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ACTUALIZACION NORMATIVA «CANAL DENUNCIAS»

Como bien es sabido, en virtud de la «Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la
proteccién de las personas que informen sobre infracciones normativas y lucha contra la
corrupcion» (enlace directo: https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-4513), los
profesionales inmobiliarios que presten sus servicios de Asesoramiento Inmobiliario, y
que ya son sujetos obligados a la prevenciéon del blanqueo de capitales, «deben de tener
implementado un Canal de Denuncias propio e individual», el cual permita la canalizacién
de cualquier comunicacién de infraccidn y denuncia, debiendo estar disehado y
desarrollado de forma sequra y confidencial.

Por parte de la Agrupaciéon Técnica Profesional -ATP-, ante la peticidon de los Asociados, se
esta en negociaciones con diversas consultoras especialistas para obtener una herramienta que
cumpla sobradamente con los requisitos legales, sea individualizado para cada caso y podamos
beneficiarnos de unas condiciones econémicas favorables en su implementacion.

Esperamos disponer en las préximas semanas de la mejor oferta al respecto, por lo que le
presentaremos e informaremos puntualmente de los acuerdos alcanzados.

Resumen de la Ley en vigor desde Diciembre de 2023

b ¢ Quién esta obligado a implementar un Canal de Denuncias (Ley 2/2023)7?

A: Empresas con 50 o mas trabajadores, con independencia de su actividad (art. 10.1.a);

B: las empresas que presten servicios y/o productos en mercados financieros (Anexo, Parte I.B);

C: las empresas consideradas sujetos obligados por la Directiva (UE) 2019/1937, de
Prevencion del Blanqueo de Capitales y Financiacién del Terrorismo (Anexo, Parte Il); entre
otras (art.10.1. b):

-Asesores Inmobiliarios, Consultores, Asesorias, Despachos Profesionales, Gestorias
Administrativas.

- Auditoras de Cuentas.

- Promotoras, Intermediarios, ...

- Proteccién del medioambiente.

- Actividades Sanitarias Humanas y Animales.

- Joyerias. Oro. Antigliedades. Arte.

- Servicios Financieros y de Seguros.

- Prevencion y Seguridad, Tasaciones, ...

- Seguridad del Transporte. Inspeccién Técnica de Vehiculos.

- Partidos Politicos, Sindicatos, Organizaciones Empresariales, Asociaciones y
las Fundaciones siempre que reciban o gestionen fondos publicos (art.10.1.c).

p ¢Cudles son las sanciones por NO disponer del Canal de Denuncias? Art. 63.1.9g.

- Personas fisicas art. 65.1.a: de 30.001 a 300.000 €
- Personas juridicas art. 65.1.b: de 600.001 a 1.000.000 €
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€l trabajo del mediador ayuda a transformar
empresas hacia vn modelo colaborativo

e - e+ i

En el mundo laboral 1a colaboracién

r4
es la clave para el éxito. El mediador Q UE ES |_ A

laboral facilita algunos consejos

sobre cémo transformar el modelo EMPRESA COLABORAT'VA

de su empresa en uno colaborativo.

Sl la cultura colaborativa se aplica a la empresa, surge un nuevo
concepto de organizacldn. Horlzontal, eficlente, democratizada.

. . . 2 Asl es la nueva empresa colaborativa,
Primero, la comunicacidén es

fundamental. Abrir canales de didlogo @
efectivos entre los miembros del X
equipo es esencial para fomentar

la colaboracién. Esto significa escuchar EQUIPOS, | RESOLUCION | EFICIENCIA | RESULTADOS
. . . NO PERSONAS | PROBLEMAS | OPORATIVA | DE EQUIPO
activamente las ideas de los demas y
Laempresa Los equipos de Es mas eficlente Se potenclan
trab a,j ar junto S para encontrar colaborativa trabajo estan porque prima la tanto los
soluciones creativas a los desafios.

centrados enla responsabilidad resultados
rasolucion da persanal. Cada parsonales como
problemas, sin miembro es los del equipo de
tener que esperar duefio de su trabaje, en una
recibir tlempa. légica de win-win.

La tecnologia también desempena
un papel crucial en esta transformacién.
El uso de herramientas colaborativas
como plataformas en linea y aplicaciones de mensajeria facilita la comunicacién
y la colaboracidén, especialmente en entornos de trabajo remoto.

La transparencia y la confianza son igualmente importantes.
Establecer relaciones de trabajo basadas en la confianza y la transparencia
crea un ambiente donde los empleados se sienten seguros para compartir
ideas y opiniones sin temor al juicio.

Ademaéas, fomentar la diversidad y la inclusién en el lugar de trabajo
es esencial para el éxito de un modelo colaborativo. Al celebrar y valorar las
diferencias entre los miembros del equipo, se promueve la creatividad y se
generan ideas innovadoras.

Por Ultimo, no se debe subestimar el poder del aprendizaje continuo.
Hay que alentar a los empleados a aprender unos de otros y a compartir
sus conocimientos y experiencia, esto promueve un ambiente de
crecimiento y desarrollo constante.

Por 1o que, transformar una empresa en un modelo colaborativo
requiere un enfoque consciente de estos elementos, con ellos en su lugar, la
empresa estaréd bien encaminada hacia el éxito en la era de la colaboracidn.




En el mundo de los negocios la habilidad para abordar conflictos internos
de manera rapida y efectiva puede marcar la diferencia.

A continuacién detallamos cinco senales de que podria ser hora de
considerar un mediador laboral:

- Baja productividad: si nota que su equipo no estd rindiendo como
antes, puede ser por conflictos no resueltos. Un mediador puede ayudar a
mejorar el rendimiento.

- Ambiente tenso: &4Se siente tensidén en el clima de trabajo?. Los
conflictos sin resolver pueden crear una sensacién negativa. Un mediador
puede ayudar a restablecer la armonia y promover una cultura de respeto y
apoyo mutuo.

- Muchas salidas de personal: si la empresa pierde empleados con
frecuencia, puede ser senal de problemas internos. Los mediadores ayudan a retener
el talento valioso y evitar costosos ciclos de contratacién y capacitacion.

- Conflictos entre equipos y direccién: si existen desacuerdos entre el
equipo y direccidén, el mediador puede ayudar a resolver diferencias,
mejorando la comunicacidén para que esto no afecte a la colaboracién.

- Quejas o demandas: si se produce un aumento de quejas o demandas
laborales, podria ser indicativo de problemas méas grandes. La figura del
mediador puede ayudar a prevenir de manera proactiva y evitar litigios
costosos que puedan danar la reputacién de la empresa.

Si reconoce alguno de estos signos en su empresa, considere la posibilidad
de trabajar con un mediador laboral. Esta ayuda puede ser clave para
resolver diferentes cuestiones y llevar tu empresa al éxito.

La mediacién laboral ha probado ser una herramienta valiosa en resolver disputas
en el lugar de trabajo. A continuacién, se presentan tres casos reales de empresas
que han experimentado resultados positivos gracias a la mediacién laboral.

l. Google

Google, una de las empresas lideres en tecnologia, implementd la mediacién
laboral para abordar conflictos entre empleados.

En un caso especifico, dos equipos de desarrollo tenian dificultades para
colaborar debido a diferencias en enfoques de trabajo. La mediacién facilitd
conversaciones constructivas que resultaron en un entendimiento mutuo y
en la creacién de nuevos protocolos de comunicacién. Como resultado, la
productividad aumentd y se fortalecié la cohesidén del equipo.
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2. Toyota

En la industria manufacturera, Toyota enfrentd tensiones entre la
gerencia y los trabajadores de la linea de produccién. Los cambios en los
horarios y politicas laborales llevaron a paros y a una disminucién en la
produccién. La mediacién laboral se utilizé para resolver estas disputas. A
través de negociaciones asistidas, se lograron acuerdos sobre los cambios
necesarios, restaurando la confianza y aumentando la produccién.

3. Marriott International

Esta cadena hotelera global, recurrid a la mediacién laboral para abordar tensiones
en su equipo de liderazgo. Diferencias en la visién estratégica y en la
asignacién de responsabilidades estaban afectando el desempeno del negocio.

La mediaciéon familiar ayudd a la familia propietaria a llegar a acuerdos
sobre la direccién futura de la empresa. Esto permitié restaurar la armonia
y sentar las bases para el crecimiento continuo del negocio.

Estos ejemplos destacan cémo la mediacién laboral ha sido efectiva en
empresas de diversos sectores y tamanos.

Al proporcionar un espacio para el didlogo y la resolucién de conflictos, la
mediacidén laboral ha demostrado ser una herramienta de éxito para
mejorar el clima laboral y promover la colaboracién en el lugar de trabajo.

En la era digital, las empresas enfrentan desafios Ginicos en la resolucién
y prevencion de conflictos en el lugar de trabajo.

Existen herramientas digitales disenadas especificamente para ayudar a
superar estos obstaculos de manera eficiente y efectiva y promover un
ambiente laboral mas armonioso y productivo digitalmente.

Aplicaciones para la resolucién de conflictos:

1. Mediacién virtual: plataformas como Zoom, Microsoft Teams y Google
Meet permiten realizar reuniones de mediacién virtual. Esto significa que
sus equipos pueden discutir y resolver sus diferencias desde cualquier
lugar, sin sacrificar la efectividad.

2. Gestién de conflictos en linea: herramientas como Conflict Analytics o Conflict
Cloud permiten gestionar y resolver conflictos de manera eficiente en linea.

3. Plataformas de retroalimentacién andénima: aplicaciones como TINYpulse
u Officevibe permiten a tus empleados proporcionar retroalimentacién anénima
sobre temas laborales. Esto puede ayudar a identificar areas de conflicto y
mejorar la comunicacién dentro de la empresa de manera rapida y efectiva.
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4. Plataformas de colaboracién: con Slack se pueden mantener conversaciones
en tiempo real, prevenir malentendidos y resolver conflictos de manera rapida y
efectiva. Con Trello y Asana coordinara proyectos de manera eficiente,
promoviendo la transparencia y la claridad en las expectativas y responsabilidades.

Las herramientas digitales ofrecen opciones para gestionar conflictos
laborales de manera eficiente y efectiva. Estas herramientas pueden servir
para mejorar la comunicacién, promover la colaboracién y prevenir conflictos
de su empresa antes de que escalen.

En el acelerado mundo laboral, el estrés es una constante que puede
afectar negativamente la salud mental y el bienestar de los empleados. Pero
existen maneras muy efectivas de manejar este estrés y crear un ambiente
laboral méas saludable y productivo.

La gestién del estrés en el lugar de trabajo es esencial para el bienestar de
los empleados y el éxito de la empresa.

El estrés laboral se puede manifestar de diversas maneras: fatiga, ansiedad,
irritabilidad y una disminucién en el rendimiento. Estos efectos no solo
afectan a los trabajadores individualmente, sino que también pueden impactar
en la productividad y la moral del equipo en su conjunto.

Estas son algunas estrategias que se emplean con la mediacién laboral
para promover el bienestar en el trabajo:

1. Concientizacién: capacitar a los empleados para reconocer los signos
de estrés yproporcionarles recursos para manejarlo.

2. Establecer limites: promover un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, fomentando el descanso y la desconexidén fuera del horario laboral.

3. Brindar apoyo emocional: implementar programas de apoyo, como
asesoramientoo sesiones de mindfulness, para ayudar a los empleados a
desarrollar habilidades de afrontamiento.

4. Cultivar un ambiente de trabajo positivo: fomentar la camaraderia,
el reconocimiento y la gratitud en el lugar de trabajo para fortalecer el
sentido de pertenencia y el bienestar emocional.

Los lideres empresariales tienen un papel crucial en la promocién del
equilibrio en el lugar de trabajo.

Mostrar empatia, comunicarse abiertamente y proporcionar recursos de
apoyo puede crear un ambiente donde los empleados se sientan seguros para
expresar sus preocupaciones y buscar ayuda cuando sea necesario.

Al implementar estrategias efectivas y fomentar una cultura organizacional
que valore el equilibrio y el cuidado personal, las empresas pueden crear un
ambiente laboral saludable y productivo para todos sus miembros.



Informaclén de
Actualidad

&l nuevo permiso laboral retribuido
st se falta al trabajo cuatro dias

Se preven grandes cambios a nivel laboral para el ejercicio 2025. Sin

duda alguna, la reduccion de la jornada laboral

encabeza la lista de nuevas medidas.

N Rovolicion Isboratien Espaiia para 2025:
Nums darachos Y reformas que transformaran el emplea

Una nueva normativa que lleva trabajandose ._ T g—
durante varios meses desde el seno del Ministerio
de Trabajo y que, tras mucho tiempo de espera, se

hara efectiva antes de que acabe el afio de 2025.

A esta medida le siguen otras muchas que cambiaran significativamente el
entorno laboral. Se producird un incremento de las pensiones, tanto
contributivas como no contributivas, debido a la inflacién acumulada, habra
una subida del Salario Minimo Interprofesional y se establecera un mayor

control del registro de la jornada y de la desconexion digital.

A todo esto, se suma la creaciéon de un nuevo permiso retribuido a raiz
de la reciente catastrofe ocurrida en el pais. El paso de la DANA por Valencia
causo grandes estragos y, por ello, Yolanda Diaz, la titular de Trabajo,
se puso manos a la obra para crear un nuevo permiso que permite ausentarse
del trabajo.

Permiso de cuatro dias por catastrofe

Debido a la catdstrofe ocurrida en Valencia, el
ministerio aprob6 un paquete de medidas climaticas
en materia laboral y de prevencion de riesgos.

JQue son los permisos

climaticos? Dentro de este paquete se encuentra un nuevo
permiso remunerado que permite a los trabajadores
ausentarse de su puesto de trabajo siempre que exista

una situacion climatica desfavorable.



Esta nueva norma incluida en el Estatuto de los Trabajadores se podra aplicar
cuando una Administracion competente emita una alerta por clima adverso o
catastrofe, permitiendo hasta cuatro dias de falta. Ademas, en caso de que el temporal
no permita acudir al trabajo durante mas de estos dias, la empresa podra

acogerse a un ERTE por fuerza mayor.

Asilo recoge el articulo 37 del Estatuto del Trabajador: "El trabajador podra
ausentarse de su puesto de trabajo hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al
centro de trabajo o transitar por las vias de circulacidon necesarias para acudir
al mismo, como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al
desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando
concurra una situacioén de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de

una catastrofe o fendmeno meteorologico adverso".

Dias no recuperables

Segln confirmo la propia ministra, este nuevo permiso por catastrofe otorga
cuatro dias de ausencia en el trabajo con la condicidon de que no serd necesario
recuperarlos, es decir, en caso de hacer uso de estos dias, el trabajador no debera

recuperar esas horas no realizadas en otro momento.

Permisos parental de ocko semanas retribuido

Otro de los permisos que entrara en vigor en 2025 es el permiso parental retribuido

de ocho semanas.

Este nuevo permiso se aplica a las personas trabajadoras, que tendran derecho a
faltar al trabajo para el cuidado de un hijo, hija 0 menor acogido por tiempo superior a
un aflo, hasta que éste cumpla los ocho afios. Su duracidon serdn no superior a ocho
semanas, continuas o discontinuas, y podra disfrutarse a tiempo completo o en régimen

de jornada a tiempo parcial.

En este sentido, el Ejecutivo espafiol se comprometio a retribuir, al menos, cuatro
de estas ocho semanas para cumplir asi con la directiva europea sobre la que se apoya
la medida. El acuerdo firmado entre PSOE y Sumar el afio pasado para reeditar la
coalicion de Gobierno establece que este permiso empezaria a retribuirse a partir de
agosto de 2024. Sin embargo, el Gobierno no aplicard esta medida hasta entrados

2025, incumpliendo con la mencionada normativa europea.



£l articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores refleja

los siquientes permisos:

Quince dias naturales en caso de matrimo-
nio o registro de pareja de hecho.

Cinco dias por accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirirgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario
del conyuge, pareja de hecho o parientes
hasta el segundo grado por consanguineidad o
afinidad, incluido el familiar consanguineo de
la pareja de hecho, asi como de cualquier
otra persona distinta de las anteriores, que
conviva con la persona trabajadora en el
mismo domicilio y que requiera el cuidado
efectivo de aquella.

Dos dias por el fallecimiento del conyuge,
pareja de hecho o parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad. Cuando
con tal motivo la persona trabajadora
necesite hacer un desplazamiento al efecto,
el plazo se ampliaré en dos dias.

Un dia por traslado del domicilio habitual.

Por el tiempo indispensable, para el
cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal, comprendido el
ejercicio del sufragio activo.

Para realizar funciones sindicales o de
representacion del personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente.

ARTICULO 37, ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

PERMISOD
RETRIBUIDOS

MATRIMONIO

/,//f[x’f s/f.-;/.f;’rf'ff;//x////)/x’!/////;’f/./fff;"’f;/a

NACIMIENTOS, ENFERMEDADES Y
DEFUNCIONES

i)+

L !//'f!ff"’ [ f// /1

T T TP T Y

CUMPLIMIENTO DE UN DEBER
b

[T

¢

MUDANZAS

Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas

de preparacién al parto, o, en casos de adopcidn o acogida, para la asistencia a las

preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizacidon de los
preceptivos informes psicologicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad.

Por el tiempo indispensable para la realizacion de los actos preparatorios de la

donacion de 6érganos o tejidos.



LA GULTURA DE LA MEDIACION €OMO
MEGANISM® PARA ALIVIAR kA GARGA
Dk ASUNTOS EN LOS JUZCGADOS

La mediacion no se
propone a evitar la
existencia de disputas,
de hecho no puede
conseguirlo, sino a su
resolucion por las vias
del entendimiento y del
acuerdo.

Los seres humanos desarrollan

i j}! ~ suvida condicionados por
}:; D Q ﬂ«@-%\lc‘ un conjunto de reglas de

% ¢ comportamiento que conforman

ﬂw’ ?{‘3; y otorgan unos rasgos propios
&j’ff g MEDIAC] ON hj a los distintos tipos de sociedades.

. El hombre al desenvolver
=3 Luw s ocialmente su personalidad, halla

L

o /%? . : éﬁ\ ) @//&4 \(;inculada 31; cond.uctfal por normas

4 4, ﬂ' .\.i e .natur_a eza 1n01er.ta y que

X b I reciben diversas denominaciones:
usos sociales, reglas del trato, costumbres del grupo... de las que la
mediacién a lo largo del tiempo ha ido formando parte.

La existencia de controversias es intrinseca a la condicién del ser
humano, pues dénde exista sociedad en convivencia, ya sea esta de tipo
familiar, vecindad... van a emerger conflictos, que tendran que ser
necesariamente atendidos. Dependera de la forma escogida y como
definitivamente solucionemos los mismos, lo que nos podra
convertir o no en mejores individuos y en mejor sociedad.

. o -

Mediacion

La mediacién es un proceso que se basa en la toma de decisiones de los
sujetos que deciden someterse a ella, tan importante es que los participantes
desempenen bien sus funciones, como la propia del mediador para poder
hablar de una mediacién eficaz. Asi pues también debera cumplir con su
deber el mediador, con todas las notas que caracterizan su cargo, y tener
una formacién adecuada a tal fin. La mediacién no se propone a evitar la

existencia de disputas, de hecho no puede conseguirlo, sino a su resolucién
por las vias del entendimiento y del acuerdo.

11



12

Incluso, la legislacion prevé de forma expresa que se puedan emplear
medios electrénicos para poder llevar a cabo los procesos que conforman
la mediacién, “las partes podran acordar que todas o algunas de las
actuaciones de mediacion, incluida la sesidén constitutiva y las sucesivas que
estimen conveniente, se lleven a cabo por medios electrénicos, por
videoconferencia u otro medio analogo de transmisién de la voz o la
imagen, siempre que quede garantiza la identidad de los intervinientes y el
respeto a los principios de la mediacién previstos por la Ley”, asi en el
art. 24 de la Ley de Mediacion en Asuntos Civiles y Mercantiles.

Son multiples las ventajas que se nos presentan con la mediacion, tanto
en el panorama personal de quienes deciden acudir a esta via para poder
poner fin a un conflicto, como para la propia Administracién de Justicia y
demas agentes sociales.

Asi, en el plano personal (para las partes), se eleva la satisfaccion
psicolégica y personal, produciéndose una mejor aceptacién de su
situacion futura. Se ajustan los acuerdos u opciones a las necesidades
reales de las partes, dejando mas satisfechos a los intervinientes, que en la
solucién que se daria al conflicto dentro del proceso judicial. Los
participantes son los verdaderos protagonistas de sus problemas, retomando
de esta forma (toma de decisiones), su protagonismo. Desaparecen los
sentimientos de ganadores contra perdedores, dejando las tensiones a
un lado y aumentando el comportamiento pacifico de estos.

Por lo que respecta a la Administracién de Justicia, esta tampoco queda
ajena a la participacién (derivacién al proceso) de la mediacién, ni
tampoco a las ventajas que para esta presenta. Asi pues, supone un
coste econdmico menor para la Administracién, asi como un ahorro
importante de tiempo y empleo de material. De esta forma se contribuye a
“des-colapsar” los tribunales de justicia, ganando eficacia en el trabajo
realizado. Aumenta la probabilidad de cumplimiento del acuerdo de
mediacién, no siendo preciso acudir a una posterior ejecucion.

Existen otros sujetos y agentes sociales que, ajenos en principio a la
mediacién, pero que con el paso del tiempo también son beneficiarios de
que se lleven a cabo procesos de mediacion.

En conclusiéon, las administraciones y demas operarios juridicos,
deberian entender que nos encontramos ante una situacién excepcional,
desde conflictos de menor entidad, que podrian resolverse, muy probable-
mente si la gente conociese este instrumento, hasta senalamientos a dos
anos vista o mas, y hacer un esfuerzo para apostar fuerte por la mediacién
como método alternativo para la resolucién de conflictos que empeza-
dos en juzgados, pueden resolverse en esta otra via. Esto conlleva un
tiempo y emplear medios necesarios para la consecucioén de este fin. Asi,
tendriamos una mejor Justicia, mas eficaz y agil de la que ahora tenemos y
con la que nos toca convivir.
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L e v i it I Sy

Viene de la edicion anterior ...//...

La gestion de conflictos laborales
Habilidades necesarias
para el mediador laboral

La pregunta cerrada, en cambio, esta mas enfocada a un hecho puntual. Es una pregunta cuya
finalidad, muchas veces, es verificar dichos oindagar en mayor profund idad hechos que, a criterio
de quienmed ia, pudieran serrelevantes en la gestion del conflictoy que no fueron narrados de
la forma adecuada. Es un tipo de pregunta muy eficiente para la persona mediadora, ya que
consigue informacion precisa de lo que le interesa conocer. Pero también es una pregunta muy
peligrosa, yaque, tratdandose del proceso de mediacion, que busca una gestion colaborativa del
conflicto de ambas partes a través de la mediacion, esta pregunta puede generar que la parte
se sientaindagada o investigada por ciertos hechos o dichoso, enalgunas ocasiones, culpabil izada,
y se genere el efecto contrario: que la parte no brinde informacion.

Es por este motivo que el momento en que se util ice este tipo de preguntas es fundamental,
ya que no es lo mismo plantearla en una sesion privada, cuando la parte se encuentra sola con
quien media y existen mas posibilidades de que pueda compartir informacién mas detallada,
que plantearlo en una sesidn conjunta, en la que, muchas veces, no hay interés de compartirla.

La estructura de ese estilo de preguntas, por lo general, admite una respuesta afirmativa,
negativa o informacion muy precisa sobre un hecho determinado.

Las preguntas hipotéticas son preguntas que suelen logran llevar a las partes a situaciones
que ellas mismas plantean, y que implican anal izar su viabil idad o ayudan a poner a una parte
en el lugar de la otra. La estructura de la pregunta hipotética implica plantearle a la parte una
situacion que, si bien no esta ocurriendo, podria presentarse, o que la persona mediadora
presenta como hipdtesis, valgalaredundancia, con el fin de lograr moverla de sus posiciones.

El parafraseo es una de las técnicas mas util izadas por quien gestiona conflictos, ya que
tiene multiplesfunciones que hacen que sea muy eficiente en todas las etapas del proceso. Es
“la accidén que consiste en trasponer en sequnda persona lo que alguna de las partes acaba de
expresar luego de haberlo organizado, si fuera necesario, sintetizado y neutralizado si
existieran expresiones emotivamente fuertes de contenido”. Desde un punto de vista
técnico, el objetivo de laherramienta es que la persona mediadora corrobore con quien hablé
si comprend io bien. Debe util izar frases como “a ver si entendi bien”, “deseo confirmar si
esto es lo que usted nos expresa”, “esto es lo que escucho de lo que usted me esta diciendo”,
“he mterpretado bien lo que usted me acaba de decir7" “com’jame si me equivoco, usted lo que
deseaes...”, “si he entend ido bien, lo que usted me dice es..
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Esta técnica es Util cuando una de las partes insiste con algun argumento para demostrarle
que estasiendo escuchada, cuando necesita colaborar para que se comprendanlosdichos
poco claros o desorganizados de una personay para destacar lo que alguien dijo y que todos lo
escuchen. En muchas ocasiones se puede repetir el mismo contenido, pero dependiendo de
quién lo haga, sera el efecto que tendra por parte de quien escucha; es decir, no es lo mismo que
selodigauna parte alaotraaqueselodigaquien estd mediando. Porlo tanto, es fundamental
que la persona mediadora adquiera la competencia de saber aplicar esta técnica porque el
objetivo de esta es fundamental para el proceso, ya que para quien habla, por un lado,
legitima, y por otro, le permite oir lo que dijo en boca de unatercera persona de una manera
organizada, sintetizada y neutral izada. Alaotra parte le posibil ita oir por med io de alguien mas, sin
tener que sortear latraba de no escuchar a su oponente. A quien med ia le permite corroborar si escuchd y
entend 6 bien, y darle la oportunidad a quien hablé de corregirse.

Por otro lado, reduce las resistencias al cambiar la perspectiva que cada parte tiene del conflicto e
introduce el pensamiento triangular: son tres personas capaces de relatar los mismos hechos
desde tres perspectivas d iferentes.

Quien gestiona el conflicto debe tener la capacidad de manejar los diferentes tipos de
parafraseo, dependiendo del momento del proceso. Puede ser un parafraseo mecanico, en
el que la personamediadora debe contar conla competencia de sustituir las expresionesde un
texto por sinonimos o por frases alternas y cambiar apenas su estructura sintactica, o puede ser
un parafraseo constructivo, cuando la ocasion asi lo requiere, que reelabora el enunciado al
expresarlo con caracteristicas sintacticas diferentes y con un enfoque constructivo, por lo
que la extension varia, ya que lo puede acompanar de un parafraseo de comprension en la misma
accion, al tener lafuncion de que se comprenda lo expresado.

Menos utilizados, pero quien media debe tener la capacidad de aplicarlos, son el
parafraseo de traduccion, que es en el que la parte utiliza un idioma diferente, pero puede
pasar también que la terminologia sea distinta y que al mediar deba traducirla (pueden
ser diferentes id iomas, pero también ocurre en la actual idad que este fendmeno se presenta con las
diferencias de vocabularios entre distintas generaciones o en distintas ciudades de un mismo
pais), y el parafraseo literario, en el que la persona mediadora aplica un fragmento | iterario o
de untexto o cancidn auna situacion o auna personay se ubica dentro de un contexto semejante
al de la cita. Es importante que, al realizar dicha técnica, quien media tenga control de
la cantidad de informacion compartida por la parte, a los efectos de prevenir que no logre
retener toda la informacidn y genere un parafraseo insuficiente, que haga sentir a las partes
que falta escucha activa. También es aconsejable tomar notas, por el mismo motivo, ya que
muchas veces un proceso de med iacion puede contar con varias sesiones en las que quienmed ia
siempre debe tener presente de forma muy clara la informacion que se ha estado manejando, para no
perder su legitimacion frente a las partes como guia de proceso.

Una técnica muy similar a la anterior, que también se util iza en ciertas ocasiones, pero no tiene
idénticas caracteristicas, es la técnica del espejo, que implica repetir con exactamente las mismas
palabras lo que la parte menciona. Se util iza a los efectos de generar reconocimiento o visibil izar
concesiones. Se puede aplicar con frases como “usted acaba de decir que Sebastian es un excelente
funcionario y la empresa no tiene interés en perderlo” o “si entiendo bien, lo que usted nos
trasmite es que, si los empleados y empleadas se reintegran a sus puestos de trabajo, el dia de
mafana la empresa esta d ispuesta a brindar el incremento salarial”.

Otratécnica para laque se debe contar conlacompetenciade aplicarla es ladenominada agente de
larealidad, que implica que quien medialogre traer a las partes a lareal idad, frecuentemente, a
través de una pregunta que genere reflexion. Sirve a los efectos de mover a las partes que se
encuentran muy posicionadas, y que le estan dificultando a quien gestiona el conflicto poder
llevarlas de sus posiciones hacia sus intereses, para ubicarlas en una vision mas realista del
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conflicto; por otro lado, permite acotar expectativas desmesuradas que pudieran tener las
partes, lo que generalmente ocurre cuando estas se enfrentan a la gestion de un conflicto: las
expectativas de solucion que llevan al proceso son altas, y es necesario ajustarlas para que sean
real istas, de acuerdo a la situacion.

Con efectos muy similares a la anterior se util iza el abogado del diablo, que es aquella
técnicaenlaque la personamediadoradebe tenerla capacidad de poner auna parte en el lugar
de laotra con preguntas como “qué haria usted si estuviera en el lugar de la otra parte?”. Es una
técnica para la que hay que contar con una competencia desarrollada que permita evaluar la
oportunidad de su aplicacion, ya que es muy efectiva, pero si es aplicada en un momento
inoportuno, puede generar un efecto negativo en las partes que no estan dispuestas a ponerse
en el lugar del otro, y se llegaria a extremos que pueden generar la interrupcion del proceso.
El momento de plantearla debe evaluarlo quien media, pero suele ser ideal en las sesiones
privadas o en las sesiones conjuntas en la etapa de generacidn y evaluacion de opciones,
cuando ambas partes comienzan a manejar posibles soluciones que no se ajustan a lareal idad.

Cuando una parte en conflicto concurre en una med iacion, tiene a priori necesidades, interesesy
posiciones frente a la situacion. Estas no son inmutables y pueden cambiar en el transcurso del
proced imiento, dado que la d inamica aportara nuevos elementos, através de la escucha a la
otra parte, la exploracion de alternativas, etc. Sin embargo, también existe el afuera de la
med iacion, que es ese dambito en el que sucederan hechossinose llegaaacordar dentro ella. Esos hechos
van a estar permanentemente presentes en el pensamiento de los concurrentes a lamediacion
y se los comparara con la posibil idad de acordar en el proced imiento. La pregunta clave que debe
real izar quien esta mediando a las partes, teniendo la capacidad de evaluar cual es el momento
mas oportuno, es: “Me conviene llegar a un acuerdo en ciertas cond iciones o es preferible no acordar
porque en el afuera me puede ir mejor?”. De la respuesta que den dependeran las muchas o
pocas energias que pondran en el procedimiento. Por lo tanto, la persona mediadora siempre
debe tener en cuenta que las opciones de transformacion del conflicto que la parte tengafuera de la
med iacion, cualesquiera sean, desempefan un papel muy importante en esta.

En la etapa de la generacion de opciones, quien gestiona el proceso debe tener la capacidad de
aplicar la técnica MAAN y PAAN. La sigla MAAN identifica la mejor alternativa al acuerdo
negociado parauna parte, y hace referencia a esa alternativa del afuera que es la mejor para sus
intereses y, racionalmente, es la que tiene que comparar con las posibil idades que le brinda el
acuerdo. También hay que tener en cuenta que es un mecanismo que opera en la esfera
individual; el momento oportuno en que debe aplicarse es siempre la sesion privada, es decir,
no esta considerada la interaccion con la otra parte. Hay personas d ispuestas a sacrificar algunos de
susintereses para que la otra parte gane, o eventualmente, para que pierda. Por otro lado, el mecanis-
mo funciona con las expectativas de la persona, que pueden ser real istas o no, muy claras o
menos claras, depender de otros factores eventuales, etc. En el otro extremo de las opciones
que la parte tiene en el afuera esta el PAAN, la peor alternativa al acuerdo negociado. Es decir,
de todas las opciones posibles si no acuerda, habra una que sera la mejor, su MAAN, y una que
sera la peor, su PAAN. En general, la persona que busca acordar en mediacion estard comparando
mentalmente las opciones de este rango, y quien media tiene que contar con la capacidad de
poder visibilizar y gestionar el tema.

A los efectos de ordenar la informacidn manejada durante el proceso, una técnica que debe
ser utilizada por quien lo estd gestionando es el resumen, que es lo que le permite real izar una
sintesis de la situacion planteada hasta ese momento, con un lenguaje neutral y constructivo.
El objetivo de dicha técnica es dar a las partes una vision global de lo conversado para ir cerrando
etapas. Se puede utilizar en el inicio o cierre de las d iferentes partes del proceso y se deben evitar
las connotaciones negativas, destacar las coincidencias entre ambas partes y resaltar los acuerdos
parciales alcanzados hasta entonces. Vinculado a dicha técnica, pero con otra final idad, se debe
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contar con la capacidad de realizar el reencuadre, cuando la situacion lo amerite, y presentar,
por parte de quien media, la nueva narrativa que reformula el problema, con el propdsito
de legitimar la relacidn, contextual izarla con connotaciones positivas, hablar de las semejanzas
y diferencias. Se trata de poner un nuevo marco al mapa del conflicto e implantar un clima
favorable que logre que las partes pasen de atacarse entre si a atacar el problema, de reinterpretar
los problemas, redefinir el conflicto que entiendan las partes los intereses del otro, tratar de que ambas
tomen conciencia del problema y, si estan las dos de acuerdo, sequir trabajando en este marco.

Para cerrar ya el capitulo de las técnicas con las que es necesario que cuente quien va a
ejercer el rol de mediacidon, mencionaremos la legitimacion y el empoderamiento, dos caras
de la misma moneda. El lograr legitimar implica otorgarle a la parte dentro del proceso la
posibilidad de justificar o explicar las razones o causas que hacen que alguien tome ciertas actitudes,
comportamientos o posiciones, y esto implica que se la empodera, se la alienta a que se
extienda en su relato sobre las razones que la llevaron a ser o actuar de tal manera, nunca
dandole larazdn, sino el espacio para que se exprese | ibremente, de lo contrario, se perderia unos
de los principios basico del proceso, que es la neutral idad.

Las habilidades sociocognitivas -'

Las habilidades sociocognitivas son indispensables para aprender a vivir juntos,
respetando la dignidad intrinseca de la que irradian los derechos fundamentales de cada ser
humano; en este contexto, para gestionar exitosamente los confl ictos es necesario el desarrollo de
dichas habilidades.

Su puesta en practica, cuando nuestros intereses col isionan con los de otros, nos permite
trabajar sinérgicamente en la busqueda de soluciones que produzcan en los protagonistas la
percepcion objetiva de que el conflicto ha sido resuelto.

Por lo tanto, es fundamental que quienes gestionan conflictos en el dmbito laboral
cuenten con las competencias para el desarrollo de estas habil idades en si mismas, pero
también que logren desarrollarlas en las partes del proceso.

Comenzaremos anal izando la empatia. La comprension empatica es la aptitud que tiene
una persona, en este caso, la que gestiona el conflicto de percibiry sentir el mundo interno del
otro como si fuera el propio. Este fendmeno se presenta en el proceso de gestion de
conflictos tanto entre las habilidades sociocognitivas como en las herramientas en el
proceso de mediacidn. El usodelaférmuladotarade profesional ismo laintervencion, ya que quien
estd ejerciendo la tarea debe anal izar el conflicto con los ojos de la otra persona para conocer
como lo siente y cdmo lo vive. De esta manera, se implica enello, pero de manera profesional,
es decir, sin reconocerlo como propio, sin perder nunca conciencia de su individual idad. La
conservacion de la distancia emocional entre la persona mediadoray las partes es vital para que
la primera pueda cumplir con su rol deforma competente: “El profesional que reconoce con claridad
el mundo del cliente esta en disposicion de hacer llegar su comprension”. El momento en que
quien media puede llegar a trasmitir a las partes dicha habil idad sociocognitiva es cuando
aplica la técnica del parafraseo, en el reencuadre o a través de las preguntas para tratar de
trasladar lo que comprendid de la situacion planteada.

Un tema importante a tener en cuenta es la diferencia que existe entre la empatia y la
simpatia; el ser empatico no implica ser simpatico. Por otro lado, tiene que tratar de generar,
muchas veces, y de potenciar, otras, esta habilidad entre las partes, ya que a menudo con el
desgaste del conflicto la empatia reciproca se ha perdido y debe ser recuperada en el proceso
de mediacion a través de las d iferentes técnicas que se puedan util izar.
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Otra competencia fundamental con la que debe contar quien tiene como objetivo mediar
profesionalmente es la escucha activa. Esta habil idad implica escuchar al otro, pero no para
responder, sino para comprender lo que esta diciendo. A través de ella, quien media actua
como un amplificador de los pensamientos de las partes y logra que ellas se los replanteen
para reconsiderar sus propias posiciones. La escucha activa es una habil idad comunicacional que
se apoya en muchas otras técnicas derivadas de las ciencias de la comunicacion para, de
alguna manera, poder comprender y dar respuesta a las necesidades de las partes en un
proceso de mediacion:

“Casi todos pensamos que sabemos escuchar, perono es asi. [...] La mayoriade lagente no
escucha con la intencion de comprender, sino de responder”. Para las partes, lograr la escucha
activa de la otra es fundamental porque, en la mayoria de las situaciones conflictivas, no se
sienten escuchadas ni tampoco son capaces de escuchar activamente ala contraparte. Es por
este motivo que, en muchas ocasiones, el gran desafio al mediar es gestionar un vinculo
conflictivo en el marco de una mala comunicacidn, y no tanto el conflicto en si mismo.

Es una habil idad sociocognitiva dificil de lograr, ya que no solo se debe escuchar, sino
interpretar y después ponera prueba esainterpretacion, en el caso del med iador, cuando se real iza
el parafraseo. Si este es correcto, la persona se va a sentir escuchada, pero silo que interpreta
no es acertado, se ha fallado en la escucha activa, y esto puede generar desconfianza a la
parte en el proceso.

Otra de las habil idades sociocognitivas fundamentales de quien gestiona el conflicto, y
que debe trasmitirles a las partes, es la capacidad de autocontrol. El conflicto siempre
esta rodeado de emociones, por lo que estan presentes durante todo el proceso y en todas
las partes. El autocontrol es vital para la rutina diaria'y también lo es cuando se gestionan los
conflictos propios. Especificamente dentro de un proceso de med iacion, es fundamental que
tanto las partes como quien media puedan desarrollar esta competencia, que genera la
habilidad para lograr un abordaje constructivo del proceso. La importancia de esta
habil idad se acentUa mas cuando los confl ictos revisten un alto contenido emocional y el cuidado
del vinculo es un elemento central de la gestion, como en el caso de los procesos de
med iacidn en el ambito laboral, en los que la parte esta impregnada de emociones a la hora
de realizar la narrativa, escuchar al otro, tomar decisiones y cumplir acuerdos, ya que, por lo
general, el ciclo del conflicto ha sido largo y ha generado durante ese proceso una
intoxicacion emocional. Por otro lado, el cuidado del vinculo tiene un lugar central en la
gestion del conflicto, porque en la mayoria de los casos existe un dia después en el que ese vinculo
debe sequir funcionando.

Otra habilidad para tener en cuenta es la compasion, que consiste en el sentimiento de
tristeza que produce ver padeceraalguienyqueimpulsaaal iviarsudoloro sufrimiento, a remediarlo
o a evitarlo. En la gestion de conflictos y para el perfil de la persona mediadora es vital
poder contar con esta habil idad, ya que genera un contexto favorable para que tengan lugar otras
habilidades, como la empatia, la escucha activa y la asertividad. Existe bibliografia que hace
referencia al fendomeno de fatiga por compasion, que suele afectar a profesionales de la med iacion:
“Cuanta mas exposicion al cliente que sufre, mayor es la respuesta empatica; cuanto mayor es
el estrés por compasion residual, menor es la resil iencia a la fatiga por compasion”.

El denominado pensamiento creativo es otra competencia con la que debe contar toda
persona que gestione conflictos y lograr que las partes la desarrollen si no la poseen.

Cuando las partes se encuentran frente a un conflicto y buscan ayuda para gestionarlo, por
lo general se debe a que no ven la salida o encuentran una Unica solucion que es contrariaala
visualizada por la otra parte afectada. Por este motivo, es fundamental que quien
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gestione dicho conflicto trabaje sobre esta habilidad. El pensamiento creativo consiste en el
desarrollo de nuevas ideas y conceptos, y se trata de la habilidad de formar combinaciones
originales de ideas para llenar una necesidad o interés, algo imprescindible para la etapa
de generaciondeopcionesy su evaluacion en el transcurso del proceso. Se estima como un error
la baja importancia que se le da a esta habilidad, pues las personas que seran exitosas en el
futuro son aquellas que tienen esta capacidad desarrollada.

De acuerdo con la teoria de Sternberg y O'Hara (2005), existen tres aspectos de la intel igencia
de las personas que son clave para la creatividad: las habil idades sintéticas, las analiticas y
las practicas. La habilidad sintética es la habil idad de ayudar a las partes a generar ideas
nuevas, de alta calidad y adecuadas al conflicto planteado dentro del proceso de mediacion. La
habilidad analitica es la capacidad necesaria de generarles a las partes la oportunidad de juzgar el
valor de lasideas propias y las de los demas y decidir cual de ellas es viable a lahora de solucionar
un conflicto. La tercera y Ultima habil idad dentro del pensamiento creativo es la practica, que
implica que las propias partes sepan vender la idea a la otra y lograr Ilevarla a la accidn.

El contexto en el que se gestiona el conflicto puede cond icionar esta habil idad. “La creatividad
se manifiesta mejor en ausencia de presiones externas y de control, en un clima de sequridad y
confianza”. Dicho contexto, dada laflexibil idad del proceso de med iacion, en principio es un campo
fértil para desarrollarla, ya que se prioriza la confianza y la voluntad de las partes frente a la
coercion, pero no se puede perder de vista que en el dambito laboral son muchos los stakeholders que
se presentan y se genera esa presion externa y de control, por lo que esta habil idad debe ser
fuertemente trabajada por quien desarrolla la mediacién.

Otra habil idad con la que debe contar la persona mediadora es la asertividad, que implica
la capacidad de trasmitir a otro lo que cree y piensa en el momento y de la forma adecuada para
no agred ir. Rancer y Avtgis (2006) desarrollan una teoria sobre la comunicacion argumentativa
y agresiva en la que establecen la d iferencia entre una discusion constructiva, basada en esta habil idad
sociocognitiva, y una destructiva, basada en la hostil idad. A pesar de que el conflicto es inherente a
cualquier persona, la forma de discutir diferencia la manera en que se gestiona ese conflicto,
constructiva o destructiva, y se traduce en quien media en la habilidad de gestionarlo con
estilo argumentativoy conversacional. El desarrollo de esa habil idad en la persona mediadora
es basico. Si su comunicacion no es asertiva con respecto a las partes, serd complejo que logre
una comunicacion eficiente. Quien media debe tener total libertad para expresarles a las
partes y a sus representantes legales, si estuvieran presentes, lo que percibe y piensa del
proceso de una manera sincera y clara, nunca introduciéndose en el contenido. En la necesaria
actitud proactiva que debe tener como persona responsable de guiar el proceso, la forma de
comunicarse en todas las etapas y en la aplicacion de las diferentes técnicas, como en las
preguntas o el parafraseo, su comunicacion debe ser asertiva. Dentro de su rol, también tiene el
deber de lograr que las partes se comuniquen de la mejor manera posible y de forma asertiva.
Cuando las partes se presentan en el proceso de mediacion, por lo general, se encuentran en
posiciones enfrentadas y, por lo tanto, la comunicacion entre ellas no existe o, de existir, es
agresiva, y también puede darse que alguna parte sea sumisa frente al estilo agresivo de la otra.
El gran desafio para quien media es que ambas partes logren cambiar el estilo comunicacional
para poder alcanzar una comunicacion asertiva en el proceso de gestion del conflicto al que se
ven enfrentadas. Ademas, esimportante destacar que laasertividad implicatambiénla forma de
actuar. Es decir, la faltade asertividad puede ser por accion (actuar de manera agresiva u ofensiva)
o inaccion (no actuar); la evasion del conflicto muchas veces genera falta de asertividad.

Por otro lado, nos encontramos con el razonamiento critico, una habil idad que le implica a
quien mediay a las partes ser competentes en el razonamiento verbal y escrito, es decir:

La capacidad de comprender y util izar la informacion que esta incluida en nuestro lenguaje
cotidiano; el analisis del argumento que permite identificarinformacion relevante, supuestos
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y creencias; la formulacidon de hipdtesis; la posibil idad de analizar una situacion identificando
imprecisiones, contrad icciones o reconociendo las | imitaciones y de la ejecutoria de planes
de contingencia, asi como la resolucion de problemas utilizando multiples estrategias que
pueden implementarse para analizar y resolver un problema de la vida real.

Al adquirir competencias para desarrollar esta habil idad se produce en quien mediay en las
partes una capacidad que les permite vincular elementos argumentativos y explicativos, lo que
genera toma de decisiones que, a través del proceso de mediacidn, no solo lleva a lograr
solucionar un conflicto, sino a transformar la real idad.

Por otro lado, nos encontramos con la habil idad de la resiliencia, basica para gestionar el
proceso de mediacion en lo que refiere a las partes. Se puede definir como "“la capacidad de
una persona para recobrarse de la adversidad fortalecida y duefia de mayores recursos.

Se trata de un proceso activo de resistencia, autocorreccion y crecimiento como respuesta a las
crisis y desafios de la vida”. Es un proceso comunicativo en el que cada protagonista del conflicto
tiene la capacidad de solucionar los problemas cuando actua de manera constructiva a través de
una actitud dinamica y activa. De esta forma, se fortalecen los vinculos entre si y con quienes, a
criterio de la persona med iadoray de las partes, puedan serimportantes paralograr una solucion en
el conflicto; se impulsa la capacidad que tienen como seres humanos para sobreponerse a la
adversidad y, a partir de esta, construir un futuro entre si durante el proceso. Es fundamental en
quien media la capacidad de absorcion, esto es, de reconocer “informacion nueva y externa,
asimilarla, transformarlay aplicarla con el fin de crearvalor”. Sibien se anal iza organizacionalmente,
esta capacidad se enmarca en la habil idad de resiliencia que debe lograr desarrollar la persona
med iadora y desplegarla en las partes para obtener la informacion de la nueva situacion planteada,
procesarla y generar una nueva situacion aportando valor. La tarea de mediar en el transcurso del
proceso implica comprender en qué puntos se debe potenciar la resiliencia para conseguir
resultados mas exitosos en la gestion del conflicto y en el aprend izaje necesario que las partes deben
hacer de este proceso, para asi poder enfrentar confl ictos que se presenten en el futuro.

Como Ultima habil idad, pero no por eso menos importante, se anal izard la competencia del
autocuidado. Esta habilidad es fundamental para que la persona mediadora pueda cumplir su
rol de manera eficiente. El proceso de mediacidn esta centrado en la gestion del conflicto, que, en
principio, siempre tiene una esencia negativa y genera sentimientos adversos en las partes que se
enfrentan a él. Por lo tanto, quien med ia debe afrontar, en la gran mayoria de los procesos, estos
sentimientos por parte de las personas involucradas y gestionarlos. El rol de quien media no
implica solo el manejo de la gestion que las partes hacen de su conflicto, sino que debe controlar
también sus propias emociones para que no afecten la cal idad de su rol. Es habitual que, ademas, el
contexto en el que se real iza el proceso de med iacidon tenga una connotacion negativa, y la persona
a cargo debe poder manejarlo de modo que este no influya en su ejercicio profesional. Un pobre
autocuidado puede tener consecuencias negativas, como reducir el nivel de satisfaccidon por
compasion, danar su salud y sus relaciones, asi como dafar a las partes en el proceso.

Todas estas competencias, ya sea técnicas o habil idades sociocognitivas, deben ser aplicadas
dentro de cierto marco ético en el que estén presentes la buena fe, la honestidad y ladil igencia, e
identificar, describiry comprender los principios éticos sobre los que se basa dicho proceso, sin
juzgar, para luego encontrar la mejor forma de inculcarlos en las partes que participan.

En el ambito de la gestion de los conflictos laborales, el dialogo social ocupa un papel
fundamental a la hora de plantearse gestionar vinculos saludables entre las partes. Tanto
lasorganizaciones sindicales como empresariales tienen un rol fundamental en el marco
del didlogo social en la gestidn de los conflictos colectivos. También, las sindicales lo tienen

frente a los conflictos individuales, ya que muchas veces son stakeholders que inciden en la
gestiony eso debe ser tenido en cuenta por parte de quien media durante el proceso.

Conclusiones
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A los efectos de lograr una gestion eficiente de los conflictos que se generan en las relaciones
laborales es fundamental contar con personas mediadoras profesionalizadas que posean las
técnicas y habilidades adecuadas dentro de un determinado marco ético.

De acuerdo con lo analizado en este articulo, es vital que puedan tener desarrollada la
habilidad de la empatia, que genera que las partes se sienta comprend idas, y que quien med ia
logre mantener la distancia emocional adecuada.

Por otro lado, debe aplicar una escucha activa, para poder comprender el mapa del conflicto
y que las partes se sientan escuchadas, y tener capacidad de autocontrol, que estda muy
vinculada a los principios del proceso de mediacion, ya que implica por parte de quien media
poder alcanzar la neutral idad, imparcial idad y confidencial idad a la hora de gestionar el proceso.

La compasion debe ser una habilidad desarrollada en la figura de la persona mediadora,
debido a que es la gran motivacion para llevar adelante ese proceso, y que, junto con un
pensamiento creativo tanto de quien media como de las partes, va a llevar a estas Ultimas a la
busqueda de posibles soluciones El lenguaje asertivo es una habilidad esencial, asi como el
razonamiento critico, ya que en el proceso hay que ayudar a las partes alograr que razonen mas
alla de la primera idea que tengan del conflicto y de su posible solucién y, por otro lado, en
muchas ocasiones el uso del lenguaje asertivo facil ita poder trasmitirles a las partes ideas que
puedan no tener contenido positivo para ellas, pero el modo como se haga condicionara la
forma en que sean recibidas.

En cuanto a otras habilidades, tanto la capacidad de resil iencia como de autocuidado son
esenciales para poder llevar adelante un proceso de naturaleza flexible como es la mediacion,
y ayudar a las partes también a adaptarse a las nuevas situaciones que se puedan plantear; la
persona mediadoradebe cuidarse, ya que la gestion de conflictos genera un desgaste emocional
que puede llegar a afectar la su profesional idad.

Respecto de las técnicas, es fundamental el manejo de un buen discurso inicial, que es lo que
pone marco al proceso y ayuda a guiarlo de manera eficiente. Por otro lado, se debe poder
manejar las preguntas, el parafraseo, el resumen y reencuadre para la recogida y chequeo de
informacion y para el manejo del proceso en cuanto a la comunicacion entre las partes. Quien
med ia también debe tener manejo del agente de la realidad en la etapa de la generacion de
opciones y evaluacion de estas.

Todas las técnicas son Utiles, pero deben seraplicadas en el momento adecuado en el proceso;
una técnica puede tener utilidad, pero si es aplicada en una circunstancia inoportuna puede
llegar a generar la interrupcidn de un proceso o una escalada de un conflicto que lleve a las
partes a salir de él con una relacion mas deteriorada de la que tenian al momento inicial. Por
este motivo, es importante que las personas que gestionan los conflictos en el ambito de las
relaciones laborales cuenten con la profesionalizacion adecuada, lo que implica el desarrollo
de las habilidades analizadas a los efectos de lograr procesos de gestion constructivos que
contribuyan a la cultura de la paz.

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 numero de nuestra publicacidon, correspondiente a los meses de
Septiembre/Octubre de 2024, finalizamos con el desarrollo del tema «La gestion de conflictos
laborales. Habilidades necesarias para el mediador laboral», comenzaremos el desarrollo de

un nuevo tema en la siguiente edicion de los meses de Noviembre/Diciembre de 2024. Esperamos
que el tema desarrollado haya sido de su interés y agrado.
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A continuacion facilitamos algunas
preguntas especificas en referencia al

«Area de Formacion Continvada».
L La contestacion de las mismas le
permitird saber si ha fijado los conceptos
[ ]

formativos propios en esta materia. Para

g la comprobacion de las respuestas

- correctas puede consultar la pdagina 12 de
nuestro Boletin Oficial.

1.- 2En la gestién del conflicto laboral, que es una pregunta cerrada?.

a) es aquella que suele lograr llevar a las partes a situaciones que ellas
mismas plantean y que implican analizar su viabilidad o ayudan a
poner a una parte en el lugar de la otra.

b)es aquella que consiste en trasponer en segunda persona lo que
alguna de las partes acaba de expresar.

¢c) es aquella enfocada a un hecho puntual, cuya finalidad es verificar
en mayor profundidad hechos que a criterio del mediador pudieran
ser relevantes en la gestién del conflicto y que no fueron norrodos de
forma adecuada.

2.- 2Qué son las habilidades sociocognitivas, en el proceso de la

3.

mediacién laboral?.

a) son las aptitudes que tienen las personas de percibir y sentir el mundo
interno de los demds como si fuese el suyo propio.

b) son habilidades indispensables para convivir con otras personas y '
gestionar con exito los conflictos, respetando la dignidad intrinseca de la
que irradian los derechos fundamentales de cada ser humano.

c) son las habilidades que implican escuchar a otra persona, para
comprender lo que estd diciendo y reconsiderar sus propias posiciones.

La asertividad es una habilidad que implica:

a) la capacidad de transmitir a la otra parte lo que cree y piensa en el
momento y de la forma adecuada para no agredir.

b) que la persona mediadora pueda pueda cumplir su rol de manera
eficiente, controlando sus propias emociones para que no afecten la
calidad de su rol.

c)autocorreccién y crecimietno en el proceso comunicativo del conflicto. ¢
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Consultorio Formativo

Preguntas y Respuestas
Seccién dedicada a responder desde
un punto de vista formativo y
prdctico, cuestiones variadas de
actualidad, surgidas por dudas y
consultas planteadas en el ejercicio de
la actividad de nuestros profesionales.

NOVEDADES
LABORALES

Pregunta

¢Qué incluye la reduccién de la jornada laboral?.

Respuesta

La jornada se reduce a 37,5 horas semanales, fomentando la conciliacion y la
flexibilidad laboral. Se deberdn hacer los ajustes pertinentes en dichas jornadas
antes del 31 de diciembre de 2025. Los contratos celebrados a tiempo parcial con
una jornada igual o superior a la nueva jornada méxima se convertirdn de manera
automatica en contratos a tiempo completo y los trabajadores a tiempo parcial con
una jornada pactada inferior a la nueva maxima tendrdn un incremento proporcional

de la retribucion.

Pregunta I

¢Como se puede garantizar el cumplimiento del registro horario digital?.

Respuesta

Adoptando un software confiable, accesible e interoperable gque registre las
horas de forma precisa. Las empresas deberdn tener registros de jornada accesibles
de forma remota por la Inspeccion de Trabajo y de la Sequridad Social v por los
representantes de los trabajadores. Se prevé que cuando la empresa incumpla las
ohligaciones en materia de registro de jornada se considerard que ha cometido una
infraccidn por cada persona afectada en los supuestos de ausencia de registro o el
falseamiento de los datos registrados, incrementdndose la potencial multa que
pasaria a ser de entre 1.000 euros y 10.000 euros (en lugar de entre 751 euraos y

7500 euros, como establece la actual regulacian).
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Pregunta [N

¢En qué consiste la desconexidn digital?.

Respuesta

Es el derecho de los empleados a no recibir comunicaciones laborales fuera

del horario establecido.

Pregunta I

¢Cudl es el nuevo SMI en 20257.

Respuesta

El SMI sera de 1.190,70 euros mensuales en 14 pagas.

Pregunta I

c¢(ué es la cotizacién adicional de solidaridad?.
Respuesta

La cuota de solidaridad es una nueva cuota que van a pagar los salarios mas
altos a partir de 2025 para sostener las pensiones.

Se trata de una cotizacidon adicional para los ingresos que excedan la base anual
de cotizacion, que para el proximo afio se situard en 4.909 euros mensuales, tras
revalorizarse un 4% respecto a 2024.

Esta cuota se determinard en funcidn del exceso de los rendimientos de trabajo
por cuenta ajena sobre la base maxima de cotizacion gque se establezca en los
presupuestos generales de cada arfio.

Pregunta I

¢Como afecta el Estatuto del Becario a las empresas?.

Respuesta

Limita el porcentaje de becarios y asequra
una compensacion econdmica justa,
profesionalizando las préacticas. El
Anteproyecto de Ley del estatuto de las
personas en formacion practica no laboral
en el Ambito de la empresa, entre otras
cuestiones, requlara el numero de becarios
gque puede tener una empresa, se fijardn
limites en las horas de practicas y se
establecera una nueva regulacion sobre la
figura del tutor, y la compensacion de gastos.
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