman
algunos autores “es probable, entonces, que €l
uso de la mediacién genere resistencia’.

2. La Misién de la Direccion del Trabajo es “Contribuir a modernizar y hacer més equitativas las relaciones laborales,
velando por el cumplimiento normativo, promoviendo la capacidad de |las propias partes pararegularlas sobrelabase dela
autonomia colectivay el desarrollo de equilibrio entre los actores, favoreciendo de este modo €l desarrollo del pais.”



Queseprefieralaculturalega queimpone delegar
potestades y se tema a un procedimiento
desconocido que mantiene € poder de decision en
laspartesy exige responsabilidad y buenafe’ 2. En
consecuencia, se trata de promover un cambio
cultural orientado a reconocer € protagonismo
delas partesen susdisputas, laposibilidad cierta
de convenir y controlar sus resultados, la
responsabilidad en el cumplimiento de lo
acordado. Es también, un significativo esfuerzo
para instaurar realmente el uso del didlogo y la
negociacion, como medios principales de
vinculacién entre los actores laborales, o dicho
de otra manera, la orientacion hacia una cultura
de colaboracion como factor de contribucion a
la paz social, que ademés privilegia la
autorregulacion y ofrece un modelo de
interaccion para futuras controversias.

Los cambios culturales, requieren de la
legitimidad social, no pueden imponerse por ley,
aunque ésta puede ayudar a orientar las
conductas. Laresistenciaal cambio, esinherente
alosprocesos socialesy vencerla, cuando existe
el convencimiento de que los cambios son
necesarios, es una tarea de largo aliento que
involucraaunar voluntades paraque se produzca.
Para darle curso a este proceso necesitamos el

concurso del conjunto del Servicio, asi como la
participacion de los usuarios a quienes se dirige
este producto delaDireccién del Trabgjo. Existe
el convencimiento de que la actividad de la
Direccion del Trabajo, puede materializarse a
través de multiples instrumentos. Asi el mas
conocido de éstoshasido hastaahora, laactividad
fiscalizadora, pero hay otros medios que se
entienden complementarios y que pueden
coadyuvar al cumplimiento de los fines
establecidos paralalnstitucion en suley organica.
En efecto, en el caso delamediacion, el objetivo
central no es contener los conflictos y el uso
efectivo del derecho a huelga, sino por el
contrario, mejorar las capacidades de negociacion
de las partes, mediante € didogo y la puesta
sobre lamesa de las materias de controversia.

La Direccion del Trabajo aspira al
fortalecimiento de los actores de la relacion
laboral, y en este sentido este nuevo servicio - la
mediacion - debe entenderse como unaformade
traspasar a los actores instrumentos de
negociacion que puedan ser incorporados de
manera cotidiana 'y permanente en la blsgueda
de soluciones a los problemas que los aguejan,
paraque puedan contribuir arelacioneslaborales
de mejor calidad.

2, Marta Oyhanarte, Mediacion: Una transformacion en la cultura. Los nuevos paradigmas y la mediacion. Editorial

Paidds, 1996, péag. 17.
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I. PRINCIPIOS, TIPOSDE MEDIACION
Y USUARIOSA LOSQUE SE DIRIGE

1) Principios que orientan el proceso

En ladefinicién e implementacion de esta
linea operativa sehan considerado un conjunto
de principios que aparte de asegurar la€ficiencia
técnica con la que se ha disefiado el proceso,
deberianfacilitar el accesoy laaceptacion delos
actores, paraquienes seofrece el servicio. Estos
principios son:

* Integralidad
La Mediacién se inserta como una nueva
linea operativa coherente y complementaria a

conjunto de prestaciones que desarrolla la
Direccion del Trabgjo.

* Voluntariedad

Las partes deciden libremente su
incorporacion y permanencia en e proceso.

* Flexibilidad

Permite al mediador y a las partes tener
absoluta libertad para establecer las reglas y
mecanicasdel proceso, cuyadinamicarecogelas
particularidades de las partes y del conflicto.
* Equidad y gratuidad

Lautilizacion de este sistemadternativo de
solucion de conflictosgarantizad accesoigudlitario,
sin costo econdmico aguno paralas partes.

* Buena Fe

La actuacién y participacion de las partes
se debe desarrollar en un marco de compromiso

y disposicion paracon los principiosy propdsitos
del sistema, lo cual supone su uso no doloso.

* Inmediacion delas partes

El caracter de inmediacion se puede
expresar por lacapacidad delas partes de negociar
un acuerdo con su intervencion activa, que busca
comprometer a los actores en la solucion de su
problema, manteniendo el control sobre el
proceso, de modo que cualquier acuerdo va a
depender de su consentimiento.

* Confidencialidad

Este aspecto importa la conveniencia y
necesidad de que la informacion proporcionada
por las partes al mediador no llegue aconocimiento
delaotrasin su consentimiento. Serefiere, ademas,
a la garantia que obliga a mediador a guardar
reserva de la informacion y documentacion a la
gue se tuvo acceso durante € proceso.

* Imparcialidad y neutralidad

Estas cualidades |0 son tanto de la persona
del mediador, como de la institucion de la
Mediacién. Se entiende por imparcialidad, la
falta de prejuicio afavor o en contra de alguna
delaspartes, y como neutralidad, € noinclinarse
enfavor delas posturas, guardando equidistancia
de los contenidos tratados.

* Autocomposicion

El sistema permite el protagonismo de los
actores laborales en la busgueda de la solucion
desuspropios problemasatravés de su exclusiva
voluntad, por tanto la incorporacién de la
mediacion debiera interpretarse no solamente
como unamanerade proporcionarleal ciudadano
una alternativa, sSino como un mecanismo de
participacion activa.



* Legalidad

La Mediacion Oficiosa como Sistema
Alternativo de Solucién de Conflictos, seinserta
en el amplio ambito de la Institucionalidad del
Trabajo. Por €llo, sebasaraen las normasvigentes
del derecho laboral, ateniéndose alosvalores de
justicia, equidad y bien comun.

2) Tipos de Mediacion Laboral

* Mediacién apeticion departe: Laactuacion
puede ser solicitada por cualquiera de las
partesinvolucradasen el conflicto, encualquier
momento, y sobre cualquier materialaboral
gueseamotivo decontroversa. Laconcurrencia
aeste proceso de mediacién esvoluntariay
debe ser de mutuo acuerdo entre |l as partes.
El proceso durara hasta que los involucrados
lo estimen conveniente.

» Mediacién deoficio: LaDirecciondel Trabao
laofrecealaspartes, antelaposibilidad de un
conflicto, o cuando éste se hahecho manifiesto.
Bajo estamodalidad se distinguen: mediacion
programaday mediacion reactiva. Lamediacion
programada, esaquellaque ofrecelaDireccion
del Trabajo por iniciativapropia, como una
formade contribuir alaprevencion de conflictos
o mejorar el climalaboral. La mediacién
reactivaesaguellaque ofrecelaDireccién del
Trabajo frente aun conflicto o controversia
manifiesta.

» BuenosOficios, articulo 374 bis: S bienes
ciertoque, estanuevafiguraquelaley contempla
no es una mediacion propiamente tal,
especia mente porque establece plazo parasu
desarrolloy por laformaen que se producela
incorporacion de las partes al proceso, la
Direccion del Trabajo le ha dado el mismo
tratamiento que alamediacion, al utilizar
mediadores profesionalesy un procedimiento
similar. Losbuenosoficiosprevistosen € art.

374 bisdel Cadigo del Trabajo, permiten que
en e proceso de negociacion colectivareglada
y dentro delas 48 horas siguientes de acordada
lahuelga, sin que hayarecurrido amediacion
o arbitrgjevoluntario, cualquierade las partes
puedesolicitar d Inspector del Trabao competente
lainterposicién de sus buenos oficios, para
facilitar el acuerdo entreellas. El plazo para
desarrollar esta actuacion es de cinco dias
habiles, prorrogables por acuerdo delas partes
en cinco dias corridos.

3) Usuarios del Sistema

El sistema de mediacion reconoce como sus
usuarios a

* Sindicatos

» delegados de persond
* grupos de trabajadores
» empleadores

II. RECURSOS HUMANOS E
INFRAESTRUCTURA

1) Recursos humanos

El proceso de institucionalizacion de la
mediacion en la Direccion del Trabajo, como
método alternativo de solucion para conflictos
laboral es, cumpli6 unade sus etapas mas sustantivas
con la convocatoria a concurso publico interno,
durante el segundo semestre del afio 2001, con €l
objetivo de seleccionar, formar y capacitar alos 25
funcionarios que luego de un proceso deformacién
especifico y técnico, asumirian las labores de
mediadores, en cada una de las regiones del pais.

Este proceso no fue menor y planted un gran
desafio para todos. Se debi6 trabajar con ellos un
cambio de mirada 'y movilizar el ge histérico
institucional, desde €l rol fiscalizador en el que

1l
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fueron formados, auno nuevo, €l dela mediacion.

Es decir, se debia pasar desde un accionar
eminentemente protagonico, activo y sancionador
del funcionario, a uno donde los propios
involucrados (trabajadores y empleadores) son los
actores y constructores de sus acuerdos o
desacuerdosy todo €llo basados en el ementos como
la comunicacién, el escuchar a las partes y la
empatia. El no intervenir directamente, el no
entregar recetasy soluciones prearmadas y sobre
todo el no sancionar, son las nuevas conductas que
se exigen y deben dominar la actuacién de los
nuevos mediadores laborales.

Serén otraslasinstanciasinstitucionales, las
gue a su tiempo y s corresponde aplicaran las
sanciones.

En el desarrollo de sus funciones, los
mediadores despliegan una diversidad de
habilidades, competenciastécnicasy destrezas que
en su justa medida, permitiran el logro de los
objetivos trazados desde un inicio por los actores
laborales.

No fue por ventura, que en el equipo de
mediadores de la Direccion del Trabajo,
encontremos en su constitucion, profesionales
provenientes de diversas disciplinas, tales como
abogados, profesores, ingenieros, administradores
publicosy asistentes sociales, |0s que para postul ar
debieron ademas cumplir con el requisito de tener
dos afios de experiencia laboral previa en la
institucion del Trabgjo.

El programa de formacion inicia tuvo una
duracion de 85 horasy su estructura curricular
consider6 materias relativas a sistemas laborales,
teoriay manejo de conflictos, sistemasrelacionales,
liderazgo y proceso de mediacion, todas ellas
tratadas desde una perspectiva sistémica y
constructivista. La formacion y entrenamiento de
los mediadores es entendida en la Direccién del
Trabajo, como un proceso continuo, por lo que
semestralmente se han ejecutado reuniones
técnicas, con las que se persigue perfeccionar €l

manejo y las competencias de esta nueva préctica
profesional.

La dotacion actual de mediadores de la
Direccion del Trabgjo la integran dos mediadores
por region, con excepcion delaMetropolitana, enla
gue hay cuatro. Hablamos de mediadores laborales
integrales, que unificaron su formacion profesional,
su experienciatécnico laboral como funcionariosde
laDirecciondel Trabagjoy lo aprendido en Mediacion
paracumplir esta desafiante tarea.

2) Infraestructura

En el entendido que la mediacién es
principal mente un proceso de comunicacion, guiado
por un tercero neutral, resulta indiscutible la
necesidad de desarrollarla en un ambiente que la
favorezcay facilite. Ello significa que los lugares
donde se prestan servicios de mediacién, deben
cumplir ciertas condiciones minimas que aseguren
este objetivo, tales como ser neutrales alas partes
y disponer de espacios que permitan reunirlas
conjunta o separadamente. En este sentido, el
trabajo iniciado en la Direccion del Trabajo, ha
enfrentado dificultades en varias regiones,
originadas precisamente por la ausencia y/o
insuficiencia de oficinas para llevar a cabo las
actuaciones. Situacion que en cada caso se ha
resuelto temporalmente, con la colaboracion de
otros servicios publicos u organismos locales. La
necesidad de disponer deinfraestructurafisica, que
permitaqueen este aspecto, & servicio seaotorgado
en forma idénea, se encuentra completamente
resuelta en la Region Metropolitana, toda vez que
con fecha 7 de enero pasado, se inaugur6 por €l
Presidente delaRepublica, €l Centro de Mediacion
Laboral y Conciliacién Individual de Santiago. En
él se atienden las mediaciones del éarea
metropolitanay las conciliaciones correspondientes
atres de las oficinas de estamisma area.

Para e afio 2003 se encuentra comprometido
en e programa de trabgjo de los Departamento de
Relaciones Laborales y Juridico, la instalacion y
habilitacién de Centros de Mediacion Labora y
ConciliacionIndividua enotrastresregionesdel pais.



I11. RESULTADOSA UN ANO DE IM

1) Mediacionesrealizadas entre diciembre de

El sistema de mediacion se puso en marchael 01
de diciembre de 2001. En un afo de
funcionamiento se han realizado 268 accionesde
mediacion incluyendo las actuaciones especiales
o de buenos oficios del art.374 bis del Cddigo
del Trabgjo. Si bien escierto, en dichamodalidad

PLEMENTACION

2001 y diciembre de 2002

la actuacion del funcionario de la Direccion del
Trabgjo se gjusta a proceder o modos de la
mediacion, puede carecer de la caracteristica de
lavoluntariedad para acceder al uso del sistema,
puesto que basta que unade las partes|o solicite
para que la otra deba participar.

TablaN°1
Mediacion por Rama deActividad y Regién (enero a diciembre 2002)
Rama de REGION Total %
Actividad
1 m1v v o VvE VI VI IX X Xl Xl RM

Agricultura, pesca 2 2 1 3 8 29
Minasy canteras | 2 3 3 8 29
Industria 1 2 1 1 5 2 4 4 7 2 1 5 8 331
Elect. Gas, agua | 1 1 03
Construccion 4 1 1 3 4 13 48
Comercio | 1 1 4 4 1 4 1 3 3 17 39 145
Transp, Comunic. 2 2 1 1 1 2 16 25 93
Est. Financieros | 1 1 1 12 15 56
Servicios 1 2 1 3 7 10 4 3 3 1 35 70 26,1
TOTAL 515 3 5 18 24 4 15 12 14 9 1 143268 1000

Fuente: Departamento de Relaciones Laborales. Direccion del Trabajo.

Tanto por region como por rama de
actividad econémica, la demanda por servicios
de mediacion no es homogénea, como era de
esperarse. La industria, servicios, comercio y

transporte, concentran las mayores demandas,
especialmente en las regiones Metropolitana,
Quintay Sexta.
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Tabla N° 2
M ediacién por Region y Modalidades. (enero a diciembre2002)

REGION MODALIDAD
Solicitada  Art. 374bis  Reactiva Programada TOTAL %
deOficio  deOficio
| 1 4 - 5 18
I | 4 5 5 1 15 5,6
1l - 3 - - 3 1,1
IV | 2 3 - - 5 1,9
Y% 9 9 - - 18 6,7
VI |10 12 - 2 24 8,9
VII 1 3 - - 4 15
Wl 0 10 5 - 15 5,6
IX 7 5 - - 12 45
X |10 4 - 14 5,2
X 3 3 2 1 9 33
XII 0 1 - - 1 0,3
RM 35 10 17 - 143 53,3
TOTAL 82 163 19 4 268 100,0
% 30,6 60,8 7.1 15 100,0

Fuente: Departamento de RR.LL. Direccion del Trabajo.

La mayor incidencia de actuaciones de
mediacién, del orden del 60% del total,
corresponde a buenos oficios del art 374 bis, y
por tanto a situaciones de caracter controversial
gue se suscitaron entre empresariosy trabajadores
durante el proceso de la negociacién colectiva.
Ello se debe principal mente, alaposibilidad que
otorga tal disposicion para seguir conversando
con posterioridad a la aprobacion de la huelga,
prorrogando suinicio alo menosen 5 diashabiles.

Deacuerdo a Anuario Estadistico 2000 del
Departamento de Relaciones Laborales de la
Direccién del Trabajo, durante ese afio se

efectuaron 1.296 negociaciones colectivas en €l
pais por un mismo nimero de sindicatos. Durante
€l mismo afio lacantidad de sindicatos se calcul 0
en 14.724 de los cuales se estiman activos
alrededor de 7500, por o tanto sdlo un 17.3% de
estos sindicatos seinvolucrarian en procesos de
negociacion colectiva, de lo que se deduce que
esta, la negociacion colectiva, tiene un alto
potencial de crecimiento y que probablemente
generariaunamayor demanda por mediacién por
el articulo 374 bis.



TablaN° 3
Mediacién por Region. Modalidadesy Art 374 bis. (enero - diciembre 2002).

REGION M ediaciones Buenos Oficios % 374 bissobre el Total
Art. 374 bis dec/ regién
| | 1 4 80,0
Il 10 5 333
1 | 0 3 100,0
\Y; 2 3 60,0
v | 9 9 50,0
VI 12 12 50,0
il | 1 3 75,0
VI 5 10 66,7
IX | 7 5 41,6
X 10 4 28,6
XI | 6 3 333
Xl 0 1 100,0
RM | 42 101 70,6
TOTAL 268 163 60,8

Fuente: Depto. de RR.LL. Direccion del Trabajo

La mediacion como una modalidad o
estrategia innovadora de prevenir y/o enfrentar
los conflictos entre empresario y trabajadores, se
ha ido posicionando lentamente a nivel paisy
region, aunque este proceso hasido dispar entre
lasregiones. En efecto, en sus primeros meses se
constata un mayor ejercicio o desempefio de la
mediacion en lasregiones Metropolitana, Quinta
y Sexta, sin embargo, en estos casos ha primado
fuertemente la modalidad art.374 bis (buenos
oficios durante el proceso de negociacién
colectiva), la cual muestra cifras que superan €
60% del conjunto de modalidades de mediacion.

Excluidas las actuaciones de buenos
oficios, cuyafinalidad esmediar en los conflictos
gue se suscitan en los procesos de negociacion
colectiva, la mediacion, con sus nuevas
modalidades, muestra un mayor desempefio en
las regiones segunda, décimay undécima.

Durante el afio 2002, mayoritariamente,
han sido los trabajadores quienes solicitan a la
I nspeccién del Trabaj o queinterpongasus buenos
oficiosafindellegar aacuerdo con e empleador,
lo cual implicaquelahuelga, como elemento de
presién, no les estd siendo Util para lograr 1os
acuerdos esperados. El porcentaje de empresarios
gue pidieron estaactuacion esbastanteimportante
(24%) y podria ser interpretado como un signo
de aceptacion y confianza frente alalabor hasta
ahora desarrollada por los mediadores de la
Direccion del Trabajo. Asimismo, el total de
solicitudes presentadas por éstos, involucra aun
42% de los trabajadores comprometidos en
actuaciones de buenos oficios.
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2) Resultados de las mediaciones 2001-2002

La mediacién ha tenido resultados interesantes
en su tarea de lograr un acercamiento entre
empresarios y trabajadores en conflicto,. Un
65,3% de | os casos sometidos a esta experiencia,

ha tenido como resultado, €l acuerdo total entre
los actores involucrados en una situacién
controversial, y un 4% logro un acuerdo tipificado
como parcial. En otras palabras, un 69,3% delos
conflictos sometidos a un proceso de mediacion
tuvo resultados positivos.

Gréficol

Abandono 6.7%

0,4%

Sinacuerdo
21,6%

Acuerdo parcial
4%

RESULTADOS DE LA MEDIACION

Desistimiento

Retiro del
mediador
1,1%

Acuerdo total
65,3%

Solo en un 21,6.% de los casos sometidos
amediacion, no selogré concitar el acuerdo entre
los trabajadores y empresarios involucrados. En
estos casos, seriainteresante indagar con mayor
profundidad |as causas, razones o circunstancias
gue impidi6 a los involucrados resolver sus
diferencias, ya fuera total o parcialmente. Esto
permitiria detectar y perfeccionar aquellos
elementos o factores eventualmente* débiles’ del
proceso de mediacion, [lamese metodologia,
caracteristicas y capacidades del mediador,
condiciones del entorno. O una insuficiente
evaluacion de aquellos factores, que podemos
llamar externos o anteriores al proceso de
mediacion, que permitieran mejor encausar dicho
proceso, tales como: tipo y contenidos de la
relacion laboral predominante en la empresa en
conflicto, frecuenciay tipos de conflictos en la

empresa, origen y causa de los conflictos en la
empresa, denunciasy sancionespor incumplimiento
de la normativa, estilo de las comunicaciones
empresario sindicato, entre otros.

3) Contenidos abordados en |os procesos de
mediacion en la region metropolitana de
Santiago

Para revisar la informacion hasta ahora
recogida respecto de los contenidos abordados
en los procesos de mediacion, se hace necesario
considerar lo reciente de la implementacién del
sistema en la Direccion del Trabajo.

En el futuro enlamedidaquelamediacion
laboral sea conociday solicitada por un nimero



cadavez mayor de usuarios alo largo del pais,
serd necesario elaborar instrumentos que
permitan recabar mayor cantidad deinformacion
y de manera méas desagregada. Hecha esta
precision para efectos de trabajar lainformacion
gue fue remitida por € Centro de Mediacion y
Conciliacion de Santiago, correspondiente alas
actuaciones de los mediadores de dicha oficina,
se optd por agrupar por grandes temas |los
distintos materias que se han abordado en
mediacionesy buenos oficios.

Para este andlisis, lostopicosen torno alos
cuales se agruparon |os distintos contenidos
tratados, son:

* Negociacion Colectiva: los temas mas
recurrentes hasta ahora en esta area, dicen
relacion con interpretacion de clausulaen
contrato colectivo (respecto de bonos de
produccion, calculo, reajustabilidad y
procedimiento decé culo delasremuneraciones
etc.), incumplimiento de clausulaen convenio
colectivo, acercamiento de posiciones para
poner término ala huelga, requerimiento de
las partes paracorregir errores sustancialesen
€l proceso de negociacion colectiva.

* TemasLaborales Generales: en este ambito
las materissmasandizadashansdod atorgamiento
devacacionesy su caendarizacion, modificacion
de contratos individuales de trabajo,
remuneracionesimpagas (problemasfinancieros
de laempresa), jornadas de trabajo, horas
extras, incumplimiento de contratos col ectivos
y contratos individuales, implementacion y
modificacion de sistemas de turno,
desconocimiento por parte del empleador de
derechos sindicales, actuacion de ministrosde
fe, permisossindicales, pago de gratificaciones
adeudadas y acuerdo sobre pago futuro delas
mismas.

» EntornoLaboral: aqui surgen teméticas que
dicen relacién con aspectos que impactan
directamente alaempresay que son muchas
veces |os que originan conflictos importantes
al interior delasorganizaciones. Dentro dedllos
destacan los acuerdos logrados por |as partes

para contribuir a recuperar las condiciones
financieras en que la empresa se encuentra
producto de crisis econémica, malasituacion
econdmicadelaempresacon riesgo dequiebra,
readecuaci on delasfuncionesdelostrabgjadores
frente adichacrisis, reestructuracion dela
empresa, readecuacion delasjornadasdetrabg o
porque laempresarequiere ciertaflexibilidad
en periodos de alta produccion, son temas que
encuentran un espacio para ser abordados por
las partes en estainstancia.

Esto no es menor si consideramos que este
instrumento alternativo no existia hasta hace
muy poco tiempo, y queenlamesadediscusion
gue sedaba ( sindicato-empresa), no secreaban
las condicionesdedidlogoy de confianzapara
tocar con detenimiento los temas. Hoy con la
ayudade un mediador esposible quelas partes
lohagany esesteterceroimparcia quien orienta
la discusion y ayuda a las partes ante una
situacion que eventualmente impida avanzar
en la busqueda de soluciones.

M ecanismosde comunicacién: Loscontenidos
delamediacion han ido también orientandose
alageneracion einstalacion en algunas
organizaciones productivas, de canalesde
comunicacion clarosy validadospor |as partes.
A partir de este consenso, se orientan conflictos
relacional es entre empleador y dirigentes
sindicales, por giemplo se buscan mejoras en
lacomunicacién que sirven parafortalecer las
RelacionesLaboralesal interior delaempresa,
gue a su vez permiten un tratamiento de los
conflictosfuturos con menorestraumas, costos
personalesy organizacionales, paralaempresa
en su conjunto.

Esto ultimo es lapiedraangular para abordar
todas |as teméticas antes enunciadas. Puessi
efectivamente exi sten canal esde comunicacion
validadospor | as partes, con adecuadosniveles
deconfianzay credibilidad, esmésfécil revisar
todos|ostemas que afectan alaempresa, con
posibilidades efectivas de que las partes
involucradas Ileguen a una solucion.

I
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V. UNA MIRADA DESDE LOS
USUARIOS.

Para medir cualitativamente tanto la
actuacién delos mediadores, como el proceso de
la mediacion, esta siendo aplicada por primera

vez en nuestral nstituci dn unaencuestaausuarios
gue ha arrojado los siguientes resultados en las
materias que através de ella se consultan:

1) Percepcion sobre la participacion activa de los actores

Gréfico 2

A VECES
14%

GENERALMENTE
26%

¢ Se sintio tomado en cuenta en la
busqueda de soluciones?

NUNCA
3%

SIEMPRE
57%

Esta pregunta hace una clara referencia a
lapercepcion delosusuarios sobresi sesintieron
participes activos del proceso y generadores de
las posibles soluciones, manifestandose mas del
80 % en forma positiva. Ello ademas puede
interpretarse como quelamediacién lograotorgar

un plano de igualdad o ambiente de equilibrio
paraque las partes - trabajadoresy empresarios -
se expresen. También implicaun reconocimiento
de la buena conduccion del proceso por los
mediadores.



2) Sobre la puesta en comun de las posiciones de las partes

Gréafico 3

¢ Piensa Ud. que el proceso le permitio
darse cuenta de las necesidades de la
otra parte?

NUNCA SIEMPRE
23%
GENERALMENTE
46%
A VECES
27 %
Esta consulta indaga si como fruto del los propios intereses. Los resultados son

proceso, 0 como parte delaaccion del mediador, altamente positivos, puesto que e 23 % de los
segeneré un ambiente, que permitid degjar delado participantes sefiala que siempre ello fue posible
las posiciones, visualizar las necesidades  y un 46 % dice que generalmente asi ocurrio.
expuestas por la otra parte y confrontarlas con

3). Sobre €l principio de la neutralidad del mediador

Gréfico4

¢ Sintié que fue tratado por el mediador
de la misma forma que la otra parte?

NUNCA

A VECES 2%
4%\

SIEMPRE
79%

GENERALMENTE
15%
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Esta pregunta est4 enfocada a conocer
como los usuarios apreciaron laimparcialidad o
equidistancia del mediador. Ello podria estar
determinado entre otros factores por laigualdad
de oportunidades que el mediador lesotorg6 para

4). Sobre €l principio de la confidencialidad

expresarse, los tiempos para dicho efecto, si se
sintieron escuchados y comprendidos. EI 94 %
de los encuestados respondio en forma positiva
esta interrogante.

Grafico5

A VECES
6%

GENERALMENTE
19%

¢ Sintio que lo conversado en las
sesiones se mantenia en reserva?

/ 3%

NUNCA

\SIEMPRE

72%

Laconfidencialidad o reservarespectoala
informacion proporcionada por las partes
durante la mediacion, esta referida a no
proporcionar informacion obtenida durante las
reuniones separadas a la otra parte, salvo con

autorizacion expresade quien la proporciona. El
91 % de los usuarios percibidé que no se
transgredi6 estagarantiaque se otorgaalaspartes
durante el proceso.



5). Sobre la calidad de las explicaciones del mediador

Gréfico 6

¢, Quedaron claras las explicaciones del
mediador durante el proceso?

A VECES

GENERALMENTE
14%

\ N / 1%

NUNCA

SIEMPRE
83%

Apenas un 3% responde que no le
parecieron claraslasexplicaciones del mediador
durante el proceso. El conocer con claridad las

V.ALGUNOS CASOS DE MEDIACIONES
REALIZADAS DURANTE 2002

Caso 1. Empresa acuicoladela X Regioén
Fichatécnica

MODALIDAD DELAMEDIACION: REACTIVA
DE OFICIO

SOLICITANTE: TRABAJADORES
MATERIA: CONDICIONES DE TRABAJO
N° TRABAJADORES INVOUCRADOS:28
SESIONES CONJUNTAS:2

SESIONES SEPARADAS:1

TIPO DEACUERDO: PARCIAL

La Empresa desarrolla su mayor actividad
acuicolaen laX Regién. También tieneen la Xl

bases sobre las cuales se funda el proceso esde
suma importancia para su éxito.

Regién un centro de cultivo ubicado en un
estero en la comuna de Puerto Cisnes. En Abril
del 2002 selehizo unavisitainspectiva producto
de un programadirigido alos centros de cultivo,
ocasion en que los trabajadores constituyeron un
sindicato de trabajadores de empresa, |0 que fue
bien recibido por la Gerencia Regional.

A los dos meses de existencia, la
organizacion sindical conformada por 28 socios
logré una mesa de negociaciones que amplié un
convenio colectivo existente agregando nuevos
beneficios pecuniarios como asignacion de zona,
movilizacién, colacion y otros beneficios que
redundaron en mejorar la calidad de los
ambientes de trabajo en el campamento y en
mejoras en laaimentacion y el abrigo.

1
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A comienzos del mesde Julio del 2002 un
siniestro quemo lasinstalaciones, sin desgracias
humanas, por lo que se monté un campamento
transitorio. Los trabajadores asumieron el
compromiso de colaboracion en el sentido de
gjustarse a condiciones minimas de alojamiento
y comida. Habiendo transcurrido mas de 20 dias
en esa situacion y dado que no se mejoraban las
circunstancias del alojamiento (aislacion de
humedad y calefaccion), ni las de alimentacion,
los trabajadores decidieron realizar una
paralizacion de actividades, a consecuencia de
lo cual los supervisores debieron asumir la
alimentacién de los peces. Ante la ausencia
absoluta de medios de comunicacion, los
dirigentes sindicales debieron navegar un largo
tramo hasta otra localidad donde lograron
finalmente comunicarse telefonicamente con la
Inspeccion del Trabajo para hacer la denuncia
correspondiente.

En conjunto con la Direccién Regional se
decidi6 enviar aun fiscalizador en compafiiadel
Inspector Provincial que es también Mediador.
El vige se inicio a las 02.30 de la madrugada
desde Puerto Aysén hasta Puerto Cisnes por la
carreteraAustral. Debido al temporal searrib6 a
esepuerto alas09.00 hrs. Alli se sumo el Capitan
de Puerto, quien informo6 que se habia dado €l
zarpe alas 04,30 hrs., a dos barcazas que tenian
como destino el centro de cultivo y que
trasladaban al personal de la empresa venidos
desde Puerto Montt. El vigje en la patrullera de
la Armada demoré 3 horas desde Puerto Cisnes
hasta el estero navegando por el canal hastala
Isla donde se ubicaba la faena. El arribo de los
funcionarios coincidio con la llegada de las
barcazas de la empresa.

En primer lugar se efectud unainspeccion
ocular a las instalaciones constatando la
precariedad de éstas 'y el incumplimiento de las
condiciones minimas de alojamiento, bafios y
comedor. El fiscalizador dej6 constanciade ello

en el formulario respectivo y ante las singulares
condiciones geogréficas imperantes y frente a
ambiente de tension y confrontacion que se
presentaba, ofrecio la mediacion la que fue
aceptada tanto por los representantes de la
Empresa (gerente zonal, abogado, experto en
prevencion y jefe de centro), como por los
dirigentes sindicales.

L ostrabajadores pusieron como condicién
parainiciar lamediacion conlaEmpresaque ésta
habilitara en formainmediata un nuevo bafo, se
cambiara |la ropa de cama (humeda por las
condiciones imperantes) y se implementara el
sistema de calefaccion eléctrico de la Empresa.
La empresa solicitd a los trabajadores que
terminaran la paralizacién y reiniciaran las
actividades.

La mediacion se realiz6é en el lugar
destinado a comedor. La posicion delaEmpresa
era el despido de los trabajadores por abandono
de labores y por dafio a la Empresa una vez
terminada la cosecha. Ello porgue consideraban
ilegal €l paro. Laposicion delostrabajadoresera
guesi no seresolviael conflicto en ese momento,
renunciarian todos, lo que agravaria el conflicto
por ser mano de obra calificada. Consideraban
ilegal las condiciones de higiene'y seguridad en
las que se estaban desempefiando.

El mediador solicité al abogado de la
Empresa en conjunto con el experto en
prevencion gue respondieran a la postura de los
trabajadores respecto a lo ilegal de las
condiciones en que estaban trabajando y también
le pidié a los dirigentes sindicales que
respondieran a la postura de la empresa. Se
hicieron dos sesiones conjuntas y una separada.

Cuando € conflicto seconvirtié en problema
comun, las partes arribaron a una serie de
COMmpromisos como mejoras en la comunicacion
delostrabajadores con laEmpresa (instalacion de



un teléfono satelital), megjoras en lasinstalaciones
de alojamiento, enlosimplementos de proteccion
persona y en la aimentacion. Los trabajadores
aceptaron el descuento de los 2,5 dias de
paralizaciony asumieron el compromiso de sacar
lacosechaenlosplazos preestablecidos. Laspartes
secomprometieron aacreditar el cumplimiento de
los acuerdos mediante informes bipartitos.
Asimismo acordaron larenovacion delatotalidad
delasinstalaciones del campamentoy el pago de
un bono por las pertenencias que los trabajadores
perdieron en €l incendio.

Se dio término a la mediacién alas 18,00
hrs. del mismo dia, retornando a Puerto Cisnes
en la patrullera.

Can2: Empresaindudtrial, Region Metropalitana
Fichatécnica

MODALIDAD DE LA MEDIACION:
REACTIVA DE OFICIO

SOLICITANTE: PRESIDENTE DEL
SINDICATO

MATERIA: PRACTICASANTISINDICALES
N° TRABAJADORES INVOLUCRADOCS: 13
SESIONES CONJUNTAS: 1

SESIONES SEPARADAS: 4

TIPO DEACUERDO: TOTAL

EstaM ediacion fue solicitadacon fecha31
de diciembre 2002 y se terminé con fecha 26 de
marzo 2003. El motivo por €l cual e Presidente
del sindicato solicitalamediacion espor préacticas
antisindicalesdel empleador, inclusivetienen una
denunciaa respecto, laque esdesistidaal término
del proceso.

En una primera instancia la mediadora
indaga el problema con el Dirigente Sindical,
quien dice que el empleador se entromete en la

organizacion sindical, queriendo revisar los
libros, los dineros, molesta a los trabajadores
sindicalizados con malas palabras, negando
préstamos, etc.

Seinvitaal empleador aparticipar y acepta,
expresando en reunién individua queel quetiene
el problema aqui es € dirigente sindical, quien
esta realizando acciones que no corresponden,
como por g emplo repartir afinal deafio el dinero
recopilado entre algunos socios, dejando al resto
molesto con la situacién, no queriendo mostrar
los libros de contabilidad a los socios que se lo
solicitan, agrega ademas que é no tiene la culpa
gue lostrabajadores mol estos acudan asu oficina
a reclamar y a pedirle consgjos de que hacer
porque no se atreven a preguntar al presidente
del sindicato, ya que pueden ser expulsados,
como sucedié con 4 socios que pedian
informacion. El empleador piensaqued dirigente
tiene un desorden psicol dgico. Luego de estasdos
reuniones la mediadora decide conversar con
todos |los socios del sindicato, esto porque es un
sindicato pequefio de 13 personas, y eranecesario
descubrir que pasabaal interior delaorganizacion
antes de abordar lamediacion con e empleador.

Al redlizarla acuden sdlo la mitad de los
socios, 1os que son mas cercanos a Presidente
del Sindicato, percibiéndose un problema de
relaciones dentro del mismo. Debido a esto la
mediadora decide visitar la empresa y pide
autorizacion al empleador paraentrevistarse con
los socios que no asistieron a primera citacion.
Estos socios cuentan a la mediadora que el
presidente del sindicato tiene dos grupos dentro
del sindicato, los que son sus amigos y los que
no lo son, sintiéndose discriminados porque alos
mas cercanos les informa, les reparte de los
primeros (cuando hay algo que dividir entre
todos), les conversa, no asi a resto.

Ademas agregan que quienes quisieron
ordenar la organizacion fueron expulsados del
sindicato, sin laaprobacién delamayoria. Araiz
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de esto lamediadora citaatodo el sindicato, ese
mismo dia, inclusive a los expulsados y les
pregunta si estan dispuestos a participar en
mediacion para ver si se pueden resolver los
problemas &l interior de la organizacion, antes
de abordar el tema por el cual se solicitd
mediacion.

La mediadora explica a los participantes
gues bien no esunamateriague nos corresponda
abordar como mediadores, no se puede asumir la
mediacion con el empleador si existen tantos
problemas entre ellos mismos.

Ademas aqui la mediadora descubre que
los socios no sabian que se habia solicitado la
mediacion y para que se habia pedido, inclusive
pensaron que era por los problemas a interior
del sindicato, por lo cual todos sin excepcion
aceptan participar en mediacion. Durante las
reuniones con todo &l sindicato, cadauno expresd
lo que sentia, las rabias acumuladas, 1os malos
entendidos que se produjeron. El presidente del
sindicato reconoci0 diversos errores en la
administracion y en la relacion con 10s socios,
asumiendo |0s siguientes compromisos:

 Realizar reunion paradecidir entre todos el
reintegro de los expul sados.

* Eleccién de un tesorero quien se encargara de
llevar el orden delosingresosy egresos, los
cuaespodran ser revisadospor todosy sedara
cuentaen forma mensual.

» Comprar unlibro parallevar lacontabilidad.

e Cambiar la actuacion gque hatenido hasta el
momento, intentando ser con todos igual.

* Mantener comunicacion constante con los
SOCi0S.

* Realizar reuniones mensuales o amastardar
cada dos meses.

» Revisar los estatutos con todos |0s socios.

Los socios a su vez se comprometen a
participar mas en la organizacion, a ser mas
activos e informarse de los estatutos y de lo que
corresponde y no corresponde ala organizacion,
al Presidentey lossocios. Estas accionespermiten
gue la organizacion mejore y con esto la
mediadora se contacta nuevamente con el
empleador.

En reunion con el empleador participan
ademés de este y d Presidente del Sindicato, dos
socios més. En estareunion se aborda e problema
de précticas antisindicales, donde & empleador
aude qued no hatenido laintencion de interferir
enlaorganizacion, ques enagun momentolohizo
fue porque veia que habia un desorden totd y los
socios molestos acudian aél para quejarse o pedir
ayuda, alo que respondialo que pensaba correcto.

L os trabajadores reconocen que nunca
antes habian tenido problemas de este tipo con €l
empleador, por lo cua acuerdan desistir de la
denuncia y el empleador se compromete a
respetar ala organizacion sindical, velando por
mantener buenas relaciones entre las partes.

Este caso reviste aspectos interesantes. En
primer lugar, € tema por e cual se solicita la
mediacion, revela que hay otro problema més
importante que debe resolverse primero, si ho
hubiese sido casi imposible resolver el otro.
Segundo, es interesante constatar que la decison
delostrabajadores al darle una nueva oportunidad
a Presdente del Sindicato, fue una solucion no
esperada. Desde |la Optica de la mediadora y
tomando en cuentalas condicionesexistenteslomés
obvio pararesolver € problemasuscitado erasacarlo
de su cargo y elegir un nuevo Presidente, sin
embargo, |os actores optaron de manera autbnoma
por unadecision diferente, lo querefuerza laidea
gue los mediadores deben abstenerse de intervenir
en las decisiones de los actores.



Caso N° 3: empresa de montaje ingenieria
Fichatécnica

MODALIDAD DELA MEDIACION: BUENOS
OFICIOSDEL ART. 374 BISDEL C. DEL T.
SOLICITANTE: COMISION NEGOCIADORA
DE LOS TRABAJADORES

MATERIA: PRACTICASANTISINDICALES
N° TRABAJADORES INVOLUCRADOS: 52
SESIONES CONJUNTAS: 4

SESIONES SEPARADAS: 0

TIPO DEACUERDO: TOTAL

Relato delos hechos

Rechazada la Ultima oferta y aprobada la
huelga, la Comision Negociadora de los
trabajadores de la empresa solicitd los buenos
oficiosdel Inspector del Trabajo paraque con su
intervencion se continuaralas negociaciones con
la Comision Negociadora del Empleador

El inicio delos buenos oficios fue bastante
conflictivo debido alanegativadelaempresade
sentarse a negociar ante funcionarios de la
Inspeccidn del Trabajo. Argumentaban que existia
unaobjecion de legalidad presentada de su parte
en la Inspeccion, basada en que | os trabajadores
no podian negociar colectivamente, por tanto
sefialaban nada habia que conversar sobre la
materia, dado que la resolucién se encontraba
pendiente en Tribunales.

La mediadora enfrent6 la dificultad con
bastante cordialidad, argumentando que si bien
es cierto € art. 374 bis del Codigo del Trabajo
establece la denominacion de Inspector del
Trabajo, su presencia ante ellos era en calidad
de mediadora 0 més bien de pacificadora del
proceso, por lotanto, lesinvitabaa que sentados

todos alrededor de unamesa pudieran retomar el
didlogo interrumpido, trabajando en forma
colaborativa, analizando |as posiciones de ambos
y buscando opciones nuevas que les permitiera
solucionar el conflicto de manera creativa e
inteligente.

Unavez quelaempresaacepto sentarseala
mesa, se les dio a conocer la nueva herramienta
del Servicio que es lamediacion, se les habl6 de
la capacitacion que habian sido objeto los
mediadores, se puso énfasisenlosprincipiosdela
mediacion, haciendo presente que e Unico interés
del proceso era la posibilidad de ayudarles a
encontrar una solucién armonica del conflicto y
siendo elloslosactores de este proceso necesitaba
cumplir con algunas reglas que les facilitara la
comunicaciony quetenian relacion con e respeto
mutuo, la honestidad y la buenafe.

Asimismo, se recurrio a la técnica de
encantamiento de la parte mas dura en las
negociaciones, actuando Sin prejuiciosde ninguna
naturalezae invocando lanecesidad de sentarse
en una mesa con un tercero imparcia que les
facilitael proceso, pero que nadaimpone, siendo
su papel sélo & deayudarles abuscar un acuerdo
consensuado y en este caso por tratarse de un
contratista de una gran empresa, ponerlos en €l
escenario de que a hacer efectiva la huelga
perjudicaba a ambas partes.

Todo lo anterior logré el efecto deseado,
tanto la empresa como los trabajadores
depositaron la confianza y la credibilidad en la
mediadora, trabajando en forma conjunta ambas
partes en la busqueda de soluciones a conflicto
y se llegb a acuerdo total en la negociacion,
suscribiéndose el contrato colectivo con pago de
bono de término de negociacion.

A
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CONCLUSIONESY DESAFIOS

* Laevaluacion delas mediacionesrealizadas

durante el primer afio de implementacion de
estanuevalineaoperativa, permite afirmar que
los principios sobre |os cual es se apoya este
sistemay los profesional es especial mente
preparados, han logrado generar un ambiente
gue otorgagarantiasalas partes parainteractuar
de unamaneradistinta, posibilitando el logro
deacuerdos. En unaperspectivadelargo plazo,
lamediacion puede contribuir como un agente
de cambio en las relaciones empresarios -
trabajadores en laempresa. En este sentido
deberia tender atrascender lo puntual o
circunstancial, parasituarse en el @mbito delo
permanente, es decir, en un aprendizaje delos
actores de larelacion laboral y en un aumento
delas capacidades auténomas pararesolver los
conflictos. Unamiradaalos contenidosque han
tenidolasmediacionesredizadas, particularmente
aquellas materias que dicen relacion con la
instal acién de canal es de comunicacion entre
las partes, permite hacer unaapuestaoptimista
enestesentido: s laexperienciadelamediacion
dejaabiertosmecanismosparad didogo, lomas
probable es que los futuros conflictos puedan
resolverse con menos costos para las
organizacionesy laempresa.

Esnecesariordevar que € procesodeingtaacion
y difus én deestalineaoperativano estaconcluido
y que mas bien es el inicio de un proceso que
debe superar variosescollos parasu consolidacion.
En primer lugar deben superarselaslimitaciones

por faltade infraestructura, especialmente en
regiones, cuestion queseirapaiando gradud mente
amedidaque existan recursosen el Servicio,
asi como también hacer un esfuerzo de difusion
gue informe alos usuarios, empleadoresy
trabg adores sobrelasposibilidadesy mecanismos
para hacer uso del sistema.®> Un temade mas
largo plazo, esnaturd mente que esteinstrumento
dedidogo social vayalogrando mayoresniveles
delegitimidad socia y sean|os propiosactores
quienes desarrollen y profundicen su usoy
propongan formul as de mej oramiento continuo
aedainiciativa. Esto esparticularmentereevante
paralas empresas, yaque hastaahoralosdatos
indican que son mayoritariamentelostrabgjadores
guienes nos solicitan y en menor medida, |o
hacen empleadores. Existe unanecesidad de
apoyo parasu validacion entrelos actores, pero
se visualiza un futuro muy promisorio.

Si se miran los resultados obtenidos en esta
primeraetapa se puede afirmar gue en su corto
andar, la mediacién ha logrado mostrar que
puede ser un mecanismo que efectivamente
propicie un positivo y fundamental cambio en
laformade relacionarse al interior de las
empresas. Debe tomarse en cuenta que todas
las mediaciones han partido de laconstatacion
de un conflicto manifiesto (incluyendo las
mediaciones de buenos oficios) y, en su gran
mayoria, han concluido con acuerdo total o
parcia entrelas partes(69.3%). Sdlo un escaso
21 % concluy0 sin acuerdo. Laexperienciade
los mediadores indica que discutir lostemas
gue aquejan alas partes con lapresenciade un
tercero neutral, es un mecanismo fundamental

8 Conrelacion alainfraestructura, solo laregion metropolitana cuenta con un Centro de Mediaciény Conciliacion. Para el
2003 se planea ampliarlo a tres regiones mas y por el momento se han habilitado locales con la colaboracién de otros
servicios publicos e inclusive hay iniciativas a partir de los Comités Regionales de Usuarios de la Direccion del Trabajo,
pararealizar proyectos a fondos concursables que sirvan a este proposito.



para desentrabar |as conversaciones que han
guedado interrumpidaspor e ambiente generado
en el conflicto.

Losdatos que arrojalaencuestaalos usuarios
del sistema que han participado en esta etapa,
muestran un reconocimiento del buen trabgjo
desarrollado por los mediadores. De hecho, las
opiniones positivas de |os actores dan cuenta
del profesionalismo con el que han actuado los
mediadores manteniendo vigentes|os principios
y lacdidad técnicaen d desarrollo de sutrabgjo.
Asi por gemplo, los usuarios mayoritariamente
reconocen que se respet6 el principio de la
inmediacion (lacapacidad de ser participeactivo
de lasolucién) més del 80% de |os usuarios.

También sobre la neutralidad, reconocida por

mas del 90 %. La confidencialidad, (esencial

parala confianza) reconocida también por €l

90% de las personas consultadas. La claridad
de las explicaciones, 97%; la posibilidad de
entender las necesidades de |a otra parte (el

fundamento dd did ogo) 69%. En sumapodemos
hablar de la consolidacion de un grupo de
profesional es que haobtenido € reconocimiento
delos usuarios.

Unaevaluacion més profundadel conjunto del
sistema requiere establecer mecanismos o
Instrumentos de seguimiento, que permitan por
una parte establecer diagndsticosy testear
hipotesis sobre los avances en |os cambios
culturales necesarios paradl tratamiento delos
conflictosy el cumplimiento de los objetivos
de mejoramiento de las relaciones laborales y
por otra, permitan ir redisefiando con la
colaboracion de los usuarios | os ajustes
necesarios para que ésta sea una herramienta
cadavez méseficaz. En este aspecto, otro déficit
asuperar eslanecesidad deligar lamediacion
conlasdiferenteséreasde Servicioy asi cumplir
demejor manerael principio delaintegralidad
y mejorar laatencion al usuario.

* Lanecesidad de desarrollar un nuevo sistema

de relaciones laboral es que se sustente en el
respeto alos derechos|aborales, en el acuerdo,
enlacooperacion, enlaconfianza, en miltiples
mecani smos de negociaciony en unagamade
instrumentos paratratar y solucionar los
conflictos, son procesos de largo aliento. En
efecto, el verdadero valor delamediacion esta
en ser una oportunidad efectiva de didlogo y
conocimiento entre l0s actores de larelacion
laboral y una ocasion Unica paradesarrollar las
necesarias confianzas entre empresarios y
trabajadores para la regulacion equitativa'y
auténoma de sus relaciones.

Esen ese sentido, un proceso de aprendizajeen
e quelaDirecciondd Trabgofacilitatécnicamente
el didogo, respetando de manerairrestrictala
iniciativay participacion de los actoresen la
busqueda de sus acuerdos. El instrumento de
lamediacién debe ser entendido en unagama
de esfuerzos complementarios. Formaparte de
unadefinicion estratégicaqueentiendelamision
dela Direccién del Trabajo como un esfuerzo
constante para elevar por una parte el
cumplimiento normativo'y por otra, lacapacidad
negociadoray autoregulacion de las partes.

Esto ultimo también puede entenderse como
un esfuerzo paralaconstruccion de ciudadania,
esdecir d fortalecimiento desujetosindividuaes
y colectivos, quetienen derechosy obligaciones,
gue los conocen, que desarrollan capacidades
paraexigirlosy ejercerlosy que acuden alos
medios de garantiaestatal cuando selesviolan
0 no se les respeta directamente. No puede
haber autonomia, autoregulacion y capacidad
negociadora sin sujetos.

El didlogo construye sujetos - supone el
reconocimiento del otro - y en ese sentido la
mediaci6n se ubicacomo un producto de valor
edtratégico, que actliade maneracomplementaria

n
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al cumplimiento normativo. Por estas
consideraciones, laDireccion del Trabajo esta
dedicando esfuerzos, recursos humanosy
materialesy tiene amplias expectativas de que
este nuevo servicio sea de alta rentabilidad
socia y que en € largo plazo ayude a cambios
culturales en el ambito del trabajo parauna
sociedad mejor.



