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" Cada época crea sus propios saberes y sus propios dispositivos, no es casual que tengamos el privilegio de asistir  al nacimiento de la mediación, que tiene como punto de partida el supuesto que las personas sean capaces de enfrentar y solucionar sus propios conflictos "  

Nota Inicial


Nuestra Institución se ha mantenido atenta observando la transformación societal que está teniendo lugar en nuestro país.- Se asume que la valoración de la ciudadanía con respecto a la función que desarrolla la Dirección del Trabajo no es positiva y que;  desde la mirada de nuestros usuarios se da una suerte de desequilibrio en el tratamiento de la temática laboral.

Queremos responder  y transformarnos acorde a las nuevas realidades de nuestros conciudadanos que muestran más sentido crítico e independencia para exponer sus requerimientos.

A propósito de la reforma laboral, ley 19.759 de diciembre del 2001 y para contribuir a satisfacer los nuevos  requerimientos; se instaura  al interior de la Dirección del Trabajo,  la Mediación Laboral Colectiva, otro servicio complementario a las funciones que tradicionalmente abordamos como Institución del Estado.

El objetivo general de la D.T. al institucionalizar un sistema alternativo de resolución de conflictos laborales, es prevenir y solucionar las divergencias en pos del desarrollo armónico de las relaciones laborales, promoviendo a su vez una cultura colaborativa entre los  trabajadores  y empleadores.

Se  busca con esto contribuir a la paz social y a  preservar la actividad productiva del país.

Estos nuevos procedimientos se ofrecen en distintos centros y oficinas a lo largo del país. En Santiago se implementa el Centro de Conciliación y Mediación que cubre los requerimientos de toda la Región Metropolitana. 

En este Centro, la Unidad de Mediación aborda dos categorías de mecanismos alternativos de solución de controversias, Actuación de Buenos Oficios establecidos en el artículo 374 bis del Código del Trabajo, para aquellos conflictos que gatillan dentro de una negociación colectiva reglada;  y Mediación propiamente tal para abordar  el amplio espectro  de cualquier otra divergencia que aflore latente o manifiesta en el vínculo laboral colectivo. 

La finalidad  de estos procedimientos está orientada a prevenir y gestionar la ocurrencia de situaciones que potencialmente puedan afectar el normal desarrollo tanto en la misma  empresa, como en el nexo que se da entre los  trabajadores con su fuente de trabajo.

Es decir, la mediación laboral al interior de la DT. es una  herramienta que aborda el conflicto laboral de manera no impositiva ni fiscalizadora; es la herramienta  holística que nace con el desarrollo evolutivo de las relaciones laborales en nuestro país.-

A través de cinco ideas genéricas, se presenta una aproximación institucional de las experiencias de estos procedimientos, recogida en nuestro Centro de Conciliación y Mediación en Santiago.

Del artículo " Conflicto, negociación, mediación y arbitraje: un acercamiento desde el ámbito laboral" del profesor de la Universidad Católica de Valparaíso, Psicólogo Luis Ahumada Figueroa
, se extracta una interesante enunciación de Manuel Fernández Ríos. Este autor español opina, específicamente para el ámbito laboral, que una divergencia puede o no derivar en conflicto si se dan las siguientes situaciones:

1. - Interacción de dos o más participantes.

2. - Existencias de conductas internas y/o externas incompatibles subjetivamente.

3. - Intencionalidad de perjudicar al otro o atribución de intencionalidad.

4. - Utilización directa o indirecta del poder.

5. - Ineficacia normativa.

Se estima que estos conceptos están presentes en nuestra realidad nacional, y se han tomado como puntos de referencia  para observar los efectos  que tiene la mediación y los buenos oficios  dentro de nuestra institucionalidad.-

Interacción de dos o más participantes:

Para que pueda iniciarse un proceso de mediación se requiere de un colectivo vinculado entre sí.  Personas jurídicas representantes de empresas o sindicatos, y/o personas naturales representantes de un grupo de trabajadores, con distintas posiciones respecto de un tema y que con pleno conocimiento de su autonomía de voluntad, deseen a un tercero independiente a ellas para ayudarlos a encontrar una salida frente a la divergencia.

Este es el primer cambio en la conducta habitual que se da en  nuestros usuarios,  puesto que han elegido en forma libre  un escenario de igualdad  y participación, con un tercero imparcial; camino que es distinto a los tradicionales jurídicos de solución de controversias.

Las personas interesadas en estos procedimientos aceptan y ven algunas concesiones como la contribución necesaria para realizar una especie de ajuste, que propicie el acuerdo y la comprensión de las necesidades del otro. 

Sin embargo, esta disposición por si sola no asegura un resultado determinado, pudiendo ser que uno o todos los actores laborales, decida  una salida distinta de los caminos de la mediación, lo que es absolutamente legítimo.

El derecho en estos casos, busca ser  el regulador natural de la vida de las personas en sociedad y  pide surgir del sentido de equidad interno que todas las personas poseen.

El Centro de Conciliación y Mediación de la Región Metropolitana, armoniza con estas pretensiones y acoge en un ambiente absolutamente neutral la problemática que los usuarios  deseen  resolver.

La actitud adoptada en la  interacción de los actores laborales, es distinta dependiendo si se trata de una instancia de mediación o de buenos oficios.

Las partes llegan a una mediación sabiendo que, en mayor o en menor grado tienen un horizonte común superior sumamente  sensible a conductas arbitrarias.

Esto los motiva  para superar el problema fluyendo en ellos una natural participación donde la colaboración del mediador se orienta a respetar, validar posiciones y personas, junto con ayudarlos a encontrar intereses conjuntos, sin perder de vista su objetivo final.

La obtención de acuerdos es la meta anhelada. Cuando se logra, la solución  elegida es la que más se acomoda a su realidad; por tanto, son los principales interesados en  el respeto a los compromisos adquiridos. El conocimiento obtenido en mediación será el “plus” que los acompañará cuando se presenten otros conflictos.

Constatamos en mediaciones de estas características, activa participación de los usuarios con un grado de satisfacción  que resulta muy positivo.

Existe otra generación de mediaciones: las que el Servicio ofrece frente a conflictos manifiestos, con o sin escalada de violencia; son las llamadas Mediaciones Reactivas.

Por lo general, la parte que se siente agraviada es quien se acerca a las autoridades administrativas para hacer sus denuncias o descargos. Estos colectivos con frecuencia siguen el camino de la mediación sin mayor conocimiento del tema y con la esperanza de obtener por esta vía el resultado que esperan.

La interacción de los protagonistas se da  en estos casos con mucha menos intensidad, siendo la invitación el primer escollo a resolver  puesto que uno de los actores laborales suele ser  reacio a participar en el procedimiento. 

En la invitación se conoce que este mecanismo es voluntario, sin presiones de ninguna índole, donde se intenta una salida no confrontacional que importa el acuerdo de todos los integrantes en el conflicto.

Quien está siendo acusado como generador del problema, toma con sorpresa esta invitación, es cuidadoso en su pronunciamiento puesto que sabe de la función punitiva y fiscalizadora de la D.T.

Conociendo esta parte que puede aceptar o rechazar integrarse a un proceso de mediación sin consecuencias; la mayoría de las veces rechaza el procedimiento, creemos que es  porque aún no conoce esta alternativa como una herramienta útil en el tratamiento de la conflictividad al interior de su empresa.

Cuando acepta, lo hace como un gesto de buena voluntad hacia la D.T. y participa sin un convencimiento real del tema, lo que provoca desinterés, ausencias y escaso compromiso.

El resultado de estas mediaciones estará condicionado a  la disposición  que, en definitiva, manifiesten los participantes para abordar el tema de divergencia..

Otra faceta de interacción es la que se da en buenos oficios, dentro de un  marco de negociación colectiva reglada, la que es pro-activa a lo menos en una de las partes.

La comisión negociadora que ha solicitado la instancia, (por lo general, la trabajadora), se presenta con la esperanza de que la empresa  acepte en su integridad el proyecto de contrato colectivo.

En cambio, si es la empresa quien ha solicitado los buenos oficios, los representantes de ésta intentan, antes de hacer efectiva la huelga, que los trabajadores  comprendan y acepten el ofrecimiento de la empresa.

Cualquiera que solicite los buenos oficios manifiesta un interés en la búsqueda de soluciones que puede ser o no compatible con la actitud de la otra parte, la que es " citada" a venir en virtud del apercibimiento del Art. 477 del Código del Trabajo.
 

La citación, es una de las características que marca la diferencia entre mediación y buenos oficios, y  puede afectar la interacción de las partes dentro de las primeras fases de la instancia.

El desafío es lograr que nuestros usuarios conozcan estos procedimientos, para que de común acuerdo, busquen y deseen intervenir activa y responsablemente en sus propios conflictos  laborales colectivos.

Los asesores también son elemento gravitante en la participación de mediaciones y  buenos oficios.

Siendo elementos externos a la empresa y depositarios  absolutos de la confianza de sus asesorados, conducen o pueden conducir el  camino de la conversación.

Nuestro país cuenta con Federaciones, Confederaciones y Centrales Sindicales que apoyan a los trabajadores frente a sus reivindicaciones laborales.

Como la negociación colectiva reglada posee una estrecha relación con la libertad sindical, el papel que les corresponde a estas organizaciones y a los asesores, es la de colaborar con los trabajadores para negociar con el empleador en condiciones de cierta igualdad; se busca que las partes no se sitúen en posiciones intransigentes; si no que, por el contrario, reconozcan  en primer término la validez de sus interlocutores; que no defiendan sus posiciones a ultranza atacando la contraria; si no que trabajen en conjunto, aislando la problemática y buscando opciones creativas factibles de ser consideradas

Muchos asesores armonizan con estos principios, conduciendo una comunicación constructiva, evitando él quiebre de relaciones entre los miembros de la empresa;  aportando con  elementos que  fortalecen argumentaciones y, en su momento; pueden hacer  el ejercicio de visualizar avances o retrocesos respecto de las metas propuestas, colaborando a  un pronunciamiento meditado y con criterio a favor de los intereses de los involucrados. 

Sin embargo otros asesores no buscan un efecto directo en las partes, si no más bien pareciera que les interesa exteriorizar públicamente sus particulares discrepancias optando por utilizar medidas de presión absolutamente legítimas como la huelga, sin valorar el diálogo y sin confiar en la posibilidad de consenso.

Se puede percibir a través de esta labor, que la sociedad civil en general se ha vuelto independiente de la política y con ello muchos problemas laborales se han despolitizado; esto ayuda a que no se radicalicen posiciones al interior de una mesa de mediación. Los planteamientos extremos cuando se presentan son escuchados y  respetados; no obstante, en esa línea, el camino de la mediación no da los frutos esperados.

Existencias de conductas internas y/o externas incompatibles subjetivamente:

Partiendo de la base que el ser humano es creador de su propia realidad, la visión que tiene de un hecho puntual, puede ser  diametralmente opuesta a la visión que tiene de ese mismo hecho otra persona.

Como dice Rubin…."Es lo que la gente piensa de la realidad, más que la realidad misma, lo que cuenta".

Tanto en la mediación como en los buenos oficios, se ha podido constatar que esta diferencia es tomada como una agresión personal a  intereses,  que genera una inmediata reacción de defensa. Basta que una de las partes perciba una conducta subjetivamente incompatible con su pensar,  para que asuma que el otro busca perjudicarlo.

Objetivamente pudiera ser distinto, pero ya instalada esta  concepción, se reacciona de acuerdo a ello. 

Conflictos o eventuales conflictos por estas percepciones, necesitan ser abordados previamente antes de trabajar en la temática fundamental.

La mediación y buenos oficios representan una nueva concepción de la justicia, donde valores como el consenso, el diálogo y la tolerancia, evitan tener que acudir a los tribunales para la solución de este tipo de problemáticas. Los valores que se promueven a través de estos mecanismos dan un mayor grado de satisfacción a los usuarios que la que normalmente obtienen  recurriendo a los tribunales.

La autonomía que los actores laborales despliegan en estas instancias, permite que puedan expresar sus ideas de equidad, justicia social y compromiso laboral. Los acuerdos alcanzados se respetan puesto que la alternativa elegida es producto de sus propias deliberaciones  que les satisfacen mucho más que el pronunciamiento de un fallo que dirime entre un perdedor y un ganador.

Intencionalidad de perjudicar al otro o atribución de intencionalidad:
Un principio de la mediación, que también se hace extensible a los buenos oficios, es La Buena Fe.

Se entiende este instituto jurídico inserto en los Principios Generales del Derecho, como un modelo de conducta  socialmente  honesto y adecuado. Su  sustento lo encontramos en el artículo 1546 del Código Civil.
 

La regla  de la buena fe  tiene la virtud de " modelar la autonomía de la voluntad como fuente heterónoma que integra y corrige la voluntad de las partes con  relación al efecto vinculante del acuerdo y en la determinación de la prestación debida"

La buena fe es un concepto que pretende salir del discurso para impregnarse en los actores laborales de la mediación colectiva. 

La acción dañosa premeditada puede aparecer ciertamente en los conflictos que se analizan.

En este caso, se indaga para determinar el hecho objetivo, se busca restituir confianzas partiendo de la base del  reconocimiento de  actitudes negativas, sabiendo que los errores son  parte del desarrollo humano.

Con la experiencia de los equívocos del pasado y  la buena fe de los participantes, se abre la conversación a un nivel que permite polarizar en lo constructivo la temática laboral, subsanando hacia el futuro lo que las partes quieran mejorar.

En el plano subjetivo, los actores atribuyen intencionalidad de perjuicio cuando no conocen suficientemente de materia laboral. No es menor el hecho que  trabajadores y empleadores, conozcan en término general, derechos y obligaciones  del mundo del trabajo.

Algunos de los problemas que suelen presentarse, están revestidos de falta de conocimiento en las normas o falencias en cuanto a procedimiento laboral.

Estas temáticas se pueden subsanar satisfactoriamente en  instancias no jurisdiccionales.

Las partes en una mesa de reuniones, por lo general saben sólo de las determinaciones  o actuaciones que provocaron la divergencia. Reclama la afectada de un perjuicio a su ambiente de trabajo o a su colectividad; esta situación que puede ser más o menos grave, de hecho o de derecho;  es calificada como de plena intencionalidad.

Lo cierto es que si se aborda el tema desde la perspectiva de la buena fe, se puede ir despejando las desconfianzas recíprocas, dejando atrás la subjetividad; planteando nuevas hipótesis. El conflicto tendrá en sí mismo un potencial constructivo que será analizado, 

re-encausado y manejado en provecho de los protagonistas. Es importante que tanto empleadores como sindicatos participen en las negociaciones orientados en la buena fe para llegar al acuerdo que buscan. La celebración de negociaciones verdaderas y constructivas es necesaria para establecer y mantener una relación de confianza en las partes.

Utilización Directa o Indirecta Del Poder.

Desde nuestra experiencia, la utilización directa o indirecta del poder es mucho más ostensible en procedimientos de buenos oficios  y en mediaciones reactivas.

Los participantes se presentan  a solicitar el servicio cuando es inminente la disyuntiva  confrontacional; o cuando la transacción, si es que ha existido, no ha permitido arribar en  acuerdo.

El empresario tiene una mirada orientada hacia la producción y la utilidad de su empresa, esta mirada se traduce en un lenguaje que manifiesta también en la relación con sus trabajadores, manejando las conversaciones desde un punto de vista netamente mercantil, traspasando a cifras las aspiraciones de sus trabajadores. El poder económico que sustenta marca  fuerte presencia en las negociaciones. Los trabajadores por su parte; suelen estar en condiciones de inferioridad y para contrarrestar la fuerza de su empleador, utilizan  la magnitud de su sindicato o sus vinculaciones, así como también la  función estratégica que  desempeñan al interior de  la empresa.

En la Región Metropolitana, la labor mediadora se desarrolla con mayor frecuencia entre pequeñas y medianas empresas. Dentro de estas fuentes productivas existen muchas  empresas familiares con línea patriarcal en su organización, donde la cabeza de empresa toma  las decisiones con poca o ninguna intervención de otros directivos y sin considerar a sus empleados.

La actitud  en general de este tipo de empresarios; es de rechazo al conflicto, tomando la  reclamación laboral como una ofensa.

Por su parte los trabajadores con  muy poco conocimiento de sus derechos laborales,  no se sienten con fuerza para rechazar en forma individual la imposición de, a modo de ejemplo,  extensas jornadas de trabajo, límites al derecho a feriado, o que no se  paguen sus horas extraordinarias, entre otras.

Hemos constatado que la constitución de sindicatos al interior de estas empresas nace como respuesta a transgresiones continuas a derechos del trabajador, y  aún cuando se logra abrir un espacio al interior de la empresa para el ejercicio de la actividad sindical, la fuerza que genera la organización, no es suficiente para equilibrar la relación "empleado- empleador" 

La utilización directa o indirecta del poder es una realidad que puede ser nivelada en mediación en ciertas áreas, específicamente en cuanto a la sujeción de las partes al marco jurídico vigente.

Los temas de derecho deben ser conocidos y aceptados por los participantes. El acuerdo previo a las normas que imperan en el mundo laboral, hace desaparecer fuentes potenciales de conflictos, contribuyendo en ese aspecto a un equilibrio en las relaciones de fuerza.

Estas instancias de resolución de conflicto, posibilitan además concretar acuerdos interesantes para las partes dentro de la ley, desplegando así la capacidad de los actores para ampliar su marco de negociaciones, ventaja que se satisface con la celeridad que los mismos quieran imprimirle.

Lo cierto es que instrumentos colectivos o acuerdos marcos, sólo pueden materializarse si se logra nivelar la fuerza imperante en el empresariado tradicional.

Ineficacia Normativa

En un  marco general, se sostiene que los trabajadores de nuestro país viven situaciones de vulnerabilidad con respecto a sus empresas y empleadores. Evidentemente se da una relación desigual entre el empresariado  y las fuerzas y posibilidades de los trabajadores.

En este orden de cosas; el Derecho Laboral se yergue con un planteamiento protector que persigue el equilibrio en la relación.

El contrato de trabajo pretende el ejercicio de la autonomía de la voluntad de los contratantes, siendo el ordenamiento jurídico quién posibilita y sanciona la validez del contrato para que la parte más débil, pueda hacer efectivo el derecho a la libre contratación; el derecho a ejercer su  libre voluntad.

Sin embargo;  la igualdad formal o jurídica encubre el estado de precariedad de muchos trabajadores.

Bajo este prisma, el ordenamiento jurídico no cumple su objetivo original; no obstante, a  las partes en una relación laboral, también les cabe asumir su  responsabilidad por  el poco interés que manifiestan en el conocimiento de sus propios derechos.

El conocimiento y ejercicio de las normas laborales vigentes, sobre todo por la parte más débil de la relación, otorga protagonismo en el respeto de las libertades, derechos y obligaciones  que emanan del Derecho Laboral  y de los contratos de trabajo.

Otra forma de ineficacia normativa se da en el Código del Trabajo, en sus artículos 352 al 354, disposiciones que  establecen la instancia de mediación dentro de un procedimiento de negociación colectiva.

Esta no es la mediación que ofrece la Dirección del Trabajo.

En estos acápites la norma permite a las partes la posibilidad de contar con un mediador privado para superar divergencias en la negociación.

Estos artículos no son utilizados en la práctica, prefiriendo los actores, tratar conflictos colectivos a la luz del  374 bis del mismo cuerpo normativo; los buenos oficios.

¿ Podría este hecho significar que los usuarios optan por la presencia de un tercero neutral, funcionario del Servicio para tratar de superar sus diferencias?

Creemos que los actores laborales hacen uso de este procedimiento reconociendo a la D.T. como la institución calificada para conocer de la temática laboral y eso les da tranquilidad, luego, el servicio es absolutamente gratuito y los resultados son mayoritariamente satisfactorios para  las partes.

La mediación laboral tiene una corta trayectoria ya que ingresa al escenario institucional durante el segundo semestre del 2001. En este corto espacio de tiempo, se está comenzando a observar que empresas en proceso de negociación colectiva llegan  por segunda vez, solicitando la instancia de buenos oficios.

Este hecho es relevante, si consideramos que las personas que conforman la empresa  llegan  a exponer sus divergencias  de manera conversada previamente; con sus propias posiciones, pero dispuestas a intervenir de manera plena en un procedimiento que ya conocen, validan y les da la confianza de un resultado más tranquilizador y positivo.

Lo concreto es que  los usuarios a través de sus solicitudes, nos están permitiendo intervenir en todo tipo de conflictos laborales colectivos, sean estos a través de mediaciones o buenos oficios y con conflictos manifiestos o en estado latentes.

Este hecho  impele a  buscar dentro de las alternativas que nos presenta el Derecho del Trabajo, las mejores opciones  para dar eficacia jurídica a los actos y decisiones adoptadas.

Tanto en mediación como en los buenos oficios, se dan señales  a observar, abordar y analizar para acomodarlas  dentro de los objetivos de esta nueva institución.

Siguiendo esta idea; todavía existen interrogantes a despejar;  ¿Que pasa con la posibilidad de mediar  estando las partes inmersos en un litigio judicial  que aun no tiene sentencia?

¿Cuál es la eficacia  jurídica de un acta de acuerdo ( mediación oficiosa), celebrada en sede administrativa laboral?

La abogada Sra. Laura González Lugo
; expone que la mediación ya instalada, debería ser observada desde el prisma de la eficiencia, efectividad y satisfacción.

Para los usuarios de la mediación, la eficiencia pudiera relacionarse  con  principios de inmediación de las partes, y autocomposición, entendiéndose como la capacidad de éstos, para negociar un acuerdo con participación directa y activa, donde sus decisiones se respeten y legitimen; también con los principios de flexibilidad, voluntariedad e integralidad, donde la dinámica de la mediación se da con absoluta libertad para  optar por las formalidades que se quieran establecer, dentro de un marco mínimo de referencias, sabiendo que siempre tendrán otra vía, de no lograrse los resultados  esperados.

En cuanto a la efectividad, según esta profesional;  ". Se debería documentar la naturaleza del resultado, la duración de la solución y el efecto en el ambiente de trabajo"

Observación Final.-

Ciertamente estamos ante una nueva línea que está empezando a dar sus primeros frutos, donde el acuerdo consensuado es la norma vinculante  que las partes respetan de mutuo propio.

Queda mucho camino que recorrer, y sabremos alcanzar nuestros objetivos en la medida que el servicio ofrecido logre satisfacción entre nuestros usuarios.

Dentro de un régimen democrático como él nuestro, las normas jurídicas deben considerar también un sentido ético que respete la libertad y la solidaridad. ¿ Podría ser ese el camino donde la norma se legitime por sí misma? 

Las personas, en su calidad de empleadores o trabajadores deben  ejercer su libertad para elegir libre y conscientemente, responsabilizándose de su accionar en convivencia constructiva.

Evidentemente hay falencias con muchas barreras que superar aún. Los trabajadores tienen el desafío de aprender nuevas concepciones y conocer  con detenimiento sus derechos en materia  de trabajo; donde el abuso se da  en la medida que se acepta. Los empresarios pueden obtener de la mediación una herramienta eficaz para tratar sus conflictos sin tener que acudir al litigio judicial.

En un Estado que crece, la autonomía colectiva es incompatible con el intervencionismo público y como señala la abogada María del Pilar Callizo; “ Los problemas de la justicia laboral perjudican por igual a trabajadores y empresas, y los medios alternativos de solución de conflictos son mecanismos que permitirán canalizar los seguimientos de una justicia más apropiada”

El idealismo  de la mediación impulsa a insistir por la senda del respeto al otro en la divergencia cotidiana. El cumplimiento de procedimientos y mecanismos formales debieran ser  secundarios y mínimos, logrando en el destinatario la aceptación de la norma como una responsabilidad natural de todos, sin el temor a  la acción punitiva del Estado.-
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