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Introducción

Antes de iniciar el análisis del tema creo pertinente señalar que los temas que a continuación se revisarán, serán analizados desde la perspectiva de la función que me corresponde cumplir en la Dirección del Trabajo. En consecuencia, se intentará realizar principalmente un examen de algunos de los elementos que inciden en el contexto sistémico institucional en que ha funcionado el mecanismo de mediación laboral.

La propuesta a reflexionar que a continuación se plantea puede ser abordada desde diversos puntos de vista. Uno de ellos es aquel que cuestiona el hecho que el  sistema de  resolución alternativa de conflictos laborales colectivos que nos ocupa, se instale y promueva en una organismo que históricamente ha cumplido un rol preferente o casi exclusivamente fiscalizador. Organismo  que a su vez  se inserta en una política de acción institucional que, ante los problemas laborales, privilegia la aplicación de una  sanción económica al empleador que infringe la normativa legal vigente como herramienta de solución para esos problemas.

Esta cuestión aparece en una primera aproximación como  contraria a las consideraciones y objetivos que  la misma Dirección del Trabajo ha definido para  institucionalizar orgánicamente un sistema de  mediación laboral. Dicho sistema  persigue una modificación en las modalidades de abordaje de los conflictos laborales colectivos; cambio que a su vez supone y requiere de una alteración en la conducta de  los actores afectados por esos conflictos.

Para alcanzar el propósito que nos interesa, estimo que  resulta indispensable examinar de forma retrospectiva lo que hasta ahora hemos avanzado en estas materias, para después intentar extraer alguna conclusión como respuesta a la consulta inicial.

Una Mirada A La Mediación Laboral Como Sistema Alternativo

Entendemos por mediación laboral (de acuerdo con el concepto que hemos acuñado) un “modelo de solución de conflictos  colectivos, en que las partes involucradas buscan generar soluciones  auxiliadas por un tercero imparcial, quien actúa como moderador para facilitar la comunicación “

Mientras que el mediador puede ser entendido como “ un operador de conflictos, cuya tarea está centrada  en descubrir el verdadero problema que las partes deben resolver, luego de lo cual deben poner en juego múltiples recursos para conducir el proceso de mediación y facilitar el contexto apropiado para que los actores recuperen la responsabilidad que les cabe en el conflicto y la capacidad de acordar respecto de todos aquellos temas en los que no están de acuerdo”1
Establecido estos conceptos iniciales, es importante tener presente algunos de los objetivos específicos que se establecieron para el sistema, a fin de verificar si se ha avanzado en la dirección correcta. Entre los objetivos a los cuales se hace alusión están los siguientes: 

· Desarrollar y poner en práctica el sistema alternativo de solución a conflictos laborales colectivos.

· Generar una instancia operativa que permita promover una cultura de colaboración, mediante la integración de actitudes asociadas a la mediación como son, el respeto mutuo, la flexibilidad, la creatividad, la confianza y la buena fe.

· Contribuir mediante la aplicación de la mediación, a la prevención de las consecuencias negativas  en los conflictos laborales colectivos.

· Conformar y mantener un cuerpo de mediadores  calificados en el servicio, que se retroalimente de la experiencia práctica del sistema.

Por su parte el objetivo general,  es el de institucionalizar al interior de la Dirección del Trabajo un sistema de prevención y solución de conflictos laborales colectivos, que contribuya al desarrollo de armónico de las relaciones laborales y a la promoción de una cultura colaborativa entre los actores laborales.

Sin embargo, la meta que subyace y que irradia a todos los anteriores es la de promover una transformación en los paradigmas de las relaciones laborales, de manera tal que sea posible transitar, a través del mecanismo innovativo de la  mediación, desde un paradigma de co-construcción de confrontación hacia uno de co-construcción de colaboración. 

Este último  quizás sea el punto de mayor interés para el propósito de esta exploración, el cual nos lleva a preguntarnos: ¿cómo se logra lo anterior?. Para estos efectos es importante “saber los contenidos que ella (la pregunta anterior) trata y en definitiva en qué se centra para poder aspirar a cambiar la forma en que se ven los conflictos y cómo se reacciona ante ellos.

Los contenidos de la mediación serían:

· Actitudes y valores imprescindibles para la mediación y su relación con el conflicto.

· Habilidades imprescindibles para la mediación y educación en el conflicto,

· Las cinco fases de la mediación como una técnica de afrontar los conflictos en el respeto”2
En lo referido a las actitudes y valores que deben observar quienes participan en un proceso de mediación laboral, están recogidas en los principios en los que la misma se funda; y que en este caso en particular son los principios de la buena fe, de inmediación, auto composición, voluntariedad y el de neutralidad o equidistancia.

En cuanto a las habilidades necesarias para desarrollar  una mediación laboral, y que podrían ser un referente  para medir el rol desempeñado por el mediador como conductor del proceso, estas serían:

· Capacidad de escuchar o escucha activa.

· Confianza en las capacidades y autonomía de los participantes.

· Tolerancia y flexibilidad normativa.

· Empatía

· Responsabilidad para apoyar  la búsqueda de solución a los problemas.

· Promover la búsqueda de respuestas creativas a los conflictos, o la transformación de ellos en una oportunidad.

· Estimular el diálogo cooperativo para mejorar la comunicación.

· Diferenciar posiciones de intereses.

· Equidistancia

Ahora bien; sin duda que es del todo necesario y conveniente  indagar acerca de  cómo  hemos evolucionado en los aspectos antes señalados, en el desempeño del  trabajo concreto como mediadores laborales.

Un elemento con el cual es útil contar para estos efectos es, - que si bien la mediación laboral comparte  conceptos, estrategias y técnicas comunes con distintos modelos de mediación, insertos  en otros ámbitos de interacción humana y que se ofrecen para tratar la conflictividad de  instituciones tales como las escolares, familiares, vecinales, comunitarias o penales, – la mediación laboral constituye un modelo con característica propias e insustituibles, como son la concurrencia de actores colectivos, la Institución desde la que se oferta el servicio, el principio de legalidad que rige para nuestras actuaciones y que se traduce en la irrenunciabilidad de los derechos laborales, el paradigma confrontacional de las relaciones laborales, etc.

A ello hay que agregar el que se actúa en un sistema con una conflictividad también diferente,  todos los cuales  le imprimen  una identidad específica, no comparable a la de otros modelos existentes  en nuestro país, y que ciertamente influyen en su práctica, aprendizaje, logros y frustraciones.

Por todo lo anterior, pareciera que es esta última  la perspectiva en la cual tenemos que posicionarnos.

Retomando la consulta que recién  formulaba; la inquietud por examinar la validación e idoneidad de la práctica  de mediación laboral habla muy bien acerca de su “buena salud”. En efecto, y  para orientarnos en esta indagación  podemos  mirar como se han planteado esta misma preocupación quienes nos han precedido en este camino. 

Así por ejemplo, el Programa de Resolución de Conflictos Anexo a Tribunales de Mediación Familiar, en funcionamiento desde septiembre del año 1997, ha ido ”explorando y testeando una práctica de la mediación que sea adecuada para los conflictos que llegan a Tribunales, tomando en consideración el perfil de los usuarios y haciéndose cargo de las características propias del sistema judicial nacional”.3
Una Mirada A Lo Avanzado

Concluido el proceso inicial de formación e iniciada la prestación del servicio en todo el país, los resultados cuantitativos de los años 2002, 2003 y primer semestre de este año demuestran un aumento progresivo de la cobertura de la mediación laboral. Más aún, la tendencia es al crecimiento de las mediaciones a petición de parte o de oficio, por sobre las actuaciones de buenos oficios.

Esta señal no deja de ser alentadora, ya que es precisamente en esas modalidades de actuación en donde se dan las mejores posibilidades para aplicar y desarrollar un proceso que efectivamente se constituya en una instancia adecuada para llegar a soluciones cooperativas.

En lo concerniente al ámbito de  resultados cualitativos; hasta ahora el instrumento del que disponemos para medirlos proviene fundamentalmente de la información que suministra la Encuesta de Satisfacción a Usuarios, la cual en términos globales arroja un índice de satisfacción que supera el 80%. Esto significa que, de 10 participantes en mediación laboral, más de 8 se declaran satisfechos  con el proceso. Recordemos que algunas de las consultas que en ella se contemplan evalúan elementos  centrales del mismo, tales como si el proceso le permitió darse cuenta de  las necesidades de la otra parte, si se sintió tomado en cuenta en la búsqueda de soluciones,  si las partes fueron igualmente tratadas por el mediador, si la mediación influyó en la comunicación entre las partes.

Por otra parte, desde la puesta en marcha del sistema se han llevado a cabo reuniones técnicas periódicas cuyo propósito es el “intercambio de experiencias y dificultades en el trabajo desarrollado con el objeto de ir perfeccionado las técnicas de mediación, y fomentar la búsqueda en común de soluciones a las dificultades que surjan de la aplicación del sistema “4. Ello mediante “análisis y estudio de casos tratados, incluyendo la revisión de las técnicas aplicadas, apoyo y afianzamiento psicológico del equipo de mediadores  y la capacitación y adiestramiento conforme  a las necesidades detectadas.”5
Todo esto nos permite sostener que la preocupación por testear, revisar y mejorar lo que estamos haciendo ha constituido un interés permanente, lo cual no siempre ha sido entendido ni  compartido en nuestra  cultura institucional.

En ese sentido, el haber construido un perfil particular con características propias para  quienes deban formarse como mediadores laborales, y determinar la incompatibilidad de la función de mediación con la inspectiva, ha sido también  un factor y signo de especialización profesional.

Una Mirada A La Mediación Laboral En La  Dirección Del Trabajo 

Se hace necesario para esta parte regresar al punto de partida de nuestro análisis; esto es, si acaso es posible hacer mediación entendida  como   sistema alterno de resolución de controversias laborales, en un organismo principalmente fiscalizador.

En primer lugar (y en mi opinión),  la premisa de que la Dirección del Trabajo es una institución principalmente fiscalizadora,  requiere urgentemente ser examinada y contrastada a la luz de sus actuales políticas y definiciones estratégicas, así como también a la de los inmediatos y futuros desafíos  que se visualizan para el mundo del trabajo, afectado por los avances tecnológicos en las formas de producción, por la apertura de los mercados, por la interdependencia de las economías, por las nuevas modalidades de producción y de organización de las empresas, etc.

En efecto, una simple lectura de su Ley Orgánica contenida en el D.F.L. Nº 2 de 1967, del Ministerio del Trabajo y Previsión Social, nos permite sostener que también forman parte de sus funciones conforme a lo dispuesto en su artículo 1 letra e), la realización de toda acción tendiente a prevenir y resolver los conflictos del trabajo, en tanto que al Departamento de Negociación Colectiva, según el artículo 9 letra b),  le corresponde impartir  instrucciones sobre los procedimientos de mediación en los conflictos colectivos del trabajo.

A lo anterior se agrega el que en el último tiempo,  la Dirección del Trabajo ha comenzado a  incorporar nuevas herramientas a su quehacer, además de la mediación laboral; lo cual se traduce naturalmente  en cambios en la formas de procurar el debido cumplimiento de sus funciones.

Así  por ejemplo, se establece la UIPO, que obliga a actuar integradamente a todas las áreas operativas, dejando atrás la  acción exclusivamente fiscalizadora como único elemento para atender la infraccionalidad laboral, la asistencia técnica a través de la aplicación de la sustitución de multas por capacitación, la protección efectiva del derecho fundamental de la libertad sindical mediante la interposición de denuncias en sede judicial,  las tareas referidas al diálogo social que se asumen por la vía de la mediación laboral,  los Consejos Tripartitos de Usuarios y las Mesas de Trabajo, etc.

Se está iniciando  igualmente la integración  y la decisión de asumir  conceptos inéditos para nuestro país, como los de autocumplimiento, autorregulación, trabajo decente, ciudadanía laboral, ejercicio y protección de derechos fundamentales, responsabilidad social de las empresas, certificación de buenas prácticas laborales, temas todos que han devenido y devendrán en tareas y responsabilidades operativas  que tendrán que enfrentarse.

En síntesis y dicho de otra manera, tenemos la convicción  de  que el solo recurso inspectivo es  insuficiente para enfrentar las demandas y requerimientos del mundo del trabajo, en lo que como servicio del trabajo nos compete.

Ahora bien, lo expresado hasta ahora conlleva evidentemente la necesidad de asumir substanciales procesos de cambio tanto en el aspecto interno como externo, que impactan  en diversos ámbitos de la Dirección del Trabajo, y que como todos sabemos  a veces toman más tiempo  del  que quisiéramos en ser completamente desarrollados.

Otro aspecto a reflexionar es a quién le preocupa este tema, ¿a nuestros usuarios? . Sí, quizás en alguna medida. Sin embargo la información que con respecto a este punto puede deducirse a partir de la Encuesta  de Satisfacción a Usuarios, nos lleva más bien a pensar lo contrario.

Con relación a este aspecto podemos considerar la pregunta de la Encuesta que indaga respecto a aquello que le “falta”  al proceso de mediación.  Casi un 40% del total de encuestados contesta que nada; cerca del 14% indica que mayor poder resolutivo, mientras que un 9%  señala que se requieren mayores recursos.

A su vez, la consulta sobre qué esperaba el sujeto encuestado de la mediación obtiene como respuesta mayoritaria, con un 32,6%, el llegar a un acuerdo. A continuación, y muy parejas con alrededor de un 15,55% cada una, están las de “generar acercamiento y/o diálogo”, “solución de problemas” y “no tenía buenas expectativas”.

Sobre la interrogante de si quedaron claras las explicaciones del mediador durante la mediación,  un 87,3 responde que sí.  

La pregunta sobre la opinión que se han formado sobre la mediación laboral, recoge casi  un 90% de respuestas que la califican entre excelente y buena.

Finalmente, con respecto a si la recomendaría o no como  forma de solución de  conflictos, un 81% dice que sí y un 15% declara que sólo en algunos casos.

Todo lo anterior debe necesariamente ser considerado como un elemento más para el análisis.

Hay otro  antecedente que estimamos conveniente añadir, y es el hecho  que existen  otros organismos públicos que mantienen esta misma dualidad. Es el caso de la Superintendencia de Isapres, que junto con fiscalizar el cumplimiento de la legislación social de salud de las Instituciones de Salud Previsional, y aplicarles sanciones pecuniarias de ser éstas procedentes, mantiene  mecanismos de resolución alternativa para atender las controversias entre las Isapres y sus afiliados. Estos mecanismos actualmente son los de arbitraje y de conciliación; a los cuales se agregará el de mediación una vez que sea modificada su institucionalidad legal y se constituya  en Superintendencia de Salud.

Con igual propósito nos preguntamos si acaso resultaría recomendable, o posible, cambiar la circunstancia de ser parte de la Dirección del Trabajo. La respuesta a esta pregunta resulta ser claramente negativa, por lo que lo más apropiado parece ser, por ahora,  abocarnos  a revisar de qué manera esta circunstancia puede ser aprovechada para robustecer y potenciar el trabajo de mediación laboral; y qué de lo que hasta ahora hemos realizado en este contexto debe ser corregido,  enmendado o cambiado, o qué no hemos hecho y debe ser consecuentemente asumido como parte de nuestras futuras responsabilidades y desafíos.

Una Mirada A Lo Pendiente En Mediación Laboral  En La Dirección Del Trabajo

Para poder efectuar esta mirada debemos tener como telón de fondo, las definiciones estratégicas  que se contienen en el documento de Planificación Estratégica del Área de Relaciones Laborales,6 de acuerdo con el cual los logros del producto mediación al año 2005, son: 

1. El Departamento tiene instalado, funcionando y evaluado en todas las regiones del país el sistema de prevención y solución de conflictos colectivos laborales, sistema de mediación.

2. El Departamento ha desarrollado e implementado un sistema que integra los procedimientos  de fiscalización y mediación que, en el marco de la normativa laboral vigente, promueve el desarrollo de relaciones laborales armónicas entre los usuarios del Servicio.

La experiencia hasta ahora adquirida  nos ha permitido identificar cuáles son los factores a los que debemos poner especial atención, ya que poseen incidencia directa o indirecta en el avance o retroceso del sistema, y por ende en la obtención de los logros a que nos hemos referido, y estos son los que esperamos puedan ser recogidos en esta jornada.

***







(*)  Abogado, mediadora Dirección del Trabajo. 
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