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El trabajo con horario flexible:

PR

'Horgario flexible

BENEFICIOS PARA TU EMPRESA p

p
/ Es fundamental encontrar

oo @ -2 el equilibrio justo que
’ L
& @9 permita aprovechar las
Mejora el Reduce el Aumentala Retiene el . .
clima laboral absentisme productividad talente Venta]as sin Comprometer

la productividad de las

personas trabajadoras.

En el ambito del derecho del trabajo, la adaptabilidad del
horario laboral es uno de los temas que despierta mas interés.
Las investigaciones en los ultimos anos han demostrado, entre
otros asuntos, el impacto del horario flexible en la vida
profesional y personal.

Este modelo de horario de trabajo, que permite gestionar el
tiempo segun las necesidades individuales de la persona
trabajadora, parece ser la panacea. Trabajar sin estructuras
horarias fijas puede ser un tema muy interesante. Sin embargo,
su implementaciéon exitosa requiere una autodisciplina
considerable porque la propia persona puede acabar
poniéndose dificultades.

Supuestamente, la persona trabajadora que debe el tiempo a
su empresa de esta forma, disfruta de la libertad de comenzar su
jornada laboral en un rango de tiempo amplio, ajustando su
salida en consecuencia. Esta flexibilidad, aunque atractiva,
conlleva el riesgo de extender las horas de trabajo mas alla de lo
permitido si no se establecen limites claros; la salud mental y
fisica puede verse claramente mermada.



La promesa del horario flexible es atractiva: la posibilidad de
realizar tramites personales/familiares o asistir a eventos sin las
restricciones de un horario estricto, son algunas de estas ventajas.

- FLEXIBILIDAD NUMERICA
(Flexibilidad externa): ajustar el
numero de empleados a las
necesidades de {a demanda.

FLEXIBILIDAD
LABORAL

- FLEXIBILIDAD FUNCIONAL
(Flexibilidad interna): adecuar las

- Facilitar y abaratar el
despldo.

- Incentivar la contratacion
temporal.

- Movilidad funcional y
geogréfica.

- Distribucion irregular del
tiempo de trabajo.

- Modificacién sustancial
de las condiciones de
trabajo por motivos

No obstante, la ausencia
de una estructura fija
puede resultar en una
frontera borrosa entre el
trabajo y la vida personal,
especialmente en un entorno

competencias de los empleados
a las exigencias del mercado.

organisatves o do de teletrabajo y de
produccion hiperconectividad. En este

punto, el riesgo de no
ejercer con garantias el
derecho a la desconexidn
digital es altisimo.

productividad y no a la inflacion.
- Aumentar el peso de las
comisiones e incentivos en los
salarios.

- FLEXIBILIDAD FINANCIERA
establecer una estructura salaria
acorde a los resultados y el
desempefio de los trabajadores.

{ - Vincular los salarios a la

Sin una disciplina personal firme y la fijacion de un horario que
solo se modifique por circunstancias justificadas y es urgentes, es
facil caer en la trampa de trabajar mas de lo pactado en el contrato
de trabajo; se puede sufrir los estragos de la conocida fatiga
informatica por no desconectar de la tecnologia con fines
empresariales en tiempos de descanso, vacaciones, dias libres, etc.

Desde esta perspectiva, la flexibilidad se convierte en una excusa
para postergar tareas y extender la jornada laboral, lo que afecta
negativamente tanto la productividad como la seguridad de salud de
la persona trabajadora.

Para evitar males mayores, estas personas con horarios flexibles,
deberian mantener una rutina y un horario fijo personal,
permitiendo la flexibilidad solo cuando sea absolutamente necesario.
A efectos comparativos (negativos), no es de extranar que piensen
cOmo sus companeros que tienen otros horarios mas fijos no solo
entran mas temprano a trabajar, sino que también pueden maximizar
su tiempo de manera efectiva.

En sintesis, el horario flexible no debe ser un vehiculo para la
posposicion o el retraso de la actividad que se desarrolla, sino una
herramienta para mejorar la eficiencia y la calidad de vida.

El trabajador ha de ser capaz de no permitir que las distracciones
menores consuman su jornada laboral, ya que el tiempo perdido no
se puede recuperar. Después de todo, se trata de valorar cada
minuto y utilizar el horario flexible como un medio para alcanzar un
equilibrio sostenible entre el trabajo y la vida personal.



Junto a lo anterior, es fundamental comprender que la flexibilidad
en el horario laboral no implica gozar de un permiso para la falta de
responsabilidad. Las personas trabajadoras que disfrutan de esta
ventaja deben ser conscientes de que su compromiso con las horas
de trabajo acordadas sigue siendo basico en aras de demostrar una
diligencia en el trabajo.

La gestion adecuada del tiempo es esencial para evitar la
tentacion de dilatar las tareas o prolongar la jornada laboral sin
justificacion, con el riesgo que ello conlleva a efectos disciplinarios
por la empresa.

Es importante destacar que el horario flexible no es una solucién
universal para todas las personas y todas las empresas. Algunos
sectores o perfiles laborales requieren una mayor rigidez en los
horarios debido a la naturaleza de las tareas o a las demandas del
cliente. En tales casos, la implementacion del horario flexible puede
ser mas complicada y requerir un enfoque adaptado a las necesidades
especificas de la organizacién.

En términos legales, la regulacion del horario flexible también
plantea desafios. Es necesario establecer politicas claras y transparentes
que protejan los derechos de las personas trabajadoras y promuevan
un ambiente laboral igualitario. Esto incluye garantizar el pago justo
por las horas trabajadas, asi como proteger el derecho de toda la plantilla
de trabajadores a desconectar fuera del horario laboral establecido.

En resumen, si bien el
horario flexible puede ofrecer
beneficios significativos para
las dos partes de la relacion
laboral, su implementacidén
exitosa requiere un enfoque

7 Ventajas
de la flexibilidad laboral

1 Concilicacion laboral y familiar

equilibrado y una gestidén 2 Reduccién de costes
cuidadosa.
3 Mejor gestidn de tiempo

Es fundamental encontrar
el equilibrio justo que permita
aprovechar las ventajas de la 5 Aumenta los niveles de productividad
flexibilidad sin comprometer
la productividad ni la seguridad

y salud de las personas 7 Esmas atractiva para los candidatos
trabajadoras.

4  Mejora el clima laboral

6 Incrementa la satisfaccion laboral
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El Gobierno, ha anunciado recientemente un acuerdo con patronal y sindicatos
para la reforma de la jubilacidon parcial y activa. Tras ocho meses negociando, las

cupulas de los agentes sociales han votado
afirmativamente un acuerdo tripartito
que modifica parte de la reforma de pensiones j
del PP del 2013.

|

El Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y ‘ .1; aeldn flaxible,
Migraciones logra un nuevo acuerdo en el seno ~ MJU el

del didlogo social que permitira a ciertas =
profesiones adelantar su edad de retiro y da
mas protagonismo a las mutuas en la rehabilitacién de pacientes con dolencias
traumatoldgicas.

Para que los cambios entren en vigor faltara que el Congreso de los Diputados de
su visto bueno. El texto enfilard dicho camino a partir de septiembre, donde debera
reunir las mayorias suficientes.

El comité ejecutivo de la CEOE se ha reunido y ha votado 'si' a la Ultima propuesta
remitida por los negociadoras de la ministra Elma Saiz, segun cuentan fuentes de la
patronal. Mientras CCOO y UGT han emitido sendos comunicados en los que han
mostrado su apoyo a la reforma.

La reforma de la jubilacion negociada por Saiz busca redondear los cambios que
introdujo el anterior responsable de la Seguridad Social, José Luis Escriva.
Quedaron pendientes en dicha reforma cuestiones como la jubilacion parcial y ahora
las partes han acabado de rematarlas, con consenso y bajo el prisma de alargar las
carreras profesionales para que la gente contribuya al erario publico durante mas
tiempo y viva de él durante menos. El Gobierno se ha marcado vender ante Bruselas
que introduce reformas equilibradas, en el sentido de introducir nuevos derechos
pero sin elevar el gasto.



El espiritu de la reforma es, por un lado, aumentar las férmulas posibles
y con mayores incentivos para que los trabajadores alarguen su vida
laboral mas alla de la edad legal de jubilacién, asegurar reemplazos con
garantias y habilitando salidas escalonadas, como es el caso de la
jubilacién parcial. También hay cambios en la jubilacién activa, que
permite combinar pensién y salario y cuya férmula han venido utilizando
especialmente los autdonomos (que suelen tener pensiones mas escasas).

Y, por el otro, habilitar salidas anticipadas del mercado laboral en los
oficios especialmente peligrosos y penosos, pero a costa de que estos
profesionales y sus empresas coticen mas durante la vida laboral. En
consonancia, el acuerdo también incorpora un nuevo protocolo para el
tratamiento de las bajas traumatoldgicas de origen no laboral, en el que
las mutuas privadas podrian asumir las pruebas y rehabilitacion para
acelerar la reincorporacién del enfermo a su puesto de trabajo.

Jubilacion parcial

. . . f‘,
Uno de los principales cambios que e
introduce la reforma es en la jubilacion parcial. B
o

Una vez entre en vigor la reforma los
profesionales que asi lo pacten con su 4
empresa podran jubilarse parcialmente a JUBILACION

partir de los 62 anos, siempre que lo PARCIAL 2024_.

hagan con un contrato de relevo
adjunto. Es decir, la compania deberd
contratar a una persona para ir for-
mandola y que sustituya al veterano una vez este pase a retiro total.

La Seguridad Social permitira adelantar un total de tres afios (ahora son
dos) la jubilacion parcial, pero a cambio reclamara mas anos cotizados.

"Con caracter general, el acceso a la jubilacion parcial, con el
correspondiente contrato de relevo, podra producirse hasta tres
afios antes de la edad ordinaria de jubilacion que corresponda en
funcion de la carrera de cotizacidn (el primer afio la reduccidn estara entre
un 20% y un maximo del 33%). Es decir, se mejora un ano", ha destacado
la UGT en un comunicado.

CCOQ, por su parte, ha destacado los cambios en cuanto a la estabilidad
en el empleo que deberan tener los relevistas. "Se mejora la calidad del
empleo de las personas relevistas, que tendran ahora un contrato
indefinido a jornada completa y veran con ello mejorada también su
retribucion", han destacado desde el sindicato.

Las condiciones especiales que actualmente rigen para la industria
manufacturera quedan prorrogadas hasta 2029.



Habra también cambios en la jubilacidn activa. El departamento
dirigido por la ministra ElIma Saiz ha planteado a los agentes sociales
que los trabajadores que decidan demorar su retiro y seguir ejerciendo
una vez se jubilen podran empezar compatibilizando el 100% de su
salario o ingresos y un 45% de pension, para progresivamente ir
aumentando dicho porcentaje hasta un 100% de la prestacidn
publica a partir de los 11 afos en jubilacién activa, segun explican
distintas fuentes conocedoras de las negociaciones.

Otro elemento que se modifica es las condiciones de acceso.
Antes para acceder a la jubilacidon activa era obligatorio haber
completado la carrera de cotizaciéon, es decir, haber cotizado un
minimo de 38 afios y medio, y ahorase se elimina dicho requisito y
los interesados pueden acceder cuando quieran (aunque cuanto mas
lo avancen, menos pension cobraran). "Lo que facilita su acceso y
tiene una especial incidencia desde la perspectiva de género", segun ha
destacado la Seguridad Social en un comunicado.

LA JUBILACION ACTIVA

Importe
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JUEGO DE EQUILIB

EN EL MUNDO LABORAL

laboral
gestién

El dificil
equilibrio
entre empresa y trabajador en el
mundo de las relaciones laborales
supone un delicado juego entre
dos protagonistas fundamentales:
la empresa y el trabajador.

Este equilibrio, lejos de ser

estdtico, estd en constante
evolucidén, moviéndose al compas
cambios

de 1los econdémicos,

tecnolbgicos y culturales.
Desentrafiar los elementos que
influyen en esta balanza es
esencial para comprender las
complejidades y desafios que
enfrentan tanto empleadores

como empleados en la actualidad.

El equilibrio entre derechos y
obligaciones dentro del ambito
laboral es un tema central en la

DEBERES Y DERECHOS
LABORALES

trascendental cuando se aplican

gestidn de

recursos humanos
de cualqguier
empresa.

Pedir y dar,

términos simples
en apariencia,
encierran una

complejidad

a las dinédmicas laborales.

El equilibrio
obligaciones

cualquier

entre derechos y
dentro del &ambito
un tema nuclear en 1la

recursos humanos de

empresa.

Etimologia de
"pedir y dar"

La palabra "pedir" proviene del
latin petere, que significa
buscar, exigir o reclamar. A lo
largo de la historia, pedir ha
estado asociado con la necesidad
o0 el deseo de obtener algo de
otra persona o entidad. En el
contexto laboral, pedir se
relaciona con la reivindicacidn
de derechos y beneficios
necesarios para el bienestar y

productividad del trabajador.

Por su parte, "dar" tiene su
origen en el latin dare, dgue
significa otorgar o conceder
algo a alguien. En el ambito
empresarial, dar implica no solo
proporcionar beneficios o
derechos a los empleados, sino
también establecer expectativas
claras y Jjustas en relacidn
con las obligaciones que cada

puesto exige.
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Pedir derechos:
un balance vy
equilibro necesario

En una organizacidédn, 1los
empleados continuamente piden
derechos que consideran esenciales
para su desempefio y satisfaccidn
en el trabajo. Entre estos derechos,

a menudo se incluyen:

1.- Sueldo justo, equitativo

con su rol y responsabilidades.

2.- Condiciones de trabajo
saludables, ambiente seguro y
saludable.

3.- Horarios flexibles vy
desconexién digital, especialmente
en la era digital y con el

teletrabajo.

4.- Oportunidades de desarrollo
profesional, formacidén continua

y opciones de ascenso.

5.- Reconocimiento y apreciacién,

valor por su contribucién laboral.

Sin embargo, la relacidén laboral
no puede basarse Unicamente en
derechos. Para que una empresa
funcione adecuadamente, es
crucial que los empleados también
asuman sus obligaciones como

empleados, tales como:

l1.-Cumplimiento de horarios,

puntualidad y disponibilidad.

2.- Productividad y eficiencia,
trabajo de calidad y cumplimiento
de objetivos.

3.- Trabajo en eqguipo,
colaboracidédn y comunicacidn

eficiente.

4.- Adhesidédn a politicas vy
normas de la empresa, cumplir
con las regulaciones internas,
y sobre todo hacerles sentir un
sentido de pertenencia a la
empresa, con todo lo que implica

de luchar por ella.

5.- Formacidén continua, buscar
mejorar y actualizar sus

competencias.

El desafio de
exigir obligaciones

Exigir obligaciones puede
ser un reto para muchas empresas,
ya que puede percibirse como
una imposicidédn por parte de
los empleados. Sin embargo, es
fundamental para garantizar el
funcionamiento y la sostenibilidad
de la organizacidn.

Los 1lideres empresariales
deben desarrollar habilidades
de comunicacién efectiva vy
crear una cultura organizacional
que valore tanto los derechos

como las responsabilidades.



El dialogo como
herramienta de
equilibrio

El equilibrio entre derechos y
obligaciones no es una meta
alcanzable mediante un enfoque
unidireccional. Requiere de un
didlogo abierto y constante entre
empleadores y empleados. Algunas
estrategias para fomentar este
didlogo incluyen:

1. Reuniones regulares: espacios
donde ambos puedan expresar
preocupaciones y propuestas.

2. Encuestas de clima laboral:
obtener feedback sobre la satisfaccidén
general de los empleados.

3. Politicas claras y transparencia:
definicién precisa de derechos y
obligaciones en los contratos
laborales y manuales de empleados.

4. Capacitacién en habilidades de
comunicacién: para resolver conflictos
y negociar de manera efectiva.

5. Programas de reconocimiento
y recompensa: valoracidédn del
cumplimiento y desempefio como
motivacidén laboral.

Pedir y dar en el contexto de
derechos y obligaciones dentro
de una empresa es un delicado
acto de balance. Tanto empleadores
como empleados deben reconocer la
importancia de cada aspecto para
el crecimiento y la sostenibilidad
de la empresa.

A través del didlogo constante,
la transparencia y la disposicidn
mutua de alcanzar acuerdos, se
puede crear un entorno laboral
donde ambas partes no solo
coexistan, sino prosperen. Asi,
las dindmicas de pedir y dar
se transforman en un motor de
desarrollo y éxito compartido.

11
.

Expectativas
y realidades

Las expectativas desempefian un
papel crucial en la relacidn entre
empresa y trabajador.

Los empleados buscan estabilidad,
remuneracidén justa, oportunidades
de crecimiento y un ambiente
laboral positivo.

Por otro lado, las empresas
buscan maximizar su productividad,
minimizar costos y mantenerse
competitivas en un mercado en
constante cambio.

Las realidades econdémicas a
menudo complican esta situacidn.
En momentos de bonanza,

las organizaciones pueden
ofrecer mejores condiciones y
beneficios. Sin embargo, durante
periodos de crisis, el equilibrio
se tambalea y pueden surgir
tensiones, pues las empresas
buscan recortar gastos mientras
los trabajadores buscan proteger
sus empleos y condiciones de
trabajo.

-
El rol de la tecnologia

La revolucidn tecnoldgica ha
transformado drasticamente el
panorama laboral. La
automatizacidén, la inteligencia
artificial y la digitalizacidn
han mejorado la eficiencia vy
reducido costos operativos, pero
también han generado incertidumbre
y ansiedad entre los trabajadores
por el temor a la obsolescencia
de sus habilidades o la pérdida
de empleo.

La formacidédn continua y la
adaptabilidad se vuelven, entonces,
componentes esenciales para mantener
el equilibrio.
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Las empresas tienen 1la
responsabilidad de proporcionar
oportunidades de capacitacidn y
desarrollo, mientras qgue los
trabajadores deben ser proactivos
en la actualizacidn de sus competencias .

.
Normativas y
legislacién laboral

Las leyes laborales y las normativas
gubernamentales juegan un papel
decisivo en la regulacidn de las
relaciones laborales.

Instituciones como los sindicatos
buscan proteger los derechos de
los trabajadores y garantizar
condiciones laborales justas.
Sin embargo, la legislacidén también
debe contemplar la viabilidad y
competitividad de las empresas.

El desafio radica en encontrar
un punto medio donde las normativas
protejan a los trabajadores sin
asfixiar la capacidad econdmica
de las empresas.

Ia negociacién colectivayel didlogo
constructivo entre empleadores
y empleados son herramientas
esenciales en este proceso.

]
Ambiente laboral

Las condiciones laborales tienen
un impacto directo en la salud mental
y el bienestar de los empleados.

Un ambiente de trabajo tdéxico
puede llevar a niveles elevados
de estrés, insatisfaccidén. Las
empresas deben ser conscientes
de estos factores y promover una
cultura organizacional gque
valore el bienestar integral de
sus trabajadores.

El equilibrio entre empresa y
trabajador también implica
reconocer las necesidades humanas

badsicas como el descanso, la
conciliacidén de la vida laboral y
personal, y el sentido de propdsito.
Invertir en programas de bienestar
y politicas de flexibilidad puede
resultar en una fuerza laboral
més motivada, productiva y leal.

|
Globalizacién
y diversidad

La globalizacidén y la creciente
diversidad dentro del lugar de
trabajo traen consigo oportunidades
y desafios. Por un lado, aportan
una rigqueza de perspectivas y
talentos diversos; por otro,
pueden generar conflictos
culturales y malentendidos.

El equilibrio entre empresa y
trabajador en el dmbito de las
relaciones laborales es una tarea
compleja y en constante movimiento.
Requiere de una visidn amplia y
una disposicidén al didlogo y la
adaptacidén de ambas partes.

Las empresas deben ser
conscientes de su papel en el
bienestar de sus empleados, mientras
que los trabajadores deben
reconocer las realidades y desafios
que enfrentan las organizaciones.

A medida que avanzamos en un
mundo cada vez mas interconectado
y tecnolégicamente avanzado, la clave
radica en la colaboracidn, el respeto
mutuo y la busqueda continua de
soluciones que beneficien tanto a
las empresas como a los trabajadores.
Solo asi podremos construir un
ambiente laboral equilibrado y
sostenible para todos los involucrados.
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La gestion de conflictos laborales
Habilidades necesarias
para el mediador laboral

Los modelos de relaciones 1laborales de 1los paises
democraticos son modelos basados en el didlogo social.

Este es un concepto fundamental en el ambito laboral
y se refiere al proceso de negociacién y cooperacién
entre las distintas partes involucradas en las relaciones
laborales, como personas trabajadoras, empleadoras y
el gobierno. Se basa en la premisa de que la colaboracién
y el consenso son esenciales para alcanzar soluciones
equitativas y sostenibles en materia laboral.

El didlogo social implica la participacién activa y
el intercambio de ideas, intereses y propuestas entre
las partes involucradas. A través de este proceso, se
busca hallar puntos de encuentro y construir acuerdos
que beneficien a todas las partes y promuevan un
equilibrio entre los derechos y las responsabilidades
de quienes trabajan y quienes emplean.

[CONFLICTOS LABORALES]

En el ambito laboral, las

organizaciones sindicales y
lasasociaciones empresariales
desempenan un papel

fundamental en el didlogo social, ya gque representan
los intereses de personas trabajadoras y empresas
empleadoras, respectivamente. Estas organizaciones
actlian como interlocutores sociales y participan de
forma activa en la negociacidén colectiva, la toma de
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decisiones relacionadas con las condiciones laborales,
la proteccidn social y colectiva, gque abarca un amplio
espectro de temas laborales y sociales. Incluye 1la
discusidén de politicas publicas, la adopcidédn de medidas
para promover la igualdad de oportunidades, la seguridad
y salud en el trabajo, la conciliacidédn entre la vida
laboral y personal, entre otros aspectos relevantes
para las relaciones de trabajo.

En el admbito de las relaciones laborales, el conflicto
ocupa una destacada posicidén en la estructura del
ordenamiento Jjuridico-laboral, pues solo mediante el
reconocimiento del derecho a la autotutela colectiva
serada factible la defensa de intereses laborales. Esto
implica que, concretada la posibilidad de adoptar medidas
de conflicto y, en consecuencia, disponiendo de instrumentos
de presidén como la huelga y el cierre patronal, a través de
la negociacién colectiva y en la busqueda de puntos de
equilibrio entre los intereses empresariales y los de las
personas trabajadoras, se generan soluciones extrajudiciales
creadas por el didlogo social y que recaen en la capacidad
autocompositiva de las partes en conflicto laboral (personas
trabajadoras y empresas). En cualguier caso, el conflicto
laboral, como conflicto humano, evidencia la necesidad de
andlisis y cambio como motores de transformacidén histdrica.

A través de las herramientas de solucién extrajudicial
de conflictos laborales, las representaciones de personas
trabajadoras y de empresas, mediante el ejercicio responsable
de la autonomia colectiva, utilizan la mediacién y el
arbitraje para buscar soluciones negociadas a los conflictos
derivados de sus relaciones, 1intentando evitar 1la
judicializaciédn del conflicto. La principal ventaja de
estas herramientas es que las partes en conflicto mantienen
el control sobre la més adecuada y eficiente solucidn
y evitan que un tercero ajeno, como es el dérgano judicial,
sea gquien tome la decisidén. Solo cuando se haya agotado
esta via de solucidén pacifica del conflicto se podra
acudir a la Jjurisdiccidén social.

Las herramientas se definen como una verdadera oportunidad
al servicio de las partes en conflicto para regular,
reordenar y solucionar los conflictos laborales. En el
caso del modelo bipartito, siempre existird una tercera
figura neutral, ajena al conflicto, que ayudard a las
partes a poder gestionarlo. Esta figura es lo que se
denomina mediador/a laboral, gue necesariamente debe
contar con una profesionalizacién en la materia a 1los
efectos de que su gestién sea de calidad.



El conflicto laboral YW/

Existen muchas definiciones del concepto de conflicto,

pero es cuestionable si puede existir
una uUnica definicidén o deberia
MANEJO DE adaptarse al éambito en el que se

CONFLICTOS EN presenta.
EL ESPACIO

LABORAL

En términos generales, por conflicto de
trabajo se entiende toda controversia,
externamente manifestada, entre
personas empresarias y trabajadoras

sobre aspectos relativos a las relaciones laborales.

El objeto de este queda circunscrito al ambito de las
relaciones laborales, de modo qgue debe tratarse de
discrepancias sobre los distintos aspectos que integran
dichas relaciones. Se excluyen, por tanto, los conflictos
sobre materias ajenas al é&dmbito Jjuridico-laboral. E1
conflicto debe haberse exteriorizado, es decir, ha debido
salir a la luz a través de cualquier medida o forma de
manifestacién. E1 conflicto latente, no exteriorizado,
es Jjuridicamente irrelevante, lo que no qgquiere decir
gue no sea constructivo poder detectarlo y gestionarlo
a tiempo.

Los conflictos se pueden clasificar en individuales,
colectivos o plurales.

El individual se suscita entre una persona trabajadora
y su jerarca sobre la base de un interés estrictamente
individual, propio y exclusivo de dicha persona. E1
colectivo se produce entre un grupo de trabajadores o
trabajadoras y una o varias personas con Jjerarquia en
la empresa, y afecta al interés general, de forma genérica
e indiferenciada, de dicho grupo trabajador. Por ultimo,
el plural es cuando se presentan varios conflictos
individuales qgue se suscitan simultédneamente.

La ausencia del elemento objetivo, constituido por un
interés comin, genérico e indiferenciado, 1impide su
calificacidédn como colectivo.

Otra forma de clasificar los conflictos es dividirlos
en juridicos y de intereses.
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Los juridicos son de aplicacidédn o interpretacidn, vy
son aquellos qgue se suscitan como consecuencia de 1las
discrepancias surgidas en torno a la interpretacidn o
aplicacién de una norma Jjuridica (estatal o convencional)
o de una decisidén o practica preexistente de la empresa.
Su objeto es hacer valer una interpretacidédn de la norma
en cuestidn.

Los conflictos de intereses son econdmicos o de
reglamentacidén. Son aquellos qgue surgen a la hora de
crear o modificar una norma convencional preexistente
y su objeto es la innovacién o modificacidédn del orden
normativo aplicable. Este tipo de conflictos son 1los
habituales en la negociacidédn o revisidédn de un convenio
colectivo. Mientras gque los conflictos Jjuridicos se
resuelven de manera judicial o extrajudicial, en los de
intereses solo cabe la resolucidn extrajudicial.

Es fundamental poder trabajar en la prevencién del
conflicto, ya que una de sus etapas es la denominada
etapa de latencia, de 1la gue surgen indicios de su
presentacidén. Si se logra gestionarlo desde ese momento,
es probable que el conflicto no genere mayores perjuicios,
como la afectacidén de wvinculos gque muchas veces no se
vuelven a reparar.

El conflicto laboral tiene ciertas particularidades.
En primer lugar, porque nace de un vinculo contractual,
gque se ejecuta a diario, ya sea de manera presencial o
a través de teletrabajo, de manera regular. Esa
relacidén laboral implica un vinculo de dependencia vy,
por lo tanto, de subordinacidén, pero también existen
relaciones horizontales y se pueden presentar conflictos
de diferente indole, ya sea relacionados con el liderazgo,
con la ausencia de habilidades comunicativas vy de
asertividad, conflictos interpersonales dgque 1impactan
en su ambito de trabajo generando conflictos, y falta de
inteligencia emocional a la hora de enfrentar ciertas
situaciones.

Por otro lado, es un ambito en el que es fundamental
que la gestidn del conflicto se realice de manera eficiente,
porque el vinculo tiene mucha relevancia y existe un
dia después del conflicto, las partes seguiran conviviendo
y es necesario apostar a 1lo constructivo.



a- La gestidén de conflictos f
\«- en el ambito laboral -AJ

Los sistemas de solucidén de los conflictos laborales
pueden ser auto o heterocompositivos.

En los autocompositivos son las propias partes las que,
mediante negociacidén directa, encuentran una solucidén al
conflicto, mientras que en los heterocompositivos esta
prevista la intervencidén de una tercera figura, con o
sin poderes dirimentes, para propiciar o imponer una
solucidén al conflicto. En este Ultimo grupo se incluirian
tanto cauces judiciales (proceso de conflicto colectivo)
y administrativos (procedimientos ante la autoridad laboral)
como los extrajudiciales (conciliacién, mediacién y arbitraje).

Los sistemas de solucidén extrajudicial o auténoma de
conflictos laborales generan dos herramientas
fundamentales para la gestién del conflicto: la mediacién
y el arbitraje.

Mientras que en el proceso de mediacidédn son las partes
las que encuentran la solucidén al conflicto a través de
la negociacidén y el didlogo, en un sistema de co-mediacidn
hay una o varias personas ajenas al conflicto que,
desde la imparcialidad y la neutralidad, se ponen al
servicio de las partes para ayudarlas a gque encuentren
esa solucidn.

La mediacién laboral se define
como un proceso voluntario y
confidencial en el gque una
tercera parte neutral, mediadora,
facilita la comunicacién y el
entendimiento entre las partes
en conflicto: la trabajadora y la empleadora. El1 objetivo
de la mediacién es 1lograr un acuerdo mutuamente
satisfactorio que resuelva las diferencias laborales

y evite la judicializacién del conflicto.

En el caso del arbitraje, las partes en conflicto
deciden que sea una tercera, ajena, dgquien lo resuelva
de manera independiente e identifique si pretenden que
dicha solucidén al conflicto sea en derecho, en intereses
o mixta. Tanto la solucidén alcanzada en mediacidn como
en arbitraje gozan de eficacia general frente a terceras partes
y de la misma fuerza vinculante de los convenios colectivos.
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‘;.\:;3_,\&\- Las competencias con las que /#
AN d ._, |

ebe contar el mediador laboral

Antes de comenzar a analizar cuales serian las
competencias necesarias con las dgque debe contar el
mediador 1laboral para poder gestionar conflictos en
dicho &dmbito, es oportuno analizar cudl es el rol que
esta persona tiene dentro del proceso.

Se trata de una tercera
parte neutral capacitada en
técnicas y habilidades
sociocognitivas, vy es
responsable de guiar el

DEUN ; i o kit proceso de mediacidén dentro
MEDIADOR O [ Difnrmaciae j )
de un marco ético.

CAPACIDADE

En la mediacién, el director
del proceso es el mediador.
Las partes deciden el
contenido; en cuanto al proceso en si, pueden elegir los

instrumentos, pero, en cualgquier caso, sSi qguieren
intervenir en el proceso, tendran que hacerlo cuando el
mediador se los indique.

El rol del mediador laboral estd condicionado a tres
aspectos fundamentales: los aspectos tangibles del
proceso (lugar donde se realiza y si es necesario due
intervengan terceras personas, dJue en este caso puede
ser alguien de confianza o profesionales del derecho,
ya gue algunas las legislaciones lo exigen), aquello
que la propia persona mediadora piensa que puede
influir en su rol (la expectativa de su propia imagen
durante el proceso, los grupos de pertenencia de 1los
que forma parte y los niveles de compromiso hacia sus
propias ideas y valores) y, por ultimo, las expectativas
de las partes sobre su propio rol (que sean escuchadas,
gque se solucione el problema, que sean tratadas en
forma igualitaria, que logren que las otras partes las
escuchen, entre otras).

Lo anterior genera que cada proceso de mediacidén sea
inico y que el rol de quien media en cada uno tenga
caracteristicas especiales, ya que todos estos aspectos
lo condicionan y wvarian de acuerdo con el proceso y a
las partes que lo conforman.



El mediador 1laboral debe de tener conocimientos en
conflictos de naturaleza laboral y debe conocer de 1los
MASC [medios alternativos de solucidén de conflictos],
para poder terminar un conflicto gque se haya presentado
entre los empleadores y los trabajadores o con el
sindicato deben de estar de acuerdo las partes para
someterse al procedimiento demediacidén, si una de ellas
no lo estd, no podrad darse el proceso con mediador
laboral que ayudard a resolver con una buena comunicacidn
y siendo un facilitador de la justicia de manera pronta
y expedita como lo dicta nuestra legislacidn.

La mediacidén genera 1interés en &ambitos sociales,
econdémicos y politicos porgque se han visto las ventajas
para solucionar los conflictos entre las empresas y su
colectivo trabajador de wuna forma directa entre las
partes interesadas,sin que intervenga un o6rgano judicial.
También permite gque solucionen el problema gquienes
realmente lo tienen, a través de una tercera persona
neutral, vy las partes pueden expresar verdaderamente
su pensamiento y la realidad del conflicto, sentirse
escuchadas en un tema gue consideran importante y oportuno,
tener una mejor comunicacidén y sentir que resolvieron el
problema y fueron un eslabdén importante de la soluciédn.

Los expertos en la materia consideran también que este
método es preventivo, ya que logra que todos los dias en
las relaciones dentro de los centros de trabajo se trate de
tener una comunicacidén efectiva y cuidar el entorno laboral.

Ademés, en el marco de los principios que rigen el
proceso de mediacién, quien media debe actuar en forma
voluntaria, confidencial, imparcial, neutral, personal,
flexible y de buena fe.

El principio de buena fe tiene lugar en el marco ético
y deben tenerlo presente quienes gestionan conflictos
en cualquier ambito, asi como las partes que intervienen
en él. Por otro lado, es fundamental el manejo de la
confidencialidad en la informacidédn compartida por las
partes, tanto en las sesiones privadas con respecto a
la otra parte como en 1la conjunta con respecto a
personas ajenas.

Dentro de la necesaria profesionalizacién con la que
debe contar quien media se analizaréan, por un lado, las
técnicas necesarias para llevar adelante el proceso de
mediacidén y, por otro, el manejo de las habilidades
sociocognitivas propias de la persona mediadora y de
las partes que intervienen en el proceso, y el impacto
que estas generan en él.
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’ \- Técnicas del proceso de mediacién -j

Es necesario gue quien media conozca las técnicas gue
se pueden aplicar en un proceso, pero también que tenga
la competencia para aplicarlas en el momento oportuno y
de la forma adecuada.

La persona mediadora debe realizar una buena apertura
del proceso a los efectos de dgue pueda enmarcarlo
adecuadamente. Para ello, es preciso contar con 1la
técnica para realizar un discurso inicial de calidad.
Este genera un marco que permite a las partes percibir
la realidad de otra manera, Yy produce percepciones Yy
emociones nuevas para una perspectiva diferente. Por un
lado, desde una perspectiva narrativa, le genera a las
partes una oportunidad de construir un prdélogo nuevo
que 1mpone un espacio compartido, a través del cual se
sugieren algunas reglas uUtiles para empezar a revisar
los textos narrativos de cada parte. Por otro 1lado,
desde la perspectiva del cambio, es el momento en el
que las partes comienzan a situarse en el presente
mirando hacia el futuro, desterrédndose del pasado.

A través del discurso inicial, quien media debe ser
capaz de trasmitir cierto contenido gque va a impactar
directamente en la calidad del proceso que comenzaran a
transitar.

En primer lugar, es 1mportante que cuente con la
capacidad de presentarse de un modo dgue logre su
legitimacidén frente a las partes, para gue comiencen a
confiar en la persona que va a gestionar su conflicto y
gue sepan que esta cuenta con las competencias necesarias
para hacerlo. Ademés, debe explicar claramente cuadl es
el objeto del proceso que van a transitar, porgque les
genera trangquilidad a las partes frente a lo desconocido,
que puede ser para ellas el hecho de participar en un
proceso de estas caracteristicas. Tiene que detallar
cada una de las etapas dque se pueden presentar, hacer
especial énfasis en las sesiones privadas gue pueden
realizarse vy vincularlas con el principio de
confidencialidad, uno de los que rigen el proceso, como
ya se menciond. Por otro lado, debe explicarles cual es
su rol en el proceso: no es Jjuez para buscar culpables
de lo sucedido, es imparcial, trata a ambas partes por
igual, debe mantenerse neutral y no dejarse afectar por
sus opiniones en la guia del proceso, su participacién
es voluntaria y puede retirarse del proceso si considera
que no estan dadas las condiciones para continuar.



Si bien pueden existir errores por parte de la persona
mediadora, que son remediables durante el transcurso
de la sesidn, el desarrollo de un buen discurso inicial
es fundamental.

No se puede contar con un discurso automatizado porque,
como ya se menciond, cada proceso es diferente vy, por
tanto, el rol de quien media y las formas en que aplique
las técnicas también serdn diferentes.

Por otro lado, tiene que existir una total coherencia
entre el contenido de 1lo trasmitido por la persona
mediadora en el discurso y su hacer en el proceso: debe
cuidar lo que se dice, lo que no se dice y cbébmo se dice.

Otro error bastante frecuente, por diversos motivos,
es qgue qguien media no tenga en cuenta desde ningun
enfoque a abogados/as; si bien existe un rol especifico
para estos profesionales, se les debe Dbrindar 1la
oportunidad para ejercerlo si es necesario.

Por Ultimo, dentro de los errores tipicos que suelen
presentarse, estd el hecho de no autoevaluar la fase.
Siempre quien media debe autocevaluarse y tener una alta
capacidad de autocritica, ya gue es un ser humano gue
puede cometer errores y esto genera la oportunidad de
detectarlos y corregirlos en las prdéximas sesiones.

En definitiva, el discurso inicial es wuna técnica
fundamental para el proceso, ya gue define 1los
lineamientos generales de su funcionamiento.

Otra competencia que debe adquirir es la capacidad de
hacer preguntas correctas. Para gquien guia un proceso
es una necesidad recabar informacidén y es por esto que
la pregunta es una de las herramientas utiles a tales
efectos. Pero para preguntar hay qgque saber elaborar el
contenido de la pregunta y, por otro lado, saber en qué
momento se plantea. Para hacer una buena pregunta,
antes de plantearla se debe pensar cudl es la informacidn
gue se busca; no se pueden realizar preguntas sin analizar
cudl es la finalidad de hacerlas. Hay tres grandes tipos
de preguntas: abiertas, cerradas e hipotéticas.

La pregunta abierta es aquella cuyo objetivo principal
es recoger informacidén general sobre el tema que llevd
a las partes al proceso. Es una pregunta de facil
implementacibén, ya gque no se centra en ningan hecho
especifico, sino que 1lo qgque busca es que las partes
puedan, a través de su respuesta, brindar informacidn
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amplia sobre los hechos. Para este tipo de preguntas,
por 1lo general, no aplica la respuesta afirmativa o
negativa, sino una redaccidén de hechos, y su formulacidn
puede ser variada. Son preguntas muy Utiles para quien
media al momento de iniciar el proceso e incluso en su
desarrollo, con el inconveniente de qgue muchas veces
los hechos relatados en las respuestas de las partes
pueden no tener vinculacidén con el objeto del proceso.

Las preguntas abiertas también le permiten a cada
parte realizar, muchas veces, una especie de desahogo
0 catarsis de sus emociones con respecto a la situacidn
que estén viviendo, ya que existen ocasiones en que el
proceso es la primera oportunidad gue tienen de poder
sentarse a gestionar el asunto, y pueden haber pasado
anos en los que el conflicto estuvo presente, pero no
existidé comunicacidén. En el &ambito laboral, ademés,
puede sumarse que, por la estructura en la gque esta
inmersa la persona, la oportunidad de generar dicha
comunicacidén se dificulta autn més. Existen ciertas
figuras que estédn fuera del proceso y que influyen en
la posicidédn de las partes en ¢él1, denominados
stakeholders, como puede darse, por ejemplo, en la
organizacién sindical cuando un trabajador no es
representante legal, pero si tiene gran poder de
influencia en el &rea donde trabaja sobre muchos
trabajadores qgue forman parte de la organizacidn, e
indirectamente influye sobre el representante legal,
lo gque impacta en el resultado del proceso.

Otro tipo de preguntas muy UuUtiles, dentro de 1las
abiertas, son 1las circulares, qgque son aquellas qgue
desde el punto de vista de su construccidn son abiertas,
pero buscan provocar la reflexiédn.

Continua en la siguiente edicion...//...

Estimado/a Lector/a:

En esta seccion de nuestro Boletin Oficial, denominada «Formacion» desarrollamos
aquellos temas que consideremos de interés profesional para la actualizacion y formacion
continuada de nuestros Colegiados. El desarrollo de los temas expuestos en esta seccion
variara segin su extension y contenido, por lo cual algunos de ellos seran expuestos durante
varias ediciones del Boletin, mientras que otros comenzaran y finalizaran en una misma edicion.

En este nimero de nuestra publicacion, correspondiente a los meses de Julio/Agosto
de 2024, comenzamos con el desarrollo del tema «La gestion de conflictos laborales.
Habilidades necesarias para el mediador laboral», continuaremos el desarrollo del
citado tema en la siguiente edicion de los meses de Septimebre/Octubre de 2024.
Esperamos que el tema desarrollado haya sido de su interés y agrado.




1.- En el dmbito laboral, las organizaciones sindicales y las asociaciones
empresariales representan los intereses de personas trabajadoras y empresas

ya

A continuacion facilitamos algunas
preguntas especificas en referencia al
«Area de Formacion Continvadan.

La contestacion de las mismas le
permitird saber si ha fijado los conceptos
formativos propios en esta materia. Para
la comprobacion de las respuestas
correctas puede consultar la pagina 12 de
nuestro Boletin Oficial.

empleadoras, respectivamente. Estas organizaciones actdan:

a) en la adopcién de medidas para promover la igualdad de oportunidades,

h S oy
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la seguridad y salud en el trabajo y la conciliacién entre la vida laboral

y personal.

b) para regular, reordenar y solucionar los conflictos laborales.

c) de forma activa en la negociacion colectiva, la foma de decisiones relacionadas

con las condiciones laborales y la proteccién social y colectiva.

2.- Los conflictos laborales se pueden clasificar de diversas formas,
una de ellas es la clasificacién en conflictos juridicos y conflictos de
intereses. Ambos se diferencian en:

a) su objeto. Los juridicos se suscitan entre una persona trabajadora y su
jerarca, sobre la base de un interés estrictamente individual y los
de intereses entre un grupo de trabajadores/as y una o varias personas
con jerarquia en la empresa.

b) su forma de resolucién. Los juridicos se resuelven de manera judicial o
extrajudicial y en los de intereses sélo cabe la resolucién extrajudicial.

¢) que los juridicos nacen de un vinculo contractual, que se ejecuta a diario,
ya sea de manera presencial o a través de teletrabajo y los de conflicto de

intereses nacen un vinculo de dependencia y, por lo tanto, de subordinacién.

3.- El rol de mediador laboral estd condicionado a tres aspectos

fundamentales:

a) los aspectos tangibles del proceso, aspectos que pueden influir en la

personal mediadora y expectativas de las partes sobre su propio rol.
b)-técnicas y habilidades sociocognitivas, instrumentos del proceso y .

aspectos tangibles del proceso.

c)caracteristicas especiales, conocimientos en conflictos

confidencialidad.

y
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