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Mareelo Albornoz, Subdirector del Trabajo:
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Grificos v Cuadros

Estadisticas sobre rotacion laboral v
trayectorias ocupacionales,

Avisos de término de contrato notificados
ante la Direccion del Trabajo antes de la
entrada en vigencia de la reforma laboral.

Agenda Laboral
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de ley gue regula las empresas de servi-
clos ransitorios,

Cdmara de Diputados aprueba proyecto
sobre acoso sexual.
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Diseriminacion contra la mujer en el trabajo:
Mecanismos juridicos para denunciarla y
obtener un restablecimiento del derecho.




Marcelo Albornoz, Subdirector del Trabajo:

“LA REFORMA LABORAL NO BUSCABA CUMPLIR UN SOLO OBJETIVO®

Valeria Solis, Periodista

Fruta de un compromiso politico. de ponerse a la altura de la
legislacion laboral internacional v de la necesidad de mejorar
las relaciones laborales, la reforma laboral ya os un hecho en
Chile v hasta ahora no se han verificado los malos avgurios gue
un sector de la sociedad pronostico durante su tramitacion.

Marcelo Albornoz, Subdirector del Trabajo, se refiere en esta
nporunidad a los ebjetvos de esta reforma al Codieo del Trabajo
promuleada el 1 de diciembre del afdo 2001

Fara €l es fundamental aclarar que esta reforma respondia auna
antigua necesidad soctal de hacer cambios “hay que recordar
gue desde el afip 993 se estaba tratando de Hevar a cabe la
reforma laboral. Era evidente gue se debia avanzar en el ambitn
de tas relaciones lahorales v particularmente en lo colectivo,
que era uno de los dmbitos mds rezagades y con innumerables
infraceiones como convenios colectives fravdulentos, practicas
antisindicales o limitantes para constituir sindicatos, Por otro
lado. para Ias elecciones presidenciales de Y99, se asumic un
compromizn politieo, queabarco todos los sectores de la sociedad,
v ambos candidatos a la Presidencia estaban de acuerdo con
injciar un proceso de discusion de esta reforma. En este sentido.
el actual Presidente de la Republica: cumplic ¥ nosdlo con este
tema. sing ademids con el seguro de desempleo gue va entré en
vigenecia™

Asximiismey, Chile ambién adguind un compromiso internacionad
cuando ratifica los eonvenios sobre libertad sindical de la
Crrganizacion Internacional del Trabajo. OIT: E@ convenio 87
sobre libartad sindical o derecho a sindicacion v el 98 sobre
libertad sindical ¥ negociacion colectiva: Al incorporar estos
tratados o nuestro ststema juridico: debiamos adaplamos a estos
principios v en algunos aspectos relevantes, readecuar nuestra
legistacion laboral comoen materia de fuere sindical . negociacion
colectiva v practicas antisindicales™

“Siempre se pensd gue este erg un provecto bastante
equilibrado™

Elevar los niveles de proteeeion, asesurar el cumplimiento elicas
de la legistacion y al misme tempo, avangar en la aplicacion
de fAexibilidad Taboril con nermas que generen mayor empleo
comer el trabajo atiempe parcial, son algunos de los objetivos
gue el Goblerno se propuso materializar en esta retorma, “Siempre
se penso —dice el Subdirector del Trabajo-. que €ste era un

Elevar los niveles de proteccidn,
asegurar ¢l cumplimiento eficaz de la
legislacion v al mismo tiempo, avanzar
en la aplicacion de flexibilidad laboral
CON Normas gue generen mayaor empleo
como ¢l trabajo a tiempo parcial, son
ilgunes di Tos objetivos que ¢l Gobiemo
se propuso materializar en esta reforma,

provecto bastante equi-
librado. pues abarcaba
maodificaciones a toda
la institucionalidad la-
koral. es decir, contra-
tacion. jormada. descan-
a0, derechos fundamen-
tales en el trabajo, orga-
nizaciones sindicales.
negociacion colectiva e

incluso, hube indicacio-

nes |}:’I.[']L'l]'l'lﬁﬂt::|:]'i:£!5 Ire-
Lativas al despido. En los resultados de esta tramitacian, Lo gue
evidentemente gquedd Tuera, era el tema de Do Mexibilidad
luboril, puesto que nosse dicron las circunstancias poli-
Heis ni sociales pars pvanzor en esle (e, que o5 muy
polémica. pero muy neccsario de aberdar”,

En este dlimo aspecto, el proveoto pretendia selucionar
uno de los principales clementos de tigider de nuestra
legistacian: T fexihilidad paetada. Marcelo Albomoz explica
el Giobaerno siermpre penso gue era necesano abrie la discusion
sohee Ty jorida de trabsajo en coanto a generar autorregulacidn
en las empresas v gue los actores, en forma directa, produjeran
las norrmas 1mas apropiadas par ellos o para un sector determinado
de Ja actividad econdmica. Una legislacion moderna permite
e Tos sistemas goenerales de las empresas sufran alteraciones
para adecnarse a las necesidades puntuales de sus actividades
productivas, También para enfrentar situaciones de complejidad
en periodos de praduceidn alta o baja. es decir. considerando
loss cambios gue hoy vertiginesamente sulren lis economias del
mitenclo, Fstorstenificaba considerar el comeepte de flexibilidad.
En tanto, el concepio de o pactado se referfu a [ necesidad de
e ambos actores fueran capaces de generar estos acuerdos,
Por sjemplo. en seclores importantes como li mineria o Industria
metalmecdnicy, s¢ estaban logrando importantes seuerdos
Bipartitos que seneraban incipientes. novedosos y exitosos
sistermias de autorresulucidn, Sin embarco, de la Nexibilidad
pactada, no quedd nada™.

Naa la diseriminacian

Lina medificacicn importante lograda a partir de la relormsg
laboral fue ko relativo a hacer efectivas v operitivas las norma



de derechos fundamentales del tabajo como la no diseriminacion
a lus personas, el resgoardo a la intimidad v a la honea de las
personas. desechandn lo premisa de gue wiw empresy sea un
frontera @ Lo cosl no mgresan los derechos constitucionales de
los cludadanos, “El rabajador es cindadano dentro o Tuera de
la empresy, por clento reconociendo el derecho de propiedad
del emplesdor. gue le permite adminisirar su negocio ¥ sus
bienes” afirma v agrega “en este sentido, s importante saber
fue estin prohibides. por ejemplos los avisos gue contengan
extgencius discniminutorias como edad, sexo o raza, Ademas
seapstinie que las medidas de control de una empresa se inlegren
a los reglumentos internos v den certeza i los trabajadores de
qque nose pueden prejuzgar sus condoctas, Los medios de control
deben ser wdneos™,

L reforma laboral también abarcd ¢l tema de nuevas formas
de contratos, pensando en incorparar & mas jovenes v mujeres
il mundo del trabajo. “Con el contrato de tiempe parcial, por
cpemplos se espera que aumente la contratacidn de personas,
ademas. habla que considerar que en nuestra economia, ¢l
contrato temporal o part time eran pricticas cada ver mids
habituales en sectores tales como comercio v servicios. que no
estaban lipilicadas hasta ahora en lu legislacian”, explica v
agrega, teon estoademas se permite la polifuncionalidad gue
también ex algo relevante, pucs i norma se adecida a distinias
lacetas que ticnen las empresas sobre los puestos de trabajo,
Lhro lema novedoso, pero gue ain lene que madurar, es ¢l
coneepto de teletrabajo: que tambaén se incorpora a nuestra
legislacion laboral ™.

Diespediv justificadamente

Lina de las Iniciativas que nacid del propio Parlamento se refiria
al despido. “El Parlamento ~dice ol Subdirector del Trabajo

discutio como se podian evitar conductiss abusivas sin alterar
L estruetura gue existia sobre wrminacion de contragn de trabsji,
i del despido econdmico, ni lus causules objetivas. De manera
1l que lo que se modifica fue lo relative a las sanciones:
merementando las indemnizaciones cuando un Tribunal de
Justicia constatara despidos injustificados™,

Pero esta modificacion fue una de las nxis polémicas, porgue
se pronesticaba gue se elevarian los conflictos laborales y que
la relacion laberal ¥ los desprdos s¢ ihin a judicializar, Fl
Subdirector del Trabajo sefala que linalmente no resultd asi,
“cuando un trabajador os despedido por necesidades de la
empresa -norma que en la o pctualidad opera bastante- ¢l
meremento de la indemmzacion es silo de un 2000 a un 30%
v, mngun trabajador, que sabe gue le van a4 pagar su
mdemnizacidn, va a accionar judicialmente por un incremento
que nor es tan alto y ademas, postergar el tiempo para recibir
dichy indemnizacidn. Muchos abogados luboralistas, pensamios
que cuande el trabajador demands por on despido injustificado
y 3¢ le ha ofrecide el pago de su indemnizacién no va a
Tribunales™.

Ahora bien. ante los despidos imustificados que no tienen

indemnizacion, el Subdirector del Trabajo aclars “nadie puede
decir gue por sumentar las indemnizaciones la ente va a ir
siermpre i un tribunal, porque cuando un rabaador es despedido
e sty Clreunstancias tiene coma pretension la indemnizacion.
Esta modificacion sélo puede Hevar a la lecturi de que el
cmpleador debe ser cuidadeso v diligente v cumplir con todos
los reguisitos gue Ta ley establece pars despedir a un trabajador
y evitar despidos injustificados. Es importante reconocer ademis,
due son los Tribunales de Justicia los gue vion a conocer de esta
miateria ¥ desconfiar de los Tribunales es desconfiar en las
instancias que historicamente ¥ gue en cualguier sociedad
democritica deben actuar. Acit noves la Direccion del Trabajo.
instaneia administrativa, la que decide”

Segun cifrus de la Direccidn del Trabao en el afio 1999, ¢
mgreso de reclamos gue Hegaban a li Inspeccion del Trabajo
cric de THO mil al afo versus 24 mul demandas que ingresan a
los Tribunates de Justicia. “Con eslo se constata que en la
practica la Direccian del Trabuajo funciony exitosamente y que
no todo contlicto se va a la justicia™

Otro cambio importante en la nueva ley laboral, es que los pagos
de las indemnizaciones fueran diferidos. Se legisla para que,
existiendo acuerdo entre las partes, la indemnizacidn se pucds
Iraccionar. sancionando el incumplimiento de dicho pacto, “lo
importante es gue esto es por i via administrativa, sin €osto v
muy rapido (nomas de o dins)”, dice,

Los cambios en la jornada de trabajo

La reduccion de la Jorada de 48 3 45 homis semanales en el
o 2005 v la regulacion de la jornada extraordinaria fucron
dos temuticas muy importantes en la discusion de la reforma

labowl,

“Diesde 1924, Chile se regia por una jornada laboral de 48 horas
semianales. Sihien el cambio ne ¢s muy sustancial, es un caming,
Mo hiry que desmerecer gue como electo indirecto. Ja disminucion
de la jornada de tabajo wendrd consecuencias positivas en el
emplen: agquellos tiempos no cabicrtos por el abajador estable
podran ser cubiertos por trihajadores temporales o ser mis
equitativo el reparto del trabajo, Por otm lado, resular ls jornada
extraordinaria buscaba poner lin a Li extension desmedida y
tadas las consecuencias nocivies gque ello implica en el dmbito
laboral, social, famibiar v en la salud del wabajador,
Lamentablemente, cn la realilad la jomada exyraordinaria venia
4 representar fa continuacion permanente v constante de la
Jomuda ordinaria de trabajo v, purticularmente, en sectores de
bajias remuneraciones’”,

Mdys sindicatos vy mejores negociaciones colectivas
Si bien faltan andlisis y mds cifras, va se sabe, por ejemplo, gue
hity un incremento de un 26% en el nimero de constitucion de
sindicatos s1 comparamos diciembre 2001 -enero 2002, con igual
periode anterior, “Lstas cifrys auguran algo positivo come




¢l hecho de que habrd un aumento importante en li creacion
de sindicwos v, por otro lado, todavia no hay antecedentes
coneretos o clentificos que avalen que la reforma Juboral generard
mis desempleo. Solo est la lamentable excepeion de lo que
ocurno antes di la promulgacion de la reforma laboral ™. alinma
el Subdirector del Trabajo.

Asimismo. al compatibilizar nuestra legislacion con kinormativa
mternacional, principios comao Ja libertad sindical no podian
quedar como un gesto bien intencionado: Con la retorma laboral
se puede. por ejermnplo. aumentar ¢l nimero de sindicatos, a
través de menores guorum de constitucion v luero par
teabajadores. “Ademads. al ser el estatuto v no la ley o ¢l Estado.
quien regule ¢l funcienamiento de la actividad sindical. se
potencia la autonomia sindical, Esto eso si. también significa
una maver responsabilidad, transparencia, profesionalismo de
e dirizentes v mavores niveles de participacion en el sindicata”™,

Lastacko a este temi Lo nueva reforma otorga un fuero especial
al momento de Ly constitucion del simdicato, “En nuestra histona
en materiy de fiscalizacion, velamos que las pricicas
antisindicales estaban centradas en los procesos de constilucian
de sindicatos con los despidos. derechamente. de trabajadores
con Tueto. Por eso seestablece, desde ahora. un fugro desde 14
dias antes de la constitucion de un sindicato y hasta 30 dias
después, Esto permitivd que la organizacion nazea. gue haya
extabilidad v que tenga sus primeros dias de vida con unnidmero
mmportante de trabajadores™. afirma

Ahora bien. son los Tribunales del Trabajo guienes tendrin la
Facnltad de determinar la existencia de pricticas antisindicales,
maentras ol rol activo de la Inspeccion del Trabajo serd por L
viw dle la denuncia ante dichos Tribunales. Se fiscaliza, investigs
v lenunes.

letalmente, otr metativa novedosa ¢ importate para el mundo
sindical se refiere o la repulacion del despido antisindical:
Ouedan nulos los despides producto de una préctica antisindical,
“Ex una norma gue ayvuda a permitir v transparentar la
regociacion colectiva - dice el Subdirector del Trabajo - Adcinds.
¢l fomentar v permitr la existencia de los sindicatos ayuda o
sutislacer Ta necesidad de autorregulacion, de participacion, de
diilogo social™.

Asmismo, destaci, que por fa vie de fa negociacion colectiva
s puede Hegar a acuerdos antes de gue intervernga un: autoridad
v también, “porque es una forma importante de redistribucion
del ingreso, de autorregulacion. de generar didlogo v relaciones
luborales colaborativas, que generen empresas compelilivas
con ¢l acuerdo como objetivo supenorn En este sentido, ¢l
parantizar el luero tde 10 dias antes del provecto y 30 dias
después de la negociacion) dentro de Ji negociacion colectiva
permite que ne sea un riesgo para los trabajudores™.

Fambién se establecieron normas minimas, pero esenciales s
guie se logren negociaciones informadas y transparentes. S
l¢ss trabajadores conocen realmente la sitwacion de la empresi.
<us mdreenes de ganancia, es perfectamente posible aspiear a

acuerdos razonables y no desmedidos v que nosignifigue una
discusion de sordos. Si existe informacion el trabajador sabe
i qué puede aspirar ¥ exigie.

Asimisme, se puso un Hntite maximo g la negociacion; 4 anes,
pues se estaba viendo con mucho wmar la imposicion de
contrates o convenios colectivos hasta 8 afios, 1o gue en la
practica significaby mitar por ese tempo la posibilidad de
I'Il.:}__fi WILAT.

Umna norma vital para ¢l Subdirector det Trabajo. es que abora
ne se pucden imponer convenios colectivos,”lin la pricticy se
estaba dando T imposicion de convenios, que son unilueriles
v o negociaciones colectivas; v ahora al exigir cieros requisitos
(ue garanticen la participacion de colgetivos de trabajadores
en estas nesociaciones directas, se estl garantizando gue
efectivamente se negocie entre un empleador v un grupo de
trabajadores, Por ello, T anterior normativa tenia dos electos
nucivos: se limitaba el derecho a negociar, porgue se imponia
un geuerda por parte del empleador v en segundo lugar, sc
debilitaba a la organizacion sindical, porgue se le mostraba o
los trabajadores que por esta via se obtenian mis beneficios
que a través de una negociacion colectivi efectuada por ¢l
sindicate’”, dice.

Chire de los temas mas polémicos. gue cormesponde Segun los
parimiciros internacionales, durante L tramtacion del proyecto
de relorma Taboral fue ¢l de log reempliwzintes de Los trabagadornes
en huelga, “Se Hegt a un acuerdo razonable, Se permite ¢l
recmpliasn, pero con el encarecimiento de los reemplazantes.
Pery es impurtante aclarar que en Chile noes ni ha sido una
practica generalizada, lo cual se podria explicar en que no os
ficil reemplazar a un trahagador de tanoche a b markna, porgue
evidentemente k empresa no va a correr ¢f iesgo de entregarle
una actividad a un trubajador que no dé ninguna garantia de
elicicnein’.

Empresa: ;empleador o establecimiento?

Respecto del concepto de “empresa”™, s¢ gueria homologar
empresa a empleador (puesto que los comtratos laborales son
entre un trabajador ¥ un empleador). v en este sentido ¢l
Subdirector del Trabajo sefiala que L altermativa que se buscd
fue encontear un conceplo que evitara las problemas de fraude.
de empresas de papel. de eludir Tos derechos laborales v se
determinG sancionar los subterfugios v las simulaciones, “El
articulo 478, viene a despertiar despuds de mucho tiempo 'y pasa
& ser una nora gue para muchos presenta bastantes dudas.
Para la Direccion del Trabajo, ol establecer que somos nosoraes
los que calificamos, fiscalizamos y sancionamos las
simulaciones, hoy desaparece el requisite del dolo,
trunsformando la lizura en una simple simulacion objetiva. L
sola hecho de haber un intermediana, es una situcion en la
cual varmos 4 tener que analizar y aphear 1a ley tal como lo
dejo ¢l Congreso. En segundo lugar, ahora se SUTICHOE
judicialmente a Jas empresas gue tengan por objetivo eludir el
cumplimiento de los dercchos Taboriles y previsionales™.

@



Eguilibrar las mulias

En lo que compete a la Direccion del Trabajo prf}piarmmL Latl,
it vista del Subdirector del Trabajo. se regulé una justa

vitlorizacion de las multas laborales: diferencidndolas segun el
tamaiio de la empresa (determinado por el nimero de
trabajadores), “Esto permite que las erandes CIpresas, gue
pueden pagar y asumir una defensa judicial, tengan las multas
que les correspondan y no impactar negativamente a uni micro
0 pequena empresa con la misma multa: Esto es mas eficaz,
porgue no se saca nada con lener una herramienty como las
sanciones s1 no son utilizadas de una manera eguitativa”

En este mismo sentide, otra norma muy pro micro v pequedia
empresa, es la sustitucion de lus multas por capacitacion. “Hoy
las mipymes son un factor active sobre todo en la creacion de
emplecs. Se les estd dando un o diferente, porgue necesitan
un reconocimiento de parte de la ley, por cuamto ellos muchas
veces son sujetos de infracciones por la fala de conocimiento,
de asesoria o de capacitacion, En este sentido, la Direccidn del
Trabajo se abre a otras alternativas para promover el
cumplimiento normative. va sea por la via punitiva o persuasiva’”

Un Consejo pluralista

Una vez aprobada la Reforma laboral en diciembre pusade. la
Direccion del Trabajo mstaurs ef llamado Consejo Técnico
Consultivo, integrado por abogados de empresas, shogados de
sindicatos, académicos ¥ Ministros hgados a los Tribunales de
Justict, “la wlea fue que esta instancia nos permitiera tener una
vision real v concreta de o que pasa v no que Tuera s6lo fa
vision de la autoridad. Se ba realizado un avance en este sentido
para gue toda la reforma laboral v las normas que debiamos
interpretar para fiscalizar, fueran las mds adecuadas posibles,
Por o tanto, si algtin temor despertd) ¢l Consejo Téenico
Consultivo o la Direceion del Trabajo, hasta ahora se han dado
senules concretas de racionalidad. de alto sentido protesional
¥ téenico en el trabajo de interpretacion Y Earnliys importantes
hacia todos los actores, dandoles estabilidad y tranguilidad en
cuanto i la apheacion de la ley™

"B perjuicio de ello, la Direccién del Trabajo, nunca ha
entendido que al abrirse a estas instancias alternativas de trabajo,
puede con cllo autolimitarse en sus funciones y atribuciones y
ne silo en la interpretacion., sino que también en la esencial
funcidn de fiscalizar el efectivo cumplimiento de la ley; cuesticn
que cobru mids importancia en esie contexto, pues enfrentar I
tarea de la efectiva aplicacion de las leyes laborales serd una
tarca primordial para la awtoridad laborul”, afirma.

Para ¢l logro de ese fundamental objetiva social, ¢s que se debe
destacar ¢l respaldo recilndo por la Direccidon del Trabajo, al
aumentarse significativamente su planta de fiscalizadores, “Con
ella, se debe lograr el fin supremo: asegurar que lus leyes no
s0lo sean una mera manifestacion de buenas intenciones, sino
que una realidad que siente y vive la inmensa mayoria de los
ciudadanos de nuestro pais”, concluye el Subdirector del Trabajo,




braficos y Guadr

LA TRAYECTORIA LABORAL DE LAS PERSONAS

Uy

1.a Direccion del Trabajo esti desarrollando una investigacion que besca examinar la trayectoria laboral de las personas.
v aportar informacidn sohre Ly movilidad laboral ¥ T rotacitn laboral existente en ¢l mercado de trabajo, Por coanto
el nbjetivo del estudio es estimr ¢l efecto de a movilidud sobre la proteceion laboral que detentan los trabajadores,
<o consideraron los cambios en la condicion de actividad (ocupado-desocupado-inactivo) y en L catezoriy ccupacional,
Bajo la hipitesis de que existiria hoy un mayor dinamisme en las tryectorias. se pretende evaluar en qué medida L
stitucionalidad Taboral vigente o capaz de aseeurar proleccion a trubajadores en situaciones de mayor movilidad.
que implican reiterados periodos de cesantia y Cambios en la condicion de ocupacion en lapsos de iempo inferiores a
los de antes. Bl estudio se propuso también distinguir tipos de travectorias en funcion de la calidad de los empleos y
del nivel de proteccion laboral con que Gstos se desempeiian, I informiteion que se expone a contimuacion corresponde
i este estucho,!

Viovilidad laboral, trimestre a trimestre, periodo 1996-2000, en porcentajes sobre la PET

Estos datos muestoan que una significaiiva proporeion
de peronas, wlrededor del 14 por ciento de fa poblacion

en cd;_lr:i de trabagar. _nmf.hﬁca_ cadi (res meses. su 1096 14,9 a4 5.4
Gituacion luboral. alterande su condicion de actividad, 1907 A 86 is
s decir lm_n;am_n_dc: entre lits sitlaciones de ocupacion. | yq9g 13.0 8.5 46
desocupacian ¢ inactividad, o bien, en el caso delos | 199 14,4 46 rre
(e permuanceen ncupads, cambiundo la categoria 3000 13.6 9.2 i
mu:pu-finnnl en la qL_L; S :;.il_u.'i;mn, C.Emm Se aprecii, 32 promedio periodo| 13,9 9.1 48
todos Tos uiios considerudos. hay mis movimentos , S s S it

SR R FTUEOR, L i % sobre el total| 100 65,5 34,5
entrila v salida de la veupacion que cambios entre :

distintas categorias acupacionales; Los primeros  fueie: Procesamiento especial, ENE. INE, 1936-2000,
representan ¢l 66 por ciento de la movilidad general.

I s it aded primmer o e obtuvieioh apicndo g metodilogia qiEeconsistie o (ECHReTr par wanda persuma, Jos tegisti rmestrales de gue e abjeto
en i Enevesas de Ermplia del Instiute Micional de Fstadisias, padicndus, dar cuenta e was cambios tinestee irmestne Laintnemacndn de los demds euadies
on pestad de um recilecyion primiria’ s¢ sdiciond s meiduio especifivo con pregunties sihinee Do, b wiltimns empleos. o D Foepests sobe Prevariedud del
Ernples e ke el Departimente de Boonmi de Lnivieestdanl de Chile en septicmhre de L9499,
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Duracion del empleo actual segun tramos, sept. 1999

La “duracion del empleo actual”, aungue no da cuenta
propiamente de travectorias laborales, constituye una medida
de rotacion laboral. Para la mitad de los ocupados, la duracicon
del empleo es inferior a tres afos y ocho meses (la mediana
de la duracion del empleo resulté ser de 3.7 anos). La
inestahilidad laboral que expresan estos datos es, sin duda,

apreciable, en tanto el 58 por ciento de las personas ha

permanecido por no mds de 5 afos en su empleo, Para ¢l 27
por clento, la duracion del empleo-actual es s6lo de un ano,
rientras que un porcentaje muy significativo, pricticamente
un guinto de las personas, entrd a su ocupacian actual hace

menos de 6 meses: Por oteo lado, solo un cuarto de las

personas ha estado empleado por “mds de |0 afios”, lo que

indica gue el empleo de larga duracidn es hoy un tipo de

insercion ocupacional minoritaria

Hasta 6 meses
Mas de 6 y hasta 12 meses
Mds de 1y hasta 3 afios
Mas de 3 y hasta 5 anos.
Mas de 5y hasta 7 afios
Mas de 7 y hasta 10 afios
Mas de 10y hasta 15 afios
Mas de 15 y hasta 20 afos
Mas de 20 anas

otal

319.306
128.789
296.034
213.7495
139.146
140,699

155.040
98.207
171,782
1.662.888

13,2
7.7
7.8
12,9
2.4
85
9.3
5.0
10,3
100

19,2
26,9
44,7
57,6
66,0
T4.4
83,8
89,7
100

Kota: Esta informacian serefess shlp @ goienes 52 derlaraon ooipadas
£n el momento de L3 encuests,
Fuenté: Mogelo Trayecioria Laboral Encussta cobre {o Precariedad del Emales,

Unweeraidad da Chife, 1994,

Duracion de la cesantia actual segiin tramos, sept. 1999

La “duracion de Lo cesantin actoal ™ aleanza en promedio Y
meses, La medians observada dacuenta que para Ta mitad de
lows cosantes ¢l pertodo de desocupacion se extiende por sobre:
los 4 meses. Un anihisis complementario, muestra que el 43
por ciento de los cesantes en el momente de le encuesta se
mantiene en s situacion por no mis de 3 meses. periodo
que podria estimarse comao no alarmante, Er cambieo, para el
37 por ciente la cesintra ha durnde mds de 3 meses, v existe
un poreentaje para el cual by desocupacion se ha prolengado
por mids de un ano; este dllimo segmento alcanza o mas de
un guinto de los desocupados, Por Lo tanto. no sevestd frente:
i lapsos de desocupacion marginaides, sino ante una sigmiicatva
cantidad de uempo en que lus personas permanecen sin
empleo. Al asociar estos resultados con la cobertura que
otorgard el seguro de cesantia. aprobade durante el 2001, se
nene gue cast la mitad de los cesantes (47,1 por ciento)
presentan cesantias supenores a5 meses. por o gue el seguro
no cubrird la wotalidad de su periode de desocupacidn.

Hasta 1 mes

Mas de 1y hasta 3 meses.
hﬁs_:dﬂ 3y hasta & meses:
Mis de 6 y hasta 1 afo
Mas de 1 y hasta 2 afios
Mas de 2 anos

Total

48.564
65,588
44387
52.741
32.204
2R.TET

268.211

18,1
245
16,5
12,7
17,0
9,7
100

42,6
59,1
78,8
90,8
100

Mota; Tata nfgrmacion se refgre solo @ quienes s& declararon cesante

en &l mamento de |3 encuesta.

Fiznta: Madulo Trayectorta-Laboral, Encuiesta wgbre 13 Precaniedad del Emplen,

Universidad e Chile, 1999,




Calidad de la trayectoria laboral segiin condicién de actividad

Al indagar por la trayectoria laboral de las personas hacia a
atris. consignando los Gltimos tres empleos con sus respectivos
perfodos de innctividad v desocupacion intermedios y agrupando
las truvectorias segun el nimero de veces en gue se estuvo

fuern del empleo 2, se observa que solo un tercio de las personas Nunica.
permunecieron siempre ocupadas, mostrando continuidad en Una vez 36,9
el emplen y, por ello, la situacion mds favorable. Sin embargo, Diss veces 253 | 232 24,6

los dos wercios restantes presentan inestabilidad en la ocupacion, :
; : 5 T Tres veces 45 5.6 4,8

por lo gue constituyen trayectorias de “menor calidad”. Entre Ty 1o o0 166

los tres dltimos grupos, los gque muestran inestabilidad, cuesta : ik |

hacer dist'tttciu::ur_ler: en funcion de calidad de la Itrzij.'r:cmria. Vil Nota: consicers & las personas que tovieron 3 empleas,

gue esta clasificacion no considera la duracion de las “no Euenl!E ﬂ@@ulﬂ-zéazest?rhi,luﬁfgé Encuesta schre ta Precariedad cel

ocupaciones”, pudiendo existir, por ejemplo, tres perfodas TP TTHEEE Sl

[uera del empleo que sean, en duracion, infenior i uno. Ademds,

un mismo periode fuera det empleo posee distinta significacidn

s1 se-daen una trayectoria larga o corta. El andlisis permite si

diferenciar, dentro de las travectonias que presentan inestabilidad,

aguellas con baja, media v alta mtermitencia en el emplen,

Calidad de la trayectoria laboral segin tipo de contrato

El cuadro siguiente considera las trayectorias en funcion de su
calidad contractual, aprupindolas segin ¢l aimero de veces
en que se tuve un contrato indefinido v combinando este con
las acasiones fuera del empleo. Esta clusificacion se construyo

11,4 11,4 114

Nurica
3 contratos indefinidos | Uns vezy mas | 210 | 17,0 | 185

sobre el criterio jurithco: que los contratos indefinidos olorgan Tatal 324 | 284 | 30,9
una mayor proteceion juridico-laboral que los atipicos y ¢stos iy 71 581 73
altimos que cuando no existe contrato de trabajo eseriturado?. 2 contratos indefinides | Unavezy mas | 206 | 203 | 205
Se distinzuieron enlonces cuatro tipos de trayectorias en orden Total 283 | 26,9 | 27.8

decreciente de calidad. Primero, aguellas en que siempre hubo _ N sa | 29| =0
un contrato indefinido, que se entiende come la situacidn mis 1 contrato indefinide |z vez ymas | 13.9 | 222 | 17,0

protegida v que corresponde a casi un tercio de las trayectonas. Total 20,2 | 250 | 224
En el otro extremo, casi un qUinto gue Siempre se encontro en Hunca 4l 54 | 48
und situacion de mayor precariedad. transitando solo entre 0 contrates indefinidos | Una very més | 148 | 142 | 145
contratos atipicos y contratos no escriturados, Al examinar los | Total 19,2 | 19,6 | 19.3
grupos extremos, s¢ uhserva que dentro del gue presenta la Total 100|100 [100

mayor calidad contractual, se distingue un 1] por clento de o consider 3 los persnnas que tuvieron 3 ampleos,
trayectorias de alta culidad, correspondiente a personas que  Fuente: Medulo Trayectoris Laboral, Encugsta sobre 13 Precariedad del
ademds nunca estuvicron desaeupadas. Por su parte, en ol grupo.  EMRUEn. Universidad de Chile, 399%.

més vulnerable contractualmente, prepcupd li situacion de un

15 por clento que ademis se encontrd alguna vez fuera del

empleo. B

2 mayorFi e s "no noupacivises” gorgsponden o cesintas. el 93% e 15 ayeclinas no prescni maetvidades: Por ello, lemendn en cuenta L vinnadd de

situzciones que seesconden tris hmagtvadad Goactivis por desalento, desocupidis excebienos v el que his et volvieron o oduparss Tneplsde Ly imactivadad,
Peder asimmirs s fieilmente o bas cesamias
o corteaas indefimidos v Jos atipicis poran uridicamente de las misms carstios mienins durs la relacion Jaboral. pera el contzat indetinidi ariade un nivel
s e prodeeitn gue tene gue ver ¢on el iémmim del contmu. g i cual s st uni indemnizacitn poraios de servicia, Tin el arr extrema, el tafajador
IR Comriie o 2oz e mngune girantia,




Calidad de la trayectoria laboral segiin categoria ocupacional

Lt siguiente agrupacidon muestea la calidad de las
trayectoriis en relucion con Ta calegoria ocupacional,
ordendndolas seatin ol mimero de veces en gue se estuvo
en las sitaciones mds proteaidas. Para esty clusificacion,
enclaiso de losasalariados, seutilizg el criterto juridico,
antes senialado, ED eriterio para clasificar a los
indapendicntes lue el grado de fomalez ccondimica que
otorza cada situacion. Entre los independientes, la calidad
e empleador significa una acumulacion patrimonial v
un status ccondmico que. por lo general, es mayor gue
el del trabajador por cuenta propia profesional. A su vee,
estos ditimos detentan wna sitwacion mas venlajosa gue
la de los cuents propia de haja calificacion, por consutuir
la educacian un patrimonio. Se distingue entonces un 26
por ciento de trayectorias protegidas, en las gue salo se
transitd entre asalariado con contrato indefinido,
empleador ¥ cucnia propia protesional, Por otra lado, en
casi un cuarta de las travectorias, las mis vulnerahles,
SOI0 S transiiod entre contratos atipicos, no eseriturados
vocuenta propia. En el primer grupo, un L por ciento
ademas nunca estuvo desocupadae, presentando
trayectorias de alta calidad, En el otro polo, para un 16
porclento, ef situarse siempre en categorias vulnerables
implicd adenids encontrarse alguna vey fuera del emplen.

| Munea: TR0 1

Una vez y més 157 | 14 3 153
irapia | Total _ 268 | 243 | 260
ﬂbs'm-m;mm" inde: MNunca no| 58 [ 93
) dor, ¢ Unamyuﬁs oy | 12 | 182
Total ' 25,0 | 27,4
_ : e ok | 81
ta*._p‘m]ﬂﬁa'ﬁmfwmai 246 | 227
Wunica contrato inde- |
finido, em -Chien- 16.2 16:3
ta propia profesional 262 | 238

Total 100 100

Hota: considers a las personas que nvieran 3 empleos.
Fuente: Madula Trayectoria Lanoral, Encussta sobve |3 Frecariedad del Tmplen,
Uiversidad de Chile, 194,

Trayectoria laboral segiin situacién de dependencia

En los anabises electumdos (eondicion de actividad, tipo
ie contrato v categomaocupacionad ) solo para alrededor
de un tremta por crento de las personas los cambios
expernimentados cn estas variables lograron mantener una
buena calidad de la trayectoria. Para ¢l resto, estos
cambios mmphican pérdidas o ganancias de protecaion v
para un porcentaje significativo, no permiten salie de las
situnciones e gran vulnerabilidad, Estas distinciones
permiten detectar grupos objeto de politicas Jaborales,
o bien pensar en un sistema de proteceion laboral mas
mtegral que considene tanto s situaciones dependientes
como ndependientes, vi que aun cuando ¢l 68 por clento
de las personas al cambiar deempleo permanecen siempre
como dependientes, para pricticamente un M) por clento
estos cambuos implican un transito entre situaciones
asalriadas v no wsalariadis, S esto se sumacel hecho
de que no todas las situaciones dependientes gozan, en
la priictica, de las protecciones que por ley debieran, la
magmiud de Ja movilidad es una vanable a considerar
al anatizar la proteceidn laboral.

Nota: consicers aias persgnas que tuvieron 3 emplacs,
Fuente: Maduio Trayectoria Laboral. Encuesta sohre 1a Precariedad del Emplea,
Urtiverzsidad de Chile, 1459.




AVISOS DE TERMINO DE CONTRATO

En el marco de la discusion, v posterior aprobacion en el Congreso, de las reformas al Cadigo del Trabajo, diversos
actores sociales plantearon su preocupacion ante lo gue aparecia como un aumento injustificado de los despidos en
el pais en los meses previos a la entrada en vigencia de las reformas laborales, a fines del pasado ano.

La acusacién que hicieran @ este respecto los dirigentes de los trabajadores, sefialaba la existencia de una politica
de revancha de parte de los empresarios ante ls aprobacion de las reformas laborales,

Mis alld de calificar las intenciones Ullimas que hay tras las acciones de los actores laborales, resulta interesante
echar una mirada a las cifras sobre términos de contrato gue maneja la Direccion del Trabajo como resultado de los
avisos que han de ser notificados ante ¢l servicio cuando un trabyjador es desvinculado de Ia empresa,

A esle respecto, pisaremos revista a las cifras correspondientes a los afios 2000 y 2001, hasta antes de la entrada en
vigencia de las reformus, vale deair, ¢l 1 de diciembre del afio 2001, Los ditos estin desagregados por tipo de vausal,
las que corresponden a las siguientes: (Ermino del contrato de trabajo por renuncia, rmine de Ta faenu. ete, tarticulo
1 59} despido sin derecho a indemnizacion (articulo 160}, despido por necesidades de la empresa, con derecho a
indemnizacion (ariculo 161),

Nimero de avisos de término de contrato segiin causal (afnos 2000 - 2001)

10,705 | ©9.830 | 8.422 | 28957 | 19.291 | 11691 | 15.192 | 46.174
13328 | 11575 | 10.248 | 35151 | 13.486 | 11995 | 12.518 | 37.999
16418 | 13101 | 15159 | 44678 | 18193 | 13850 | 1B.105 | 50.148
15.939 9.268 | 13.188 | 38375 21.260 | 11.531 | 19.560 | 52.351
16,854 | 10307 | 13.453 | 40514 | 20482 | 11701 | 19.194 | 51.377
14.868 | 8.535 | 13.486 | 3688y | 18117 8976 | 14972 | 42.065
14,025 9.072 | 14060 | 37.157 21671 12.595 | ‘22.138 56.404

Agosto 16.391 | 9508 | 14864 | 40,853 | 19441 | 14039 | 23.344 | 56,824
Septiembre | 13.626 | 8712 | 12.808 | 35236 | 20718 | 12.096 | 20.801 | S54.605
Octubre 14810 | 10519 | 15.139 | 40.468 | 22798 | 17.268 | 27.423 | 67.489
Noviembre | 17.428 | 10,963 | 17.335 | 45726 | 25.088 | 18248 | 33523 | 76.850
Diciembre | 21.037 | 11.623 | 18.199 | 50.859 0 S I ik 0
Total 185.429 | 123.103 | 166.431 | 474.963 | 220.545 [144.800 |226.860 | 592.295

Fuente: Departantento de Fiscalizacion . Direccion del frabafo, 2000 - 2001

Lo primero gue cabe hacer notar s que, mds allid de las variaciones entre un afio y otro en la magnitud de los LCrIINoS
de contrato en sus diversas modalidades, existe una evidente estacionalidad en el comportamiento de esta variable,
tal como es de esperar por tralarse de ung manifestacidn mas del caricter estacional del empleo y el desemplen o lo
fareo de un afio,

Los despidos tienden & sumentar s medida gue terming el ano, Sin embargo, del cuadro anterior es posible consignar
el hecho de que en el afio 2001 s¢ aprecia un aumento del nimero de avises de érmino de contrate, en sus diversas
modalidades. segtin sea lu causal estipuladi,




Comparacion nimero de avisos de término de contrato afios 2000 y 2001

En el grifico siguiente se puede apreciar como en los L iy ang 2000 —  af0 2001 ——
iltimos meses del ano 2000 ¢l ndmero de 80.000 -
desvinculaciones se incrementa con respecto al afin OO -
20H0,
60,000 —
50,000 ———
A0.000 o /\"mﬂ-ﬂ"__““‘hq. _,_,-"'" e "-\-_,-F.:-"'-"--
anapn 4
F0.000
10,000 -

fuenta: Nepartamento de Fiscalizacian |, Direccian del Trabain, 2000 - 2007

Niimero de avisos de término de contrato (acumulado afios 2000 y 2001)

De este modo, #l mes de noviembre del 2001, los
avisos de término de contrato contabilizaban mds de
165,000 casos scumuludos en ese afio, con respecto
al afio anterior, El peak de desvinculaciones se dio

Enero 28,957 46,174

e I::\i. . Yo 'I- 4 00 Y 2 . 4 T ... ?
eansando i s e 76,000 robsjadores ol comq. |0 | 3851 | edroe | zmse | shars
o BT R LTy Marzo 44,678 | 108.786 50,148 134.321
puede apreciarse en el siguiente cuadrn, Abril 3827t 147161 52351 186,677
Mayo 4614 | 187775 51,377 238,048
Junio 36,880 | 224.664 42.065 280.114
Julio 37.157 | 261821 56,404 336.518

Agosta 40.853 | 302:674 56.824 393,342
Septiembre | 35236 | 337.910 54,605 447,947
Octubre 40,468 | 378378 67.489 515.436
Noviembre | 45.726 | 424.104 76.850 502,205
Diciembre | 50.859 | 474.963 0 a

Fugnte: Departamentn de Fiscaltzactan | Direccion del Trabate, 2000 2001

Comparacion nimero de avisos de término de contrato enero-noviembre aios 2000 y 2001
(variacion porcentual por regiones)

No abstante, este comportamicnto no [ue homogéneo
a lo largo del pais. En clecto, lus vifras relativay al

namero de avisos de términe de contruto entre el 2000 T ' s 58
v 2001 en las diversas regiones, es posible observar TII :EE:; ;;:'39‘? S-Ei.E:E
que las variaciones =son bastante dispares. contrastando m liiiﬂﬂ 13::: -ﬁ"scr
los casos de la cuarta v lu sexta region, En la Regidn v 15.847 12.44ﬂ 2150
de Coguimbo las desvineulaciones présentaron una v 38,712 46 885 2111
variacion negativa de alrededor del 21% entre ¢l 2000 VI -B:-‘iﬂ‘l 33’_’9?3 ﬂ??iﬂﬂ
yel 2001, En cambio, en la Region del Libentador vt 21.303 57,440 28,31
Bernardo 0 Higgins, sumentaron en mis del 300% VITI 45,427 40.380 -11,11
deun ano aotro. A da ver, de las 13 regiones del pais. ™ 16.651 23.023 3827
en B de ellas se verificd aumento de los términos de ¥ 25.977 23.925 11,35
contrato entre el 20000y ¢f 2000, Asi, en Ia Regidn 3T 4,048 4211 452
Metropolitana se dih la mayor participacion en el total I 4424 5,622 49,68
de términos de contrato, por ser la region con mis XIT1 199,746 315.692 ‘58,05
fuerza de trabajo. v donde lus desvinculaciones il s, . '

aumentaron caj o un 60% de un afio a otro, i oy L e

Fuente: Oegartamento de Fiscalizaclan |, Diveccion del Trabato, 2000 - 2001




Comparacion niimero de avisos de términos de contrato 2000 y 2001 segtin causal

Ahora bien, s1 se desagrega la evolucion de los
wrnines de contrato sezdn la caosal invocada, se
pueden apreciar algunes detalles interesuntes de
consignar,

En primer término, cabe sefialar que los tres articulos.
del cadigo laboral mvocados en el aviso de wrmine
de contrato, presentan un incremento del afo 20000 al
2001, con un especial aumento hacia lines del 2001,
tal comao se puede apreciar en Jos grilicos siguientes.

No obstante, es la causal correspondiente al articulo
161 (necesidudes de la empresas T que muestra 1
mayor disparidad en la evolucion mostrada a lo largo
del 2001 con respecto al afo 2000, Los tres alomis
meses anteriores a lp entrada en vigencin de las
reformas al cddigo. son especialmente claros o este
respecto.

Articuto 159 arin 2000 — aio 2001 ——
40,000
26,0410 — g
zooon - i e
' - - Ll
M
14, 0z — N O
1 e (00 =
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o T T T T T T T T T T
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$§FEFFEEF FF ¢
o B L BoE F &
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Fuente: Departamentn di Fiscalizacion | Direcrisn el Imabajo, 2000 - 2001

Articulo 164 b 2000 ——  at 2001
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Fugrnte: Depastamento de Fistalizacros, , Disegeidn del:Trabain, 2000 - 2001
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Fuente: Departaments de Fiscalizacidn | Bimecoion del Tribako, 2000 --2001




El grifico siguiente, permite apreciar como los  jpp0004  Total “afn 200 ako 2001
érminos de contrato experimentaron un claro y -
sostenido aumento, en sus diversas modalidades, entre "99-000 7
Tors aiios 2000y 2001, 54, B -

S00:000 - ' e

— "
300,990 - e
e e
EO0.000 el _Hf’f
L0000 e
7
a T

I L L ] | | T
e & £ = £ & £ B2 ¥ 2 g
§ £ &£ $& 48 3 § 8 3§
L3 LA .
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FuErrbE DEpartamento ge Figzalizacion , ﬂil‘s'ernoﬂ bt Traba]cr, 2000 - 2001

Proporcion de tipo de término de contrato 2000 - 2001

Los dos grificos siguientes, ratifican esta impresidn, en ¢l sentido de gue el aumenta de los términos de contrato en
el ufio 2001 se verificd e%pm:m!menw en Io que se reficre a despidos por necesidades de lu empresa, causal que vie
incrementada su participacion en el total de términos de contrato Lo largo del ano, v especialmente durante los dltimos
res meses previos ala entrada en vigencia de las reformas,

Total 2000 - 2001 Irimestre sep. - nov, 2000 - 2001
45,0 % 45,0 %,
w390 - o~ 40,0 % ik
35,0 % 35,0 35.0 4%
5010 % 30,0 %
5.0 % =2 24.5 250 %
20,0 % 20,0 %
15,0 % 150%
10,0 % 10,0 %
5.0 % 5.0 %
0.0 % 0.0 %
2000 2001 2 2001
Art, 150 wess Art. 160 s Art. 161 Art. 15G wess  Art, 160 s Art, 161

Fuente: Departamenta de Fiscalizarion , Direccicn del Trabaje, 2000 - 2001 Fugnte: [}eﬁa_rurrrenta da Fiscalizacian,, I_:?frepdu."rn del Trahaje, 2000 . 2001




Agenda Labord

1. Leyes en triamite legislativo

Ante la Comision de Trubajo y Prevision Social de la Climara
de Dnputados:

» El martes 07 de mayo la Comision aprobo en general v ¢n
particular la mdicacion sustitutiva del Gobierno respecto del
provecto de Nexibilzacidn de la licencia maternal, en ¢l senticlo
de facultar a lus trubapdorns embarazadas para que puedan
imputar parte del descanso prenatal al periodo post natal. EJ
provecto aprobado incluyve limites especiticos para que opere
dicha tTexibilidad: exige acuerdo eserito entre la trabajadora
embarazada v su empleador, certificado medico que apruebe
la postergacicn del descanso prenatal v limita a solo tres semanis
el lapso gue puede ser rasladade al perindo post natal, Este
provecto deberi ahora ser votado en Sala para pasar a su segundo
tramite s1 ¢s aprobado,

* Se mantiene ¢n primer lramite eonstitucional ante Ls Comusion
el provecto de ley que extiende el derecho de las madres
trabajadoras o dar alimento @ sus hijos aun enando no exista
sala cuna.

o La Ciamara de Diputados aproba el martes 4 de jumio, por 52
vitos a favor, 2 encontra y 12 abstenciones, el proyecto sobre
acoso sexual. que pasa ahora al Senado para cumplir con su
segundo trdmite constitucional, Bl rexto legal estuvo 11 anos
esperando ser aprobado. tiempo no exento de discusiones, La
iciativa establece queruna rabajadora o rabajador pueden
ser victimas de un weoso sexual cuando el empleador. un
representante de @ste © un superior jerirquico del mismo, le
solicite verbal o mediante gestos ener relaciones sexuales o
contacto sexual de cualguier forma v que esto conlleve una
promesa implicity o expresa de otorgarle un tratamiento
preferenciul o perjudicial en su trabajo. Las
victims de scoso sexual podedn, segtin el proyecto,

que las partes involucradas scan oidas, Deberan adoptarse
medidas de respuardo pura ¢l o la denunciante y el denunciado
o denunciada, tales como b separacion de los espacios fisicos
o la redistribucion del tiempo de jornada que comparten los
trabajadores imolucrados en lindenuncii sin que ello signifique
menoscitho para ¢llos misnios,

En la Comision Trabajo v Prevision Social del Senado:

» Se encuentra en primer iramite constitucional. ante la Comision
de Trabajp v Prevision Social del Senado, el proyecto de ley
qgue plantea la moditicacion al ariculo 203 dei Cadigo del
Trahajo. disponiendo la obligatoriedad de instalar salas cunas
en los complejos industriales ¥ de servicios, administrados bajo
una misma razon secial o personalidad juridica. cuyos
estahlecimientas ocupen, entre todos, veinte o més trabajadoras,

o S¢ mantiene en primer tramite constitucional, el proyecto de
ley que plantea una moditicacian al articulo 203 del Codigo del
ITabajo para extender el derecho a sula cuna a todas las madres
trabajadorss que laboren en empresas que contraten a 2000 mils
trabajadores, cualguicra sea sl sexo.

2. Proyectos de acuerdo

o Bl dia 19 de diciembre de 2001, en la Cimara de [Diputados.
fue aprobado ¢ proyecto WY 622 que crea una Comisidn
ivestizadora para determinar las causas de los sumentos de
los desprdos en las empresas con ocasion de la entrada en
vigeneia de lus modificaciones al Cadigo del Trabajo.

e El # de enero delaio en curse, fue rechazido ¢l proyecto
N* 623 gue planteaba la creacion de un registro
nacional de contratistas ¥ empresas prestadoras

poner Ermime i su contrato de trabajo v recurnr
al juzgado respedtive, para gestionar el pago de
las indemnizaciones procedentes por término de
contraty de trabujo, Ins quie podrdn ser aumentadas
hasti en un St%,

Asimismao, ¢l proyecto obliga a las empresas a
sarantbzar un ambiente laboral dignoy de mutue
respeto enire los tralijadores v establece un
procedimienlo micrmo puri investigar los reclimos
de acoso sexual presentados por los rabajadores
a la direceron de i cmpresa, Fstas investigaciones
deberan realizarse en estricla reserva, garantizando

El 20 de maye recién
pasado ingresé a tramite
legislativo el proyecto de
ley que regula Tas empresas
de servicios transitorios
(E.S.T). El proyecto regula
¢l trabajo en régimen de
intermediacion laboral, el
funcionamiento de las
empresas de servicios
transitorios y el contrato de
trabajo de servicios
transitorios.

de servicios,

3. Iniciativas legales

o El 20 de mayo recién pasado ingreso a tramite
lemslanvo el provecto de ley yue regula las
empresas de servicios transitorios (E.5.T) El
provecto regula el trabajo en régimen de
intermediacion laboral, el funcionamicnio de las
empresas de servictos transitorios ¥ el contratn
de rabago de servicios transitorios, A su vez,
delimitg la subcomratacion faboral limitdindola
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ghora @ L sola eqecucidn de obras v servicios por cuenta y
rigseo del contratista, con sus propios elementos v con
trabajacdores bajo su dependencii, Para evitir de este modo que
se utlice la subeoniratacion comae suminmisto indirecto de mang
die obra, De aprobarse este proyvecto, L prestacidn de servicios
Aum lercerd cmpress solo se autorz cuando se relive o travs
e s empresis de servicios transionos, v en las condiciones
establecidas en el provecto.

Estit mitkeria se encuenira inserta en keAgenda Pads, con caricter
e proridad temiitica, dado que Jo gue se busca es olorgar un
e juridico al suministro de trabajadores, [o que en concreto
PTTRINTT i Las CImpresas recurmn 4 lerceras parit que las provean
e mano de obra con cardeter lemporal, v se convierle en sistems
de proteceion a los irabajadores en ento esclarece la relacion
de subordinacion v dependencia,

S R A e
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DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER EN EL TRABAJO:
MECANISMOS JURIDICOS PARA DENUNCIARLA Y
OBTENER UN RESTABLECIMIENTO DEL DERECHO

Dego Lopez, Ahogado

Con las innovaciones legistitivas que b reciente reforma laboral
incorpord al codigo del trabajo en materia de derechos
Tundamentales v nodiseriminacion, pareciera que al fin nuestra
lezislacion laborul se sdecun a los convenios de la OIT sobre
discriminacion.

Sin emburgo, para logear ung oplima proteccion juridica ante
actis de diseriminaeidn win guedy pendienie establecer medins
procesales que permitan de Torma dgil v elcaz denunciar estos
actos v oblener ¢l restablecimiento del derecho. En efectol [
ley 19,7539 sobre reformi lahoral noancorpord ninglin mecanisme
nuevo para denuneiar investigar v sancionar los actos de
discriminacion ¢n el trabajo. Por ahora solo gueda acudir a los
medios actualmente disponihles que, salvo el recurso de
proteceian, ne fueron diseiados para proteger derechos
fundarmentales, por o gue presentan serias deficiencias en ld
proteceion o Las victimis de actos discriminatorios en el rabajo,
va gue st ohjetive es corregir incumplimientos laborales en
generil, en circunstanciis que los actos discriminatorios reguieren
mecanismos propios de denuncia, correccion ¥ reparacion.

Revisaremos los mecanismos de denuncia actualmente
dispenibles segun [ps posthles tipos de discriminacion gue
pueden atectur a una trabgjadora v las dificoliades que presentan
en ia prictici,

Discriminacion en el acceso al trubajo

Uni de las discriminaciones mads comunes gue padecen Lus
mujeres en Ja actividad laboral es la refenda a discriminaciones
de entrada gl trabajo por prejuicios culturales gque atribuyen en
exclusiva a hombres v mujeres roles inmodificables que. se
supone, devienen naturalmente v que les impide a las mujeres
desarrollar actividades que son propiamente definudas comp
masculinas. De esta forma, las mugeres quedan habitualmente

estringidas & un especibico nimero de labores que suclen ser

las menos viloradas social ¥ econdmicamente, ¥ sus posibilidades
de acceso a ocupaciones mis valificadas, mejor remuneraias
v omils protegidas socialmente estdn seriwmente disminuidas,

guedando expuesias a
un mayvor desempleo ¥
precarizacion  del
trabajit,

L.a solucidn a este
problenia es cieraments
estructural ¥ pasa por
i seria y efectiva pro-
moeion de la igualdad
de oportundades en el
(rathnjor praara hombres v
mujeres. Bn materia
lpgislativie en tanto, es
necesario el reconoaci-
nnente expreso del dere-
chea la ne discriming-
cion por razones de sexo
v la vigencia de instru-
mentos idoneos para by
denuncia v sancion da
diseriminaciones.

Mis alld de las dificultades pricticas
que supone ¢l gjercicio efectivo de los
derechos de no discriminacion en materia
laboral, ey interesante destacar que las
nuevas normas laborales en esta materia
apuntan a que las propias empresas se
preocupen de no incurrir en actos
discriminatorios, poniendo de ahora en
adelante un especial cuidado en sus
procesos de contratacidn, seleccion de
personal y promocion, para avanzar hacia
la creacion de sistemas cada vez mds
objetivos y competitivos que permitan
el ingreso a las personas mds iddneas a
los cargos requeridos y no sélo a aquellos
que responden a los pardmetros
habituales que distinguen entre trabajos
adecuados para hombres y mujeres,

La ley 17.739 del 06 de julio de 2001 que modificd ¢l articulo
segundo del codigo laboral, avanzi en el reconocimiento expreso
del derecho de no discriminacion por sexo en materia lnboral,
lor quee fue posteriormente ratificado por la ley 19739 sobre
reforma laboral del 05 de octubre recién pasado, al establecer
en ¢l articulo segundo del codigo que las ofertas de trabajo
efectuadas por un empleador, directamente o w través de ercerns
v por cualguier medio, no pueden exigir como reguisito de
postulacion cualguier condicion relativa al sexo, 4 menos gue
¢l empleador pueda probar que se trata de un regquerimiento
propio de la idoneidad de las personas para desempenar ¢l
empleo determimado gue se ofrece.

Dieesta formia. una oferta de trabajo que indigue requisilos de
sexo -ser hombre o mujer para postular al emplen que se ofrece-
serd ilegal @ menos que la empresa ofertante pueda demostrar

Lig Seclores que cuentan con mavor panicipacion faboral femenina son ¢l trabajo de casa particalar: los servicios comunales, sociales v
1 - i - " o . . - ] ¥ =’
personules: sector comercial ¥ sector manufacturero, Asimasmao; los indices de desempleo femenino siempre sun superiones a los masculinos,

Fuente INE Encuesta Nacional de Emplea,
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gue razongble y objetivamente se tratd de un tiabajo que sélo
puede ser realizado por personas del sexo que se exize en la
coRvocatorii

En el caso de una diseriminacion de cste tipo, se puede recurris
al recurso de proteceion como mecanismo privilegiado de
nuestra institucionalidad para el restablecimiento del derecho.
Pero pard que se presente un recurso de proteccion fundadeo en
un acto de diseriminacion es necesano, segtn la jurisprudencia
Judicial. que el recwrente hayva efeclivamente postulado a una
oferta de trabajo que incluis requisitos diseriminatorios y no
haya sido seleccionade por mcumplir tales requisitos. como
serta notener lu edad o sexo requeridos para ocupar un cargo.

Este requisito de admisibilidad de un recurse de proteceion
dificulta =su utilizacion ante un caso discniminatorio yva que en
lu prictica resulta virtwalmente imposible acreditar que la
empresd a resuelto, por molivos discriminaterios, rechazar
una postalacion individual de trabajo. Relfugidndose en la
libertad de contratacion, la empresa Ficilmente puede argiiir
que prefivia ole persona pacs lenar el puesta vacante sin
necesidad de citar moiivos discriminatorios, En la pracrica,
solo én casos de evidente discriminacion, en que pucda
comprobarse que Ly cmpresa aplicd en un caso especifico
diferencias diserimnatorias basadas en el sexo de una personi
podria fructiNear an recurst de proteccidn.

Un segunde mecamismo legal disponible en caso de
diseriminacion es la denuncin del hecho a la Inspeccidn del
Trahajo respectiva. En clecto, con i entrada en vigencia de
lev .75 sobre la relormia laboral no cabe duda alguna que
el salo ofrecimiento de ung oferta de trabajo diseriminatoria
constituye una vielacion a lis normas laborales v admite, por
tanto, la actuacion de oficio o mediante denuncia por parte de
la Inspeceion del Trabajo competente. Al no ser una infriccion
gue tenga senalads en lu ley una sancion especial, seglin o
dispuesto en el articulo 477 del codigo del wabajo serd procedente
aplicar una multa de vna o vernte LITM,

Precisamente en cl mes deenero recién pasade, la Direceidn
del Trabajo fscalizd de olicio a dos empresas de la Region
Metropolitana que publicaron sendos avises de oferta de trabajo
en la prensa, exigiendo come requisito para postular tenee ung
determinada nacionalidad. En ambos casos se resolvio que wles
ulertas constituian violacon al derecho a la no discriminacion
en el empleo consagrado en la Constitucidn v el eddigo del
trabajo, ya que establecian tma preferencia basada en un
circunstancia, 1y nacionalidad, gque no se refiere o las
cualibicaciones necesariay pura desenipefarse en las funciones
regueridas, en este caso de vendedores.

Segtin ambas Tseabizaciones, [ ilegalidad se encontraba en
gue las ofertas de trabajo inelutan un requisite discriminatorio,
sin bmpertar sicfectviomente se concrelaron en las réspectivis
empresas contrataciones que excluyveron a personas que no
cumplian con ¢l requisite de la nacionalidad exigido.

Diseriminacian en ef trabajo

Es comun que fas mujeres gue trabajan sean objeto de
discriminacion en sus condiciones de tabajo respecto i sus
colesas virones; que eagan salarios infertores, menores
posthilidades de acceso a capacitacion profesional v a
prommociones dentro de la empresa y menor participacion en
cargos directivos. La mids clara y evidente discriminacion en
lis condiciones de trabajo es sin duda L brecha salanal existente
entre hombres v mujeres. Datos actualizados de T encuesty Je
rermuneraciones del INE indican que los salunios promedio
femenines son inferiores al de los varones en mis de un 3009,
diferencia gue aumenta tratindose de los grapos con mads altos
miveles de remuneraciones. Estas diferencias constituven aclos
de diseriminacion contra las mujeres que impiden la igualdad
de oportunidades en el trabajo.

Ante un casa de diseriminacidn en las condiciones de trabajo
- wome por glemplo cuando una mujer desempeiia un cargo
directive v percibe porello una remuncracian menor al varon
que teniendo sy misma calificacion recientemenie hi dejsdo
CSE TISMO CArgo - se puede presentar un Recurso de Proleceion
o bien lu correspondiente denuncia ante la Inspoecion del
Trabujo competente. La fev 19739 sobre reforma laboral
madilics el articulo segunda del eddizo en orden a establecer
que las distinciomes o preferencias basadas en motives de sexo
son eontrarios wlos principios de fas leves laborales, por Lo gue
en caso de gue se compruehe que una empresa sin moive
razonable paga un menor salurio a una trabajadora, procederia
aplicar ung multa segdn lo dispuesto en el articulo 477 del
vinligo del trabajo.

El problema practico en estas casos sucle ser la dificulid de
demostrur gue efectivamente se trata de actos discriminuionios
por racones de sexo, es decir gue se trata de una diferenciacion
arbitriria mids alld de la idoneidad v competencias profesionales,
i que L empresa tiene libertad para contratar v determinar la
remuneruciones de sus dependientes seatin la propia calificacion
¢ importuncia gue da al desemperio. experiencia profesionil v
calilcacion de cada cual. Es por ello gue en la experiencia
companuw se han cluborado jurisprudencialmente critenos que
permiten detectar casos de discriminacidn cuando objetivamenle
pucden encontrarse diferencias entre hombres v mujeres de
i s empresa cuarido presentan igual calificacion, cargo,
expericneia v desemperio.

La victima de discriminacion en alguna de sus condiciones de
trabujo respecto a sus colegas varones, puede acudir & otro
mccanisme legal: demandar a su empleador por incamplirieno
arave de las obligaciones que impone ef contrato de trabajo,
pidiendo el despido con indemnizacian por los afos trabajados
en la empresi. En efecto, al contravenir los principios de las
leves faborales un acto de discriminacion constituye un
incumplimiente grave del contraty, siendo por tanto procedente
gpue B victime de tal discriminacion demande despido indirecto
segun lo dispuesto en el aniculo 171 del eadigo del trabajo,
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Ademis de presentar bas dificultades probatorias mencionidas.
este mecanismeo no permite corregir ¢l acto discriminatorio
stne solo que la victima abandone el trabyjo con una
mndemnizacion, en ¢l mejor de los casos, equivalente  los afios
lahorados en ls empresa, lo que no constituye un medie idoneo
de reparacion m de solucion de la diseriminacion sufrida ya
gue no permite comregir la diserminacidn ni lampoco restablecer
¢l derecho inculeado. Solo admite una compensacidn econdmica
gue ne dice relacion con Ja diseriminacion efectuada sino con
los afios de servicios acumulados en la empresa.

Proteccion a la dignidad de trabajadores v trabajadoras

La ley 19.739 sobre reforma laboral ha modificado el articulo
quinto del eddige del trabajo. explicitando claramente los limites
de tas atribuciones de direccion y administracion de lu empresa
sobre sus trabajadores, al exigir ¢l respeto de los derechos
fundamentales de los trabajadores, especialmente la intimidad,
la vida privada v ta honra. Casos conoctdos como someler i
los irabajadores u revision persenal @ la hora de salir de la
empresa para prevenir rabos o la exigencia de presentar
antecedentes privados tales como test de salud, consume de
drogas o alcohol en una entrevista de trabago o para mantener
un empleo, han-conshituido hasta ahora serias vielaciones a
derechos fundamentales de los trabajudores,

Todas estas pricticas quedan ahora prohibidas expresamente
por la ley laboral, va que el nuevo articulo guinto indica que
el cjereicio de las facultades que Ta ley le reconoce al empleador.
tiene como limile e respeto a las garantias constitucionales de
s trabajadores, en especial cuando pudieran afectar lumtimidid,
I vicka privada o la honra de éstos.”

Mas especificamente ¢l articulo 154 del codigo del trabajo.
también modificado por la reforma laboral. sefiala que loda
medila de control efectuada por Ta empresa en sus trabagadores,
sélo podrd efectuarse por medios iddneos y concordantes con
la naturaleza de b relacion laboral v, en todo caso, su aplicacion
deberd ser general, zarantizdndose Lo impersonalidad de la
medida, para respetar la dignidad del trabajador, O sei una
revision a la salida de la empresa, por ejemplo, deberd ser
aplicada indiscniminadamente a los trabajadores, va seq sorleadi
entre cHos o general purs todo el personal ¥ nunca podra slentar
contra la dienidad o intimidad de los trubajadores v rabagadoras.

Ademds. ahora el empleador deberd mantener reserva de toda
la tnformacion y datos privados del trabajador a gue lenga
aceeso con oeasion de la relacion laboral, estando prohibidi su
difusidn sin autorizacion expresa del afectado.

Los mecanismos de denuncia disponibles en caso de que se
violen estos derechos, son los gue yva hemos mencionado; 1os
trabajadores o trabajadoras pueden acudir o la respectiva
Inspeceidn del Trabajo para que se lleve wcabo fa fiscalizacion
de rigor que pudiera suponer uny aplicacion de multa a la
empresa si se comprucha que medidas de control aplicadas han

violentado Ta dignidad o intimidad de los trabajadores o ne han
sido aplicadas de munera impersonal, También, si Iy gravedad
de los hechos Lo justifica, el trabyjador o trabajadora afectado
puede demandar a su empleador por despido indirecto al haber
meumplido gravemente las obligaciones del contrato de trabajo.

Una nueva politica de contratacion y promocion en las
EMPTesiy

Los mecanismos legales actualmente disponibles paru enfrentar
juridicamente la discriminacidn por sexo en el trabajo, v las
discriminaciones por otros motivos, demucstran ser inelicientes
yit sea por sus requisitos de admisibilidad, serias dificultades
en probar efectivamente que se ha incurrido en actos
diseriminatorios o hien no presentan reales posibilidades de
correwir la diseriminacion sufrida o reparar el dao causade.

Ahors bicn, mas alli de las dificultades practicas gue supone
el ejercicio efectivo de los derechos de no diseriminacion en
miateria laboral, es intergsante destacar gque 1as nuevas normas
Liborales en esta materia apuntan a que las propias empresas
se preveupen de no ineurrie en actos discriminatorios, poniendo
de ahora en adelante un especial cuidado en sus procesos de
contratacion, seleccion de personal ¥ promocion, purd avansar
hacia lu creacion de sistemas cada vez mds objetivos y
competitivis gue permitan el ingreso i las personas imis tdoneas
1 Los caraos requeridos v no solo a aguellos que responden a
loos parimetos habituales que distinguen entre trabajos adecuacos
para hombres v mujeres, Una empresa con deficientes
mecanismos de seleccion v enrolamienta de personal lo mis
probable es que plerda valivsas oportumdades de contar con
buenos v buenas profesionales y, asimismo, se exponga i
funciomar con procedimicntos ilegales,

Lo mismo vale pari los procedimientos mternos de control v
vigiluneia de los trabajadores. Procesos debidamente estublecidos
en el reglamento interno de las empresas, de cardeter seneral.
ohjetivos v adecuados, gue sean respetuosos de Ly intimidad.
integridad v honor de los trahajadores y trabajadoras. es una
eficay herramienta para tener un buen clima laboral y reforzar
las retaciones de mutua confianza dentro de lu empresa.
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La Direceidn del Trabajo ha-establecido por Orden de Servicio N7 | del 30 de Enero de 2002, un Sistema de Solucion Altermativo
de Conflictos Laborales Colectivos, cuyo objetivo principal es institucionalizar un sistema de prevencion v selucian de conflicios
laborales colectivas, que contribuya al desarrollo armdnico de las relaciones laborales v it L promocion de una cultura colabarativi
entre Jos actores laborales. Con el proposito de contribuir a la difusion del nuevo mecanismo. se transcribe 1 continuacion [reerte
tle los contenidos de la cartilla informativa cluborada por el Brepartamento de Relaciones Laborales. v los fundamentos que sustentan

el sistemi.

Direccion del Trabajo
Departamento de Relaciones Laborales

I Oué es la mediacion

Es un modelo de solucién de conflictos, en que las partes
involucradas buscan generar soluciones auxiliadas por
un tercera imparcial. quien actiia como moderador para
facilitar la comunicacion,

Qué ofrecemos |

Un equipo de funcionarios especialmente capacitados en
teécnicas de mediacion, para contribuir a la bisqueda de

| solucion de los conflictos laborales colectivos, de modo
que las propias partes involucradas logren generar las
alternativas mas apropiadas,

Nuestro objetivo

Incorporar en el ambito de las relaciones laborales, una
cultura de didlogo y colaboracion, a través de la busqueda
pacifica de acuerdos y de solucidn a los conflictos
colectives,

Ventajas de fa mediacion

Es un proceso voluntario

El proecedimiento es Mexible

Se basa en la buena fe de las partes

5Uu COSto economiico es cero

Asegura confidencialidad de la informacion proporcionada
Minimiza el costo social que implican las relaciones
desmejoradas y las consecuencias negativas que pueda

FUNDAMENTOS DE LA MEDIACION ?

La Mision Institucional de la Direccian del Trabujo es:
“Contribuir a moderizar y hacer mas equittivas lus relaciones
lshowales, velando por el cumplimisnto nomyative, promoviendo

Carmallo iformnteen sobre B Meciaeion Laborsl

originar ¢l conflicto

Se desarrolla en un ambiente de respeto mutuo |
Promueve la activa participacion de las partes en la
busqueda de soluciones

Permite una proyecciéon del mejoramiento de las
relaciones laborales

Mejora la transparencia de la comunicacion

Quicnes pueden utilizar la mediacion

Empleadores y grupoes de trabajadores; estos Gltimos
organizados a traves de un sindicato o como grupo, a
quienes les afecte un conflicto colectivo laboral de
cualguier indole.

Actuacion especial del art. 374 bis del Cadigo del
Trabajo

En conformidad a esta norma, una vez aprobada la huelga
v dentro de las 48 horas siguientes, cualquiera de las
partes puede requerir la actuacion de un mediador, a la
Direccion del Trabajo,

Crimo acceder a este servicio

Cualquiera de las partes involucradas, vale decir
trabajadores o empleador, pueden solicitarlo ante la
Direccion Regional o Inspeccion del Trabajo de la
respectiva jurisdiceion, ya que se dispone de mediadores
en todas las regiones. 51 se requiere mayor informacion,
ésta puede ser obtenida en cualquiera de nuestras oficinas

Ly capacidad de las propias partes para reeularlas sobre Ly base
de b sutonomia colectiva y ¢l desarrollo de Tas relaciones de
equilibrio entre Tos actores, fivoreciendo, de tal modo. ¢l
desarrolio del pars”

a) En funcion de esta Miswn la Direceion del Trabajo ha

Esiracts di L Orclen de Servicio NOF del 30 e Frere de 2002 ey v Cdrdems un Sastema de Salucion Alermative de Conflicsos | shorles Colectivios.
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orientado su actuacion insttucional hacia la basqueda preferente
de una mayor eficacia y eficiencia de su labor, aportando a la
consolidacidn de una institucionalidad que contribuya, efectiva-
mente, al desarrollo de relaciones laborales participativas, basa-
das en los valores de la equidad, la autonomia y la libertad de
actores del mundo del trabajo.

b) Para promover la autonomia colectiva y el desarrollo de
relaciones de equilibrio, el Servicio busca incentivar y propiciar
una cultura del trabajo cooperativa, sustentada en el respeto
mu-tuo cntre trabajadores v empleadores v en la valoracion del
aporie creativo y productivo de cada uno,

¢} La logica de cooperacion articula confianyas entre [as personas.
geners compromisos estables v faverece la equidad en la
distribucicn de los resultados. Es este modelo de relaciones
lahorales ¢l que mejor contribuye al fortalecimiento de la
capacidad de mejorar la calidad, productividad y competitividad
de las empresas y servicios, requisitos claves para aspirar al
desarrollo, especialmente en el contexte actual de un mundo
glohalizado v de mercados abiertos.,

d3 Es eondicion esencial para obtener este propésito, ¢l asegurar
que los actores principales de las relaciones laborales se
reconozean v validen como mutuamente necesarios, respetande
los derechos de cada cual en sus roles especificos, Es asi como
se generan las condiciones para el didlogo en el dmbito laboral
que potencie una manera eliciente de enfrentar la eventual
IGgica de confrontacion que subvace en toda relacion de trabajo.
Una practica de didlogo y concertacidn laboral es lu que mejor
podré relevar y poner de manifiesto, por sobre las posiciones
y fines contradictorios, los verdaderos intereses sustantivos,
comunes a las partes.

e} Esta vision no excluye ¢l contlicto, componente de todo
sisterna de relaciones laborales. lo que obliga a reconocerlo
juridica v socialmente. En ¢l trabajo, como en toda actividad
humana, la coexistencia de mecdnicas de confrontacion y de
colahoracion, es natural ¥ permanente en €l ajuste continuo de
gna realidad eminentemente dindmica. Asi, la influencia ¢
importancia de cada una de estas dimensiones, variard segun
la coyuntura social v econdmica de la empresa, del sector o
rama economica, ¢ del propio pais.

£) Por lo anterior, se hace necesario canalizar las relaciones
laborales mediante un conjunto de instituciones que propendan
a instaurar el uso del didlogo v la negociacion como métodaos
principales de vinculacion entre los actores, destinadas a la
prevencitn y/o solucion de los contlictos, relevando con el
Ia problemitica liboral v sentando bases solidas que ayuden a
senerar un cambio cultural en la forma de relacionarse y en L
capacidad para generar reglas comunes, Asf, ¢l Estado puede
integrar coherentemente el sistema clisico de solucion de

Wemhtiies Uit Mebesuarniic, Dingn Liljue, y Munies ¥
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controversias (Judicatura del Trabajo y Administracion Laboral),
con un modelo mds participativo por parte de los ciudadanos.

g} La instalacion de modalidades alternativas de prevencion y
solucion de conflictos no pretende desplazar la justicia
administrada por el aparato piblico, sino que se busca generar
acuerdos por una via confiable, ripida, econdmica y ajustada
4 los cambios sociales, tecnoldgicos ¥ ccondmicos en curso, al
mismo tiempe de reconocer que existe la urgente necesidad
de que el ciudadano disponga de opciones vélidas, que atiendan
a la amplia gama de conflictos existentes, muchos de los cuales
podrian tratarse de manera mds ¢ficiente con métodos
participativos y directos, al mismo tiempo que se reduce el
namero de litigios tramitados en el sistema judicial, facilitando
con ¢llo su funcionamiento.

hy La Mediacién como sistema alternativo de prevencion y
resolucion de contlictos colectivos permite devolver a los actores
laborales el control de sus conflictos, promoviendo el bipartismo
existente en la legislacion vigente. La mediacidn como sistema
pone no solamente en cada sujeto colectivo la responsabilidad
de 12 solucion de sus conflictos, sino que implica la adscripeion
A un sistema mas amplio de relaciones sociales apoyados por
elementos de solidaridad, participacién y compromiso. En la
medida gue los individuos se sienlan mds autonomos,
responsables v vinculados para propiciar lo licito y lo
consensuado, mejor serd la calidad de vida, v mayor la eficiencia
social, con lo cual se consolida el tejido social.

1} Fsta idea trata de ampliar las posibilidades de tratamiento de
i conflictividad laboral colectivi wdenificando Tas caracteristicas
de cada caso en particular, detiniendo ¢l proceso mds apto para
encarar el conflicto. Detris de este concepto, no estd solamente
la idea de ofrecer vias alternativas, sing la posibilidad de entregar
al usuario métodos donde tenga mds control sobre el manejo
de Lus posibles soluciones.

i1 En este sentido la Direccion del Trabajo ha tenido una conducta
permanente destinada a procurar la prevencion y solucion de
los conflictos laborales, mediane el expedicnte de los “buenos
oficios”, desarrollados a través de sus autoridades regionales,
provinciales, comunales u otros funcionarios. Esta prictica
institucional es el antecedente que permite perfilar el sistema
alternative de la Mediacidn Colectiva como la modalidad
preventiva v resolutiva de la conflictividad laboral de la que
conoce ¢l accionar operativo del servicio,

Par todo 1o sefalado se establece como parte de la accion
operativa de lu Direccidn del Trabajo. en cumplimiento del
imperativo Jegal contenido ¢n su Ley Orginica, la
institucionalizacidn de un sistema de solucién alternativo de
canflictos colectivos, destinado a asumir la tarea de apoyar,
colabarar y estimular la bisqueda de solucién y prevencién de
los mismos por las partes involucradas, a través de la Mediacion.
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