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INTRODUCCION

Nuestro trabajo trata sobre el analisis de los mecanismos alternativos de
resolucion de conflictos laborales, concretamente en el estudio de la mediacion
como una via efectiva, pacifica y neutral que permite evitar los procedimientos

judiciales.

La finalidad principal de este trabajo es ayudar a los trabajadores a que conozcan
la mediacion como un elemento esencial para mejorar las relaciones laborales y
promover el didlogo entre ellos y la empresa, y a la vez auxiliarles a que
conozcan su derecho de iniciar por cuenta propia el proceso de mediacion laboral

para la resolucion de conflictos de trabajo.

Nuestro analisis aborda el papel de la mediacidn en el ambito laboral, entendida
como un procedimiento basado en la voluntariedad, la imparcialidad y la
confidencialidad, en el que un tercero neutral guia a las partes enfrentadas hacia

un acuerdo consensuado.

Asimismo, destacamos la relevancia de consolidar el proceso de mediacion, no
solo como un instrumento de resolucién de disputas, sino también como una
ciencia en evolucion que responde a necesidades sociales concretas y en

constante cambio.

El trabajo se estructura en tres capitulos principales, ademas de las conclusiones

finales.

En el primer capitulo, definiremos el conflicto desde una perspectiva general y
especifica del ambito del trabajo, y clasificaremos sus distintos tipos.

A continuacion, analizaremos el conflicto desde una vision funcional, y finalmente
describiremos los érganos privados existentes en Espafia para afrontar este tipo

de disputas, asi como los mecanismos mas comunes.

En el capitulo 2 nos centraremos especificamente en el proceso de mediacion,
abordaremos su concepto, sus caracteristicas, sus principios fundamentales y

las ventajas que tiene frente a otros métodos.



Ademas, analizaremos los beneficios que ofrece en términos de coste, tiempo y
bienestar emocional de las partes, comparandola con la conciliacion y el
arbitraje.

Finalmente, presentamos un enfoque innovador que propone considerar la
mediacidn como una ciencia, al estar dotada de métodos propios, objeto de
estudio definido y utilidad social.

El capitulo 3 es una profundizacion de la profesién del mediador, el cual es la
figura clave para el éxito de este procedimiento.

Estudiamos su papel desde distintas perspectivas, su autoridad durante el
proceso, las habilidades comunicativas que debe poseer y las caracteristicas

que garantizan sus cualidades como mediador.

Asimismo, analizamos otras figuras que, a pesar de no ser protagonistas,

también participan o influyen en el proceso mediador.

Finalmente, el trabajo concluye con una seccion de conclusiones, en la que se

recogemos reflexiones y propuestas concretas para mejorar el sistema actual.



CAPITULO 1. LOS CONFLICTOS LABORALES

Para que sea preciso comenzar a hablar de la mediacion laboral, lo primero que
debemos hacer es introducir el concepto de los conflictos laborales. Es pertinente
presentar este término debido a que estas dos nociones estan directamente
vinculadas, ya que, el objetivo principal de la mediacién es la resolucion pacifica
de los conflictos que surgen en el ambito laboral.

1.1. CONCEPTO

El conflicto, desde una perspectiva mas general, lo entendemos como la
“‘interaccion entre dos o mas personas, en la cual cada una de ellas percibe a la
otra como una amenaza para conseguir sus objetivos o satisfacer sus
necesidades”’, lo cual nos hace comprender esta figura como un intercambio de

intereses opuestos, lo que lleva a una situacion de conflicto y debate.

Particularmente, este concepto se sustenta en el mismo fundamento debido a
que es una rama del anteriormente mencionado, definiéndolo como “aquella
controversia que surge por la oposicion de intereses de los empresarios y los
trabajadores o sus representantes”> o mas especificamente como “las
diferencias que se suscitan entre los trabajadores y los patronos, solamente
entre aquellos o unicamente entre estos, en ocasion y con motivo de la
formacion, modificacion o cumplimiento de las relaciones individuales y
colectivas de trabajo™. Por lo tanto, podemos considerar el conflicto laboral como
el desacuerdo que se manifiesta por la discrepancia de motivaciones,
expectativas o preferencias entre el empresario y el trabajador.

1.2 TIPOS DE CONFLICTOS
Cada conflicto laboral puede surgir de maneras distintas, con varias partes o

varias pretensiones opuestas.

'CAMACHO SOLIS, J.1., La negociacion y el conflicto en las relaciones laborales, Ciudad de
México, 2021, pag. 72.

2 SESMA BASTIDA, B., Procedimientos de solucién extrajudicial de conflictos laborales:
marco convencional y normativo, Tesis Doctoral de la Universidad de La Rioja, 2004, pags.
21yss.

3 CAMACHO SOLIS, J.1., La negociacion y el conflicto en las relaciones laborales, Ciudad
de México, 2021, pag. 72.



En primer lugar, es fundamental establecer una clasificacion segun los sujetos
que intervienen, donde veremos las partes involucradas y analizaremos el papel
de estas dentro del conflicto. En este grupo nos encontraremos con el conflicto
laboral individual y el colectivo. Es importante sefalar, tal y como indica
CARDONA MARTINEZ, que, “la clasificacion de individual o colectivo del
conflicto, no puede darse por la singularidad o pluralidad de las partes que
intervienen, sino por el interés que se tenga, ya sea porque el objetivo perseguido
interese a una sola persona o bien porque ese mismo interés lo es para todo el

grupo™.

Cuando hablamos de conflicto laboral individual, hacemos referencia a la
confrontacion que se origina unicamente entre las partes sustanciales de la
relacion laboral, es decir, el empresario y el trabajador. Aqui es importante
destacar que, “la suma de los conflictos individuales no dan lugar a uno colectivo,
sino a uno plural, que no puede ser tratado como colectivo, dado que los
intereses de las partes siguen siendo individuales™. Relacionado con lo anterior,
podemos definir los conflictos plurales como “la suma de distintos conflictos
laborales (...). El objeto del conflicto también incide de forma individualizada y

directa en los trabajadores, solo que afecta a mas de uno.

Por otra parte, tenemos los conflictos laborales colectivos, los cuales son los
enfrentamientos entre el empresario o el grupo de empresarios y un grupo de
trabajadores, que surge por un interés comun del grupo. Ademas, tal y como
sefala el articulo 235 de la Ley de Jurisdiccion Social, la principal diferencia que
tienen este tipo de desacuerdos es que la imposicion de las costas a la parte que
pierda en el recurso no sera de aplicacion cuando se refiere a un proceso sobre
un conflicto colectivo, cada parte asumira sus costas causadas debido a su
intervencidon. Sin embargo, cuando la Sala asi lo decida, las partes se haran

cargo del pago si actuasen con temeridad o mala fe.

4 CARDONA MARTINEZ, G., “Los conflictos colectivos de trabajo”, en Revista Facultad de
Derecho y Ciencias Poljticas, nium. 102, 2000, pag. 65.

SBLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la mediacidn
y los derechos colaborativos, Valencia, 2021, pags. 15y ss.

5 GOERLICH PESET, J.M., NORES TORRES, L.E., ESTEVE SEGARRA, A., “El orden social de
la jurisdiccién y sus competencias” en NORES TORRES, L.E. (Dir.), Curso de derecho
procesal laboral 32 edicidn, Valencia, 2024, pag. 21.



Sumado a los tipos de conflictos laborales segun los sujetos que intervienen en
ellos, tenemos otra agrupacion, la cual los divide segun los intereses que tengan

estos enfrentamientos.

Conforme a esta ordenacion, en primer lugar, tenemos los conflictos juridicos o
de derechos, los cuales hacen referencia a la discrepancia que surge por una
disputa debido a la “interpretacion y aplicacion de una norma legal o
convencional, o de pactos, acuerdos de empresa o de una decisidn o practica
del empresario de caracter colectivo”. Simultdneamente, esta categoria se
divide en dos subtipos. Por un lado, los interpretativos, cuando el objetivo de los
conflictos es establecer la interpretacion de una norma, y por otro lado, los
aplicativos cuando “lo que se persigue es determinar la nulidad o vigencia de una

norma o su ambito de aplicacion™.

Estas disputas persiguen asegurar que se cumpla y se respete la ley, asi como
los reglamentos internos del trabajo, siempre y cuando, estos perjudiquen a un
conjunto de trabajadores.

Por ultimo, observamos los conflictos laborales econdmicos o de intereses, que
se tratan de conflictos “que sin pretender el desconocimiento de una norma legal,
contractual o convencional, propende por la creacién de una nueva o por la
modificacion de la ya existente™, es decir, aquellos en los que se crean o

modifican normas para la regulacién de las relaciones de trabajo.

1.3 ANALISIS DEL CONFLICTO LABORAL

El analisis puede ser llevado a cabo de distintas maneras. Por una parte, el
conflicto puede ser analizado segregandolo en partes, que van desde los sujetos,
los hechos, los métodos o los objetivos.

7 Disponible en:

https://www.mites.gob.es/es/Guia/texto/guia_12/contenidos/guia_12_25_1.htm (Ultima
visita: 10/11/2024)

8 GOERLICH PESET, J.M., NORES TORRES, L.E., ESTEVE SEGARRA, A., “El orden social de
la jurisdiccién y sus competencias” en NORES TORRES, L.E. (Dir.), Curso de derecho
procesal laboral 32 edicidn, Valencia, 2024, pag. 21.

® CARDONA MARTINEZ, G., “Los conflictos colectivos de trabajo”, en Revista Facultad de
Derecho y Ciencias Poljticas, nium. 102, 2000, pag. 65.



https://www.mites.gob.es/es/Guia/texto/guia_12/contenidos/guia_12_25_1.htm

Para verlo de forma sencilla, PEREZ MARTELL'® nos proporciona un punto que

muestra una estructura eficiente para el estudio del conflicto laboral:

ELEMENTOS Y PREGUNTAS

PARTES. Quiénes intervienen.

PRETENSIONES. El objetivo de cada parte, que persigue cuando inicia un proceso:
— Imprescindibles.
— Convenientes.

— Extraordinarios.

INTERESES. Responde a:
— Por qué quieres.

— Para qué quieres...

POSICIONES. Responde a qué quieres:

— Cual es tu exigencia.

NECESIDADES

— De qué no puedes prescindir.

RECURSOS

— Con qué contamos

En primer lugar, este cuadro
explicativo nos presenta a las partes. Estas son las figuras esenciales de cada
enfrentamiento, donde podemos identificar y analizar las posiciones y los
intereses que estan involucrados en el conflicto. Estos componentes podran ser
tanto trabajadores o grupos de trabajadores, empresarios u organizaciones
sindicales.

Después, pasamos al analisis de las pretensiones, aquellos objetivos a los que
quiere llegar cada parte del proceso. A su vez PEREZ MARTELL, realiza una
division de estas, que hace que nos resulte de ayuda para que se negocien de

manera mas eficiente:

Las imprescindibles, las referidas a las necesidades esenciales, aquellas que no
son negociables y son necesarias, tanto como para el bienestar laboral, como

para el personal.

Las convenientes, que son aquellos aspectos deseables. Estos deseos, aunque
no tratan de conceptos necesarios, como los anteriores, serian altamente

beneficiosos para las partes que lo solicitan.

1 PEREZ MARTELL, R., “Consideraciones sobre la mediacién laboral en la empresa”, en
Diario La Ley, num. 7949, 2012, pags. 2-3.



Y por ultimo, las extraordinarias, que son aquellas que expresan aquellos

objetivos ideales que se pueden conseguir debido al conflicto.

Después se expone el estudio de los intereses, que responden a las preguntas
de, por un lado, ¢ por qué quieres?, la cual hace referencia a la razén por la cual
las partes realizan sus demandas, y por otro lado, ¢para qué lo quieres? que
pregunta que se quiere conseguir o a donde se pretende llegar si las

pretensiones son realmente conseguidas.

A continuacion, nos indican las posiciones. Es importante sehalar que la
exigencia que se pide en esta parte del proceso cobra menos importancia
cuando se necesita un interés mas profundo. Aqui se analiza la solicitud o la

condicion que se esta reclamando en el conflicto laboral.

Seguidamente, es importante examinar las necesidades, aquello indispensable
y crucial a la hora de realizar las peticiones. Estas son de vital relevancia debido
a que nos ayuda a saber las condiciones minimas que interponen las partes y
asi contribuir para que el proceso del conflicto y la negociacién pueda avanzar.

Por ultimo, este cuadro explicativo nos expone los recursos, con qué contamos
para solucionar la disputa. La cantidad de recursos a la hora de enfrentarnos a
un proceso de conflicto laboral es crucial, debido a que la falta de estos podra

afectar en la resolucion del ultimo.

En este punto nos gustaria destacar que los recursos podran ser tangibles, que
seran aquellos que tienen presencia fisica, como también intangibles, que al

contrario, son aquellos que no pueden ser percibidos como tal por los sentidos.

Por otro lado, otro enfoque analitico que podemos llevar a cabo es en el que
desglosamos las fases del conflicto laboral.

Al respecto, CAMACHO SOLIS realiza un planteamiento tomando, en primer
lugar, la Fase Pre Conflictual, indicando que “implica el analisis de los factores
antecedentes™’

" CAMACHO SOLIS, J.I., La negociacion y el conflicto laboral en las relaciones laborales,
Ciudad de México, 2021, pag. 82.



Estos factores antecedentes que nos sefiala de la fase pre conflictual son tres:

- Los factores individuales: aquellas cualidades propias de las personas.

- Los factores grupales: que pueden ser aquellas normas o los valores que
se tengan como grupo.

- Los factores sociales: igualmente como el anterior, pero esta vez

refiriéendonos al grupo social.

Estos tres, a nuestro parecer, son los elementos fundamentales que confluyen a
la hora de que sucede un enfrentamiento. Tanto las causas personales, como el
entorno o el circulo cercano de una persona puede hacer que esta ultima tenga

distintos intereses u objetivos a los que quiera llegar.

A continuacion, considera como segunda fase del conflicto laboral la “fase del
conflicto latente”. En este, los factores que anteriormente hemos visto comienzan
a descubrirse haciendo que se empiece a conceptualizar el conflicto. Esta fase
es decisiva debido a que en esta, la disputa podra preverse antes de que pase
a ser una confrontacion mas trascendental. En este punto es fundamental tratar
el conflicto desde un punto de vista empatico y buscando el beneficio para las
partes involucradas.

Una vez se define el enfrentamiento, CAMACHO SOLIS nos sefiala que los

efectos que se pueden generar son los siguientes:

a) Orientacion conductual: el tipo de orientacion que cada parte tome en el
conflicto condicionara su manera de actuar dependiendo de la situacion,
la posibilidad de acuerdo y el beneficio que quieran conseguir.

b) Formulacion de objetivos estratégicos: tener claros cuales son los
objetivos estratégicos ayudara a saber cuales son aquellos intereses
prioritarios, ademas de establecer el rumbo que se quiere tomar respecto
al enfrentamiento.

c) Conductos tacticos: son las estrategias que toma cada figura de la disputa
para acercarse mas a sus objetivos.

d) Asumir medios de presion: maneras mas coercitivas que pueden hacer

que la otra parte del conflicto ceda a la imposicion del contrario.



La tercera fase que nos presenta es la “fase del desencadenamiento del
conflicto”, la cual define como aquella “donde se dan las relaciones
correspondientes que deben producirse entre las caracteristicas del conflicto y

las situaciones concretas para que este estalle”'?.

Y por ultimo, la Fase del Conflicto Manifiesto, donde el conflicto se vuelve
evidente y explicito, en el cual, las partes se posicionan y toman posturas
defensivas.

1.4 ORGANOS PRIVADOS PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES

En 1979, el Gobierno espafiol, con el objetivo de garantizar un progreso en la
optima solucion de los conflictos laborales, creé el Instituto de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion, en adelante IMAC. Esta institucion fue fundada debido a
que, durante esos afios, se “determind que el intervencionismo estatal siguiera
prevaleciendo y asi se constata cuando se encomiendan las funciones de

conciliaciéon, mediacidn y arbitraje a instancias administrativas”'3.

La necesidad de intervencion ante una disputa laboral se identifica una vez se
crea el IMAC. El Real Decreto-Ley 5/1979, de 26 de enero, sobre creacion del
Instituto de Mediacién, Arbitraje y Conciliacion, dispone en su articulo primero
que, ademas de tener las funciones de mediacion, arbitraje y conciliacion, tendra

funciones como:

a) El depédsito de Estatutos de los Sindicatos de Trabajadores y de las

Asociaciones Empresariales.

b) El depésito de las actas relativas a elecciones de Organos de Representacion
de Trabajadores en la Empresa y de los datos relativos a representatividad de
las Asociaciones Empresariales.

c) El depdsito de los Convenios y demas acuerdos colectivos concluidos entre
empresarios y trabajadores o entre Sindicatos y Asociaciones Empresariales.

2 CAMACHO SOLIS, J.I., La negociacion y el conflicto laboral en las relaciones laborales,
Ciudad de México, 2021, pag. 83.

3 GARCIA ALVAREZ, R., “El papel de la mediacién en la resolucién del conflicto individual
de trabajo (1)”, en Diario La Ley, num. 8499, 2015, pag. 6.
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d) Las inherentes a la expedicion de certificaciones de la documentaciéon en

depdsito.

Asi bien, las funciones inherentes al IMAC son reguladas por el Real Decreto
2756/1979, de 23 de noviembre, por el que el Instituto de Mediacion, Arbitraje y
Conciliaciéon asume parte de las funciones que tiene encomendadas, solo la
conciliacion “fue utilizada en la practica por las partes probablemente como
consecuencia de estar reglada tanto en su procedimiento como en sus efectos

procesales especificos”*

Mas tarde, los poderes que poseia el IMAC, fueron descentralizados y pasaron
a las comunidades autonomas. Actualmente son estas ultimas las que se
encargan de la conciliacion previa en un supuesto de conflicto laboral. Los
objetivos detras de esta descentralizacion se deben a “la desadministrativizaciéon
de la solucion de los conflictos colectivos tanto juridicos como de intereses y la
desjudicializacién del conflicto laboral juridico™®.

En Cantabria, el nombre por el que conocemos el érgano que sirve como medio
resolutivo en los conflictos laborales es el Organismo para la Resolucidn
Extrajudicial de Conflictos Laborales (en adelante ORECLA), el cual se cre6 en
1996 debido al | Acuerdo Interprofesional de Cantabria para la Resolucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales.

En este, se ponen en marcha dos métodos de resolucion de conflictos laborales.

En primer lugar, un hibrido que aborda la conciliacion y la mediacion,
denominado conciliacion-mediacién. En esta, son doce los profesionales que

intervienen en los procesos, con el objetivo del acuerdo entre las partes.

El sometimiento a la conciliacion-mediacion sera de caracter obligatorio “en los
supuestos que se determinan y en todo caso cuando lo demande una de las

partes del conflicto”S.

“ GARCIA ALVAREZ, R., “El papel de la mediacién en la resolucién del conflicto individual
de trabajo (1)”, en Diario La Ley, num. 8499, 2015, pag. 6.

s GARCIA PERROTE ESCARTI, I., Manual de Derecho del Trabajo 142 Edicidn, Valencia,
2024, pag. 1104.

s LANTARON BARQUIN, D., “El Organismo para la Resolucidn Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ORECLA): una pieza mas en el mapa autondmico alternativo a la solucién

11



Por otro lado, el siguiente método que nos ofrece el ORECLA es el arbitraje. Este
sirve como un procedimiento posterior a la conciliacion-mediacién, sin embargo,
se considera asi por el grado de intervencion que conlleva. Pero, aun asi, “las
partes pueden someter el conflicto a arbitraje antes, durante y después de la

mediacién-conciliadora sin avenencia”'’.

Ademas del ORECLA, existen otros érganos autondmicos que regulan las
resoluciones de los conflictos laborales en distintas comunidades autbnomas.

Entre otros estan:

- Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA) — Comunidad de
Madrid

- Fundacion Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad Valenciana
(TAL) — Comunidad Valenciana

- Sistema Extrajudicial de Conflictos Laborales en Andalucia (SERCLA) —

Andalucia

1.5 DISTINTOS MECANISMOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS
LABORALES

Aunque este trabajo esté enfocado a la elaboracion de un estudio de la
mediacidn como mecanismo de resolucion de conflictos laborales, existen

ademas, otros dos grandes recursos para este fin: el arbitraje y la conciliacion.

El arbitraje es un medio de resolucion en el que un tercero imparcial, llamado

arbitro, conoce el caso, lo analiza y da una opinion sobre ello.

Para los enfrentamientos laborales el arbitraje “puede y debe ser mas flexible, y
debe empezar a desempenar un papel importante, como alternativa a la

judicial de los conflictos laborales”, en Revista andaluza de trabajo y bienestar social, num.
49, 1998, pags. 133-178.
7 LANTARON BARQUIN, D., “El Organismo para la Resolucién Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ORECLA): una pieza mas en el mapa autondémico alternativo a la solucién
judicial de los conflictos laborales”, en Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nium.
49, 1998, pags. 133-178.

12



resolucion judicial”'®. Ademas DURAN LOPEZ, sefiala las ventajas que tiene el

arbitro para una favorable resolucién de un conflicto, entre ellas:

e La rapidez y flexibilidad que le caracteriza a la hora de la resolucién del
procedimiento.

e El arbitro, al resolver una disputa, considera el futuro y mantiene en todo
momento una perspectiva prospectiva

e Pretende actuar a favor de una evolucién mas razonable y pacifica que el

juez.

Consideramos que es importante recalcar que “el arbitro no es un juez, pues no
detenta potestad jurisdiccional alguna mas que la autoridad que le es atribuida
por los justiciables en conflicto, en cuanto jurisdiccionales son los efectos del
laudo arbitral”'®.

El arbitraje necesitara la previa solicitud de las partes para que se lleve a cabo,
por lo tanto, estas tendran que aceptar y obedecer su resolucion, la cual tendra

la misma eficacia que lo pactado en convenio colectivo.

Por otra parte, tenemos la conciliacion previa. Esta es considerada como un
mecanismo que “se basa en la no disputa, aunque en el fondo exista un conflicto

de intereses”?0,

Suele ser definida como el “acto jurisdiccional voluntario que tiende a establecer
un acuerdo directo entre las partes, alzandose como formalidad previay
obligatoria en el procedimiento laboral”.?!

A diferencia de la mediacion laboral y el arbitraje, la conciliacién previa sera de
caracter obligatorio antes de la celebracion de un juicio, como método de resolver
el problema antes de acudir al pleito.

8 DURAN LOPEZ, F., “Medios de solucion no jurisdiccionales de los conflictos laborales: el
arbitraje”, en Revista Espanola de Derecho de Trabajo, num. 41, 1990, pag. 1272.

' ORDENANA GEZURAGA, |., Las muletas del arbitraje laboral, Valencia, 2021, pag. 55

20 CANTERO HERMOSO, E., La conciliacién previa en laboral como forma de evitar el
proceso judicial, Valladolid, 2022, pag. 36

2'TUSET DEL PINO, P., “La celebracion de la conciliacién administrativa previa en el ambito
de la jurisdiccion social”, en Diario La Ley, num. 10239, 2023, pag. 2.
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Junto a las partes, estara también el letrado conciliador, que sera aquella
persona encargada de dar fe de lo que ha ocurrido en el acto de conciliacién
entre el empresario y el trabajador. La figura de este sera fundamental para un
buen funcionamiento en este procedimiento, debido a que su decision final

tendra el mismo valor que una sentencia

Es importante mencionar que la conciliacidon previa se llevara a cabo “ante el
servicio administrativo competente, dependiente de la Administracion Central o
de las Administraciones Autondmicas a las que haya sido transferida esta
competencia, bajo cualquiera de las multiples denominaciones con que se les
identifica”??, debido a que, desde la declaracion de la Constitucion de 1978, los
poderes del gobierno central, en materia de resolucion de conflictos laborales,

fueron descentralizados a las comunidades autbnomas.

Ademas resulta pertinente recalcar, como hemos comentado anteriormente, que
el acuerdo al cual se llegue en la conciliacion previa sera de obligado
cumplimiento y tendra la misma validez que si se tratase de una sentencia

judicial.

2TUSET DELPINO, P., “La celebracion de la conciliacién administrativa previa en el ambito
de la jurisdiccion social”, en Diario La Ley, num. 10239, 2023, pag. 3.
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CAPITULO 2. LA MEDIACION

Este procedimiento, que da nombre a nuestro trabajo, es fundamental en el
ambito laboral. Se utiliza para resolver extrajudicialmente los conflictos, evitando

asi, acudir al proceso judicial.

Es preciso aclarar que la mediacién se caracteriza por ser un medio de
resolucidn extrajudicial de conflictos de autocomposicion, en los cuales, son las

propias partes, que, de manera voluntaria, negocian para llegar a una solucion.

Ademas de los de autocompositivos, también existen aquellos designados de
heterocomposicion, que son aquellos en los que, durante el procedimiento, es
participe un tercero que lleva a cabo una intervencién activa para una solucién

favorable hacia ambas partes.

2.1 CONCEPTO DE MEDIACION
Desde que se cred el Poder Judicial, todos los conflictos que han surgido a lo

largo de la historia se han visto obligados a ser resueltos a través del proceso
judicial y a que los Jueces y Magistrados tengan potestad jurisdiccional sobre
ellos. Es por esto, que el proceso judicial se ha visto caracterizado por una gran
lentitud debido a la alta demanda, ademas es especialmente distinguido por el

elevado coste econémico que supone.

Es por esto por lo que la Unién Europea, a partir de los afios 70, empezé a
introducir los denominados Métodos Alternativos de Resolucion de Conflictos (en
adelante, MASC) como un sistema de mejora en el acceso a la justicia, con el
objetivo de llegar a una solucion mas eficaz de los conflictos planteados.

Es verdad que, en un principio, los MASC fueron concebidos como “mecanismos
de resolucidn de conflictos ajenos a los Tribunales de Justicia o, en todo caso,
ajenos a los métodos judiciales tradicionales”?, pero hoy en dia, estos métodos
son planteados como procedimientos complementarios, no como alternativos,

que ayudan a completar la resolucion judicial.

2 GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 38.
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En Europa, las primeras experiencias a cerca del uso de los MASC surgieron en
Reino Unido como “practicas mediadoras experimentales, y, una vez
comprobadas sus ventajas, los tribunales empezaron a fomentar su utilizacién vy,

finalmente, se dotaron de respaldo legal™?*.

Hoy en dia, es notable la importancia que tienen a la hora de solucionar un
conflicto, ya sea laboral, mercantil o de familia, debido a que, situandonos en el
ambito de los conflictos que surgen en el trabajo, todo ellos son primero tratados

por este procedimiento.

Para explicar correctamente la mediacion, una definicion conveniente es aquella
gue nos indica que este procedimiento es “no adversarial en el que un tercero
neutral que no tiene poder sobre las partes ayuda a estas a que en forma

cooperativa encuentren un punto de armonia en el conflicto”®.

Entonces, podemos definir este concepto como “la intervencidén en una disputa
0 negociacidon de un tercero competente e imparcial, aceptado por las partes,
que carece de poder de decision y que les ayuda a alcanzar voluntariamente su

propio arreglo extrajudicial, garantizando la confidencialidad”?®.

Dentro del ambito laboral, la mediacion trata problemas que ocurren en el ambito
del trabajo, incluso, este procedimiento puede ser utilizado para solucionar
conflictos que en un futuro puedan convertirse en un inconveniente para alguna

de las partes.

2.2 CARACTERISTICAS Y PRINCIPIOS DE LA MEDIACION
Como es evidente, las principales caracteristicas o sucesos que tienen que

aparecer para que se dé el proceso de mediacion son: la existencia de un
conflicto y dos o mas partes enfrentadas. Ademas de estas dos premisas
basicas, también tenemos que contar con el mediador para llevar a cabo su

funcion.

24 GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 41.

25 pEREZ SANTANA, M.A., “Mediacién como método de solucién de conflictos” en GARCIA
ORTEGA, A.L. Y PEREZ SANTANA, M.A., Manuales de Derecho Procesal, Ciudad de México,
2019, pag. 53.

% GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 70.
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No obstante, al profundizar en los conceptos basicos del proceso, podemos
identificar caracteristicas que lo distinguen de los demas mecanismos de
resolucidn extrajudicial de conflictos, ademas de percibir los principios

fundamentales que garantizan una intervencion eficiente.

La primera de las caracteristicas de la mediacion es la voluntariedad de las
partes. En Espaia, es clave la libre decision de las partes para llevar a cabo un
acto de mediacion.

A pesar de excluir el ambito laboral, el articulo cuarto de la Ley Organica 1/2025,
de 2 de enero, de medidas en materia de eficiencia del Servicio Publico de
Justicia, expone el principio de autonomia privada en el desarrollo de los medios
adecuados de solucion de controversias. En él explica que las partes tienen la
libertad de negociar o llegar a acuerdos sobre sus derechos e intereses mediante
estos medios, siempre que lo pactado no vaya en contra de la ley, la buena fe o

el orden publico

Este proceso, a no ser que se haya pactado su obligatoriedad anteriormente, es
completamente voluntario. Con la ayuda de un tercero, las partes intentan
solucionar los problemas que les enfrentan, debido a las propuestas y consejos
que el mediador les proporciona y llegando asi a un acuerdo. Es en la mediacién
donde “se buscan soluciones razonadas, que luego las partes deben aceptar™?’.

Ademas, la voluntariedad va a seguir vigente durante todo el procedimiento
‘manifestada en cuanto las partes e incluso el mediador, pueden decidir
abandonar cuando consideren oportuno el procedimiento de mediacion”?.
Igualmente, esta caracteristica también es aplicable “a la hora de formular o
construir sus acuerdos al final del procedimiento, momento en el que pueden
finalizar el procedimiento sin acuerdo, o en caso de consecucion, no firmarlo por

los motivos que estime oportuno™?.

27 BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos, Valencia, 2021, pag. 20.

28 GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 89.

2% GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 90.
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Este es, segun algunos expertos, uno de los puntos débiles de la mediacion
debido a “que la aceptacién de la ultima propuesta del mediador depende

siempre de la estricta decision de las partes™.

La confidencialidad es otra de las principales caracteristicas de este proceso. Se
dota de confidencial la informacién del conflicto que se trata, tanto el contenido

de este, como las partes que participan.

Sin embargo, en la persona que mas recae este aspecto es en el mediador. Es
este quien tendra que acordar con las partes la informacion que debe ser tratada
con el otro y, por otro lado, los datos que le seran prohibidos compartir. Los
mediadores deben “preservar la confidencialidad, de modo que se debe
garantizar que, salvo acuerdo de las partes, o supuestos excepcionales, no
tengan que participar en un proceso posterior que pueda derivar si no se llega al
acuerdo™'. Ademas, tampoco las partes podran divulgar fuera del proceso

cualquier declaracion o informacién que el contrario realice.

Esta caracteristica es importante para ayudar a reforzar la confianza en el
proceso, de tal manera que las partes puedan expresarse con sinceridad y a la
vez, hablar sin temer a represalias o inconveniencias durante el proceso.
Ademas que, asegura el derecho a la privacidad de la persona trabajadora y de

la empresa.

Por otra parte, tenemos la flexibilidad del proceso de mediacién. Este
procedimiento, al no ser un procedimiento intrajudicial, puede ser mas
comprensivo, lo que nos lleva a que sea un método flexible. Es importante
recalcar que, no estamos diciendo que “no haya que seguir en ambas todas las

fases de la mediacion, una por una y dedicandoles el tiempo necesario”?.

% BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos, Valencia, 2021, pag. 48.

3 BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos, Valencia, 2021, pag. 51.

%2 FERNANDEZ-DELGADO REVERTE, D., TERRER MOTA, G., “Experiencias en mediacién
intrajudicial en temas de familiay blisquedas de diferencias con la mediacidén extrajudicial.
Técnicas mas destacadas empleadas.”, en Avilés Hernandez, M. y Garcia Longoria y
Serrano, M.P. (Coord.), La mediacion como clave para la resolucién pacifica del conflicto,
Valencia, 2021, pag. 223.

18



Para la correcta funcidon del procedimiento y llegar a un resultado beneficioso
para los afectados, todas las directrices deben ser llevadas a cabo, pero estas

seran menos rigurosas y mas indulgentes con las partes.

Centrandonos en los dos principios mas importantes de la mediacion, en primer

lugar debemos mencionar el enfoque que tiene este recurso hacia las disputas.

Este proceso visualiza los conflictos, ya sean laborales o de cualquier otro tipo,
como algo beneficioso para ambas partes. El enfoque de este procedimiento es
clave a la hora de solucionar los conflictos que en él se apoyan, debido a que es
un método que tiene una perspectiva del enfrentamiento como algo positivo en
las relaciones laborales. En lugar de ver a este como algo negativo, que pueda
desgastar la relacion en el trabajo, lo visualiza como una oportunidad de construir

de nuevo la confianza perdida entre las partes.

Igualmente, en segundo lugar, la mediacidn parte de un principio de respeto
mutuo, tanto entre las partes, como del mediador. Este ambiente se fomenta
cuando existe una escucha activa, sin juzgar y haciendo sentir a la persona

valorada.

Este tiene gran relevancia debido a que, ademas de hacer sentir segura a ambas
partes, supone un fuerte factor a la hora de afianzar las decisiones tomadas

durante el proceso y a su vez, sean estas perduren en el tiempo.

2.3 VENTAJAS DE LA MEDIACION

Este recurso es especialmente beneficioso para los conflictos cuando se intenta
evitar el procedimiento judicial. Hay incluso algunos expertos que nos dicen que
“es preciso sustituir la utilizacion mayoritaria de la conciliacion por la mediacién
o, al menos, poner a disposicion de las partes ambos sistemas para

descongestionar el sistema judicial™3.

3 BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos, Valencia, 2021, pag. 68.
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Desde un punto de vista temporal, este procedimiento “tendra una duracion
menor por cuanto que las sesiones suelen concentrarse en pocos dias y

celebrarse en el menor tiempo posible™*.

Es normal que cuando un conflicto se prologa en el tiempo, se intensifique y sea
mas complicado de solucionar. En cambio, con la rapida intervencion de la
mediacion, podemos atender el problema desde su raiz, ademas “evitando, por
otra parte, que las controversias puedan afectar al resto de la plantilla, y
reduciendo costes de la gestibn de la plantila e incluso evitando la
responsabilidad de la empresa en el supuesto de que los conflictos perjudiquen
la salud de los trabajadores”.

Con esta también se evitan los efectos perjudiciales en un trabajador de la
empresa que pueda sufrir de estrés u otros problemas psicologicos. Asi mismo,
al ser mas rapido el camino hacia la solucién, cuando se trata de un conflicto
laboral por una cuestion econdmica, la recepcion de esta remuneracion se

percibira antes.

Desde un punto de vista econémico, la mediacion también resulta notablemente
beneficiosa. En esta, el unico gasto con el que nos solemos encontrar es “a los
honorarios de los mediadores o, en su caso, la obligatoriedad de acudir con
abogado™®. Sin embargo, en el juicio nos encontraremos frente multiples
desembolsos, al compensar econdmicamente a los abogados, procuradores, o

incluso a los peritos que intervienen en el juicio.

Por lo tanto, la escasa onerosidad que ofrece la mediacién la convierte en una

ventaja crucial cuando se procede a elegir este proceso.

Por ultimo, de manera personal, la mediacion supone una manera de solucionar
el conflicto de manera pacifica y colaborativa, debido a que se “requiere para la
resolucién del conflicto la voluntad apaciguadora de las partes, de manera que

3 GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 168.

% BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos, Valencia, 2021, pag. 68

3% GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 168.
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sean ellas mismas las que cooperen de manera activa para la consecucion de

una solucion amistosa de manera libre y voluntaria™’.

Al ser un proceso colaborativo y voluntario, las partes quedan satisfechas con la
solucion de conflictos, ya que les hace sentir que el resultado es justo y equitativo

para ambas, en lugar de percibirlo como una decision externa.

2.4 LA MEDIACION COMO CIENCIA

Existen profesionales que consideran que, para conseguir una evolucion y una
consolidacion estable, este proceso debe entenderse visualizandolo como una

ciencia equiparable con la psicologia o el derecho.

Para comenzar, es preciso definir lo que es una ciencia: “Conjunto de
conocimientos obtenidos mediante la observacion y el razonamiento,
sistematicamente estructurados y de los que se deducen principios y leyes
generales con capacidad predictiva y comprobables experimentalmente”?.

La ciencia de la mediacion no esta en creacion, es un hecho en constante
evolucidon que necesita un reconocimiento por parte de la sociedad. No podemos
obviar que, cada vez que pensamos en una ciencia, pensamos en el objeto de
estudio de esta, al igual que pasa cuando pensamos en este recurso como
ciencia, en el cual “el objeto de estudio de la ciencia de la mediacién es lo que
diferencia los trabajos cientificos alrededor del mismo, debido a que tienen un fin
definido, y dos alcances comunes a otras ciencias, la busqueda de conocimiento

basico y de conocimiento de aplicacion, mediante técnicas especificas”®.

El objeto de estudio de esta depende de una relacién entre personas que “se

basa en condicionantes que limitan dicho vinculo, como es que exista

3 GONZALEZ FERNANDEZ, A.l., La mediacién como método de resoluciones de
controversias, Valencia, 2023, pag. 169.

3 REAL ACADEMIA ESPANOLA: Diccionario de la lengua espafola, 23.2 ed., [version 23.8
en linea]. <https://dle.rae.es>[10 de febrero].

3 SAENZ, K., “La epistemologia de la ciencia de la mediacion”, en J. G., PESQUEIRA LEAL,
J., (Coord.)y GORJON, F. (Coord.), La ciencia de la mediacion, México D.F., 2015, pag. 52.
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inicialmente un conflicto entre las partes que dificulte la continuacion armonica

de la relacion, y una dificultad para superar dicho conflicto™?.

Por lo tanto, podemos definir el campo de investigacion de este proceso como
“la transicion de las relaciones humanas conflictivas a relaciones armoniosas

mediante la intervencion de un mediador™?.

Para el analisis de la mediacidn considerada una ciencia, debemos tener en

cuenta diversas dimensiones que nos ayudan a sostener esta afirmacion.

En primer lugar, la mediacion, al igual que el arbitraje y la conciliacidén, son
mecanismos alternos de solucion de conflictos, los cuales se guian de “una serie
de pasos o secuencias logicas de accion en un plano operacional, y en la
aplicacion racional de técnicas que pretenden resolver un conflicto y que se
adaptan segun él, disefiadas para lograr que las partes se comuniquen y
resuelvan su problema™?. Esto es, sin lugar a duda, una de las razones por las
que son tan resolutivas y determinantes a la hora de solucionar una disputas,
aun asi, carece de autonomia propia y siempre va ligada a otras ciencias, como

al derecho.

Otra de las dimensiones a valorar es analizar a la mediacion como profesion.
Actualmente, esta actua para dar cobertura a una necesidad social, “esto en
razon de analizar el génesis de profesiones como la medicina o la abogacia, y la
generacion de un conocimiento especializado, para ello se requiere que este
conocimiento se derive de una cierta actividad realizada por algunos sujetos en
lo particular™. En este caso, la sujetos que realizan la mediacion son los
mediadores, los cuales han creado ideas, conceptos y teorias alrededor de esta,
que emergen debido a esa necesidad social.

Por lo tanto, todos estos conceptos que se originan por una carencia social

especifica, van evolucionando y cambiado a medida que estas mismas urgencias

4 SAENZ, K., “La epistemologia de la ciencia de la mediacidon”, en PESQUEIRA LEAL, J., y
GORIJON, F. (Coord.), La ciencia de la mediacidon, México D.F., 2015, pag. 50.

“TSAENZ, K., “La epistemologia de la ciencia de la mediacién”, ... ob. cit. pag. 51.

42 GORJON, F., “De la instrumentalizacién a la cientificidad de la mediacién y de los
métodos alternos de solucién de conflictos” ... ob. cit. pag. 9.

4 GORIJON, F., “De la instrumentalizacion a la cientificidad de la mediacién y de los
métodos alternos de solucién de conflictos” ... ob. cit. pag. 11.
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“®

de la sociedad se van transformando, en consecuencia, ‘el conocimiento
profesional es un conocimiento experto en un campo cientifico y técnico que

aborda y propone soluciones a problemas que un campo particular plantea”.

La ultima de estas dimensiones es la idea de estudiar, observar, entender,
explicar y probar las consecuencias de la instrumentalizacién de la mediacion y
de los demas MASC. Para llegar al objetivo del proceso, “tuvieron que aplicarse
métodos y técnicas especificas que de igual manera se adaptaron y
transformaron, que aunque su objetivo es lograr el acuerdo y solucion del

conflicto, este Ultimo nunca es el mismo o guarda los mismos elementos™®.

Es decir, el resultado de cada procedimiento no es igual siempre que se emplea,
esto lo hace distinto a otras ciencias, las cuales siempre llegan a una misma
solucion. Por lo tanto, cada uno de estos genera numerosas hipoétesis y variables

lo que resulta en teorias y leyes que hacer evolucionar la mediacion.

4 GORJON, F., “De la instrumentalizacién a la cientificidad de la mediacion y de los

métodos alternos de solucién de conflictos” ... ob. cit. pag. 11.
% GORIJON, F., “De la instrumentalizacion a la cientificidad de la mediacién y de los
métodos alternos de solucién de conflictos” ... ob. cit. pag. 12.
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CAPITULO 3. LA PROFESION DEL MEDIADOR

Desde el principio de la historia, los mediadores han tenido un papel
imprescindible a la hora de solucionar disputas entre ciudadanos. En la Antigua
Grecia, se encontraba la figura del “synteresis”,*¢ que intentaba mediar para
llegar a soluciones equitativas entre las partes. También podemos destacar los
“‘judices pacis” (jueces de paz) de la Antigua Roma que se trataban de grupos de

individuos designados para mediar en juicios de disputas civiles.

También Confucio, reconocido fildsofo chino cuya doctrina recibié el nombre de
confucianismo, abogaba por la armonia social y promovia la resolucién de
conflictos a través del dialogo y la negociacion*’, lo cual desarrollo una serie de
pasos para la mediacion.

Segun la Directiva 2008/52/CE define en su articulo 3 al mediador como “todo
tercero a quien se pida que lleve a cabo una mediacion de forma eficaz, imparcial
y competente, independientemente de su denominacién o profesion en el Estado
miembro en cuestion y del modo en que haya sido designado o se le haya

solicitado que lleve a cabo la mediacion”.

Ante esto, se nos plantea la pregunta de quién puede ser mediador. El Ministerio
de la Presidencia, Justicia y Relaciones con las Cortes de Espaiia®®, nos indica
que pueden ser todas la personas fisicas que se hallen en pleno ejercicio de sus
derechos civiles siempre que la legislacion aplicable a su profesion no se lo
prohiba. Por otra parte, las personas juridicas que se dediquen a la mediacién
deberan designar para su ejercicio a una persona fisica que reuna los requisitos

previstos en la Ley.

Para obtener el titulo de mediador, el gobierno de Espafia* sefiala distintos
requisitos. En primer lugar, el mediador debera estar en posesion de titulo oficial

4 Disponible en: https://eimediacion.edu.es/ser-mediador/historia-de-la-mediacion/

[Ultima visita: 09/03/2025]

47 Disponible en: https://eimediacion.edu.es/ser-mediador/historia-de-la-mediacion/
[Ultima visita: 09/03/2025]

‘8  Disponible en: https://www.mjusticia.gob.es/es/ciudadania/registros/mediadores-
instituciones [Ultima visita: 10/03/2025]

4 Disponible en: https://www.mjusticia.gob.es/es/ciudadania/registros/mediadores-
instituciones [Ultima visita: 11/03/2025]
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universitario o de formacién profesional superior, ademas de contar con
formacion especifica para ejercer la mediacién, que se adquirira mediante la
realizacion de uno o varios cursos especificos impartidos por instituciones
debidamente acreditadas, que tendran validez para el ejercicio de la actividad
mediadora en cualquier parte del territorio nacional.

Y, en segundo lugar, el mediador debera suscribir un seguro o garantia
equivalente que cubra la responsabilidad civil derivada de su actuacion en los

conflictos en que intervenga.

Aun asi, muchos expertos indican que los mediadores deben poseer un doble
conocimiento, en el sentido que “deben poseerlo en la materia objeto de la
controversia, en este caso, en el ambito del desarrollo de las relaciones
laborales; pero, por otro lado, también en los modelos de negociacion a los
efectos de conducir el procedimiento y conseguir la solucién de los conflictos
planteados. Es decir, asimismo los letrados o mediadores deben estar formados

en habilidades comunicativas y de negociacion”°

3.1 EL PODER DEL MEDIADOR

Habitualmente, en la mediacion, el poder ha sido analizado en funcién de la
relacion existente entre las partes, de tal forma que permite al mediador
identificar cual de ellas ejerce una mayor influencia y como reacciona la otra a la
situacion. Sin embargo, en este trabajo hemos querido explorar y abordar el
poder de la mediacion desde el enfoque del mediador.

Desde el principio del proceso, el mediador toma irrenunciablemente el poder,
ya que “pasa a formar parte de una interaccion humana, ya no son dos en el
proceso, sino tres los involucrados™!. Al comienzo, el mediador asume la
autoridad sobre las partes al mostrar control sobre el procedimiento,

evidenciandolo a través de palabras, que reflejan su conocimiento y manejo del

% BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos... ob. cit. pag. 52.

5 SAENZ, K. y GORJON, F., “Aproximacién a la naturaleza del poder y su influencia en el
mediador en procesos de mediacién”, en CABELLO TIJERINA, P.A., (Coord.), La
multidisciplinariedad de la mediacion y sus ambitos de aplicacion, México D.F., 2015, pag.
19.
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proceso, el cual las partes desconocen. Es por esto que desde este momento, el
mediador ya esta ejerciendo su fuente de poder y “las partes entonces pasan a
ser dominados por su conocimiento y control de cada situacion dentro del

proceso de mediacion”®?,

Seguidamente, cuando las partes argumentan sus posiciones e intereses, el
mediador sigue ejerciendo el poder debido a que tiene “el control del orden de
exposicion, aun cuando tenga el deseo de mantener la neutralidad”?, ya que,
inevitablemente, el mediador tiene esta autoridad cuando decide a quién darle
primero la palabra.

Lo mismo sucede con el tiempo, el mediador es el unico que tiene control sobre
la duracién que tienen las partes para argumentar, al ser influenciado por “el
poder carismatico de alguna de las partes, que lleve a aumentar su tiempo de

explosion”®4,

Otra fuente de poder del mediador es la autoridad, ya que, durante el tiempo que
interactua con las partes, se convierte en la figura que dirige el proceso. Lo mas
relevante es que esta autoridad le es otorgada voluntariamente por las partes,
quienes delegan en él su capacidad de decidir sobre ciertos aspectos de sus
vidas y su futuro durante la mediacion. Sin embargo, esta autoridad no solo
proviene de la cesién de las partes, sino que también esta “avalada por el

organismo que sustenta y soporta administrativamente la mediacion”®.

A pesar de que el mediador debe ser autoritario en lo que guiar el proceso se
refiere, este debe ser flexible a las distintas caracteristicas que se enfrenta en
cada procedimiento.

%2 SAENZ, K. y GORJON, F., “Aproximacién a la naturaleza del poder y su influencia en el
mediador en procesos de mediacién”, en CABELLO TIJERINA, P.A., (Coord.) ... ob. cit. pag.
19.
% SAENZ, K. y GORJON, F., “Aproximacién a la naturaleza del poder y su influencia en el
mediador en procesos de mediacién”, en CABELLO TIJERINA, P.A., (Coord.) ... ob. cit. pag.
19.
% SAENZ, K. y GORJON, F., “Aproximacion a la naturaleza del poder y su influencia en el
mediador en procesos de mediacién”, en CABELLO TIJERINA, P.A., (Coord.) ... ob. cit. pag.
20.
% SAENZ, K. y GORJON, F., “Aproximacion a la naturaleza del poder y su influencia en el
mediador en procesos de mediacién”, en CABELLO TIJERINA, P.A., (Coord.) ... ob. cit. pag.
21.
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Los ciudadanos, una vez deciden predisponerse al sometimiento de la
mediacion, tienen que ser respetuosos con la celebracion de una sucesion de
actos®, en los cuales tendra poder y autoridad el mediador de llevarlos a cabo,
sin embargo, esto no queda pervertido por la complementaria flexibilidad®’,
caracteristica a su vez del proceso. Asi mismo, cada vez que se lleva a cabo
este recurso de solucion de conflictos extrajudiciales, a pesar de ser “Unico (en
su formalidad extrinseca) puede dar lugar a tantas variables cuantas sean las
creativas, perspicaces, innovadoras, disruptivas y sorprendentes férmulas (o

soluciones) de reparacion negociada que puedan plantearse™®.

Por todo lo que hemos mencionado, es de gran importancia que los mediadores
dominen herramientas psicologicas y psicosociales para el buen funcionamiento
del proceso, pero ademas es necesario que estos conozcan la naturaleza del
poder y tomen en consideracion que en cada etapa de la mediacion son parte
activa entre las partes, teniendo que ser conscientes de su propia percepcion y

accion del proceso®.

3.2 HABILIDADES COMUNICATIVAS DEL MEDIADOR

Algo que tiene que tener muy presente el mediador a la hora de llevar a cabo un
mecanismo de resolucion de conflictos es su comunicacion, la cual le va a
permitir destacar sus aptitudes y manejar el proceso de forma mas eficiente. Es
por esto, que debe saber como utilizar e interpelar los tipos de comunicacion que

va a llevar a cabo durante la mediacion.

Las habilidades comunicativas son fundamentales para afianzar las relaciones
en los diferentes escenarios de actuacion, por lo que es imprescindible que el
mediador “por medio del lenguaje logre desarrollar suficientes habilidades

% CALAZA LOPEZ, S., “La mediacién: concepto, naturaleza, origen, evolucion, filosofia,
finalidad, fortalezas, debilidades, principios y garantias”, en DIAZ MARTINEZ, M., (Coord.),
Mediacion y medios alternativos de resolucion de conflictos, Madrid, 2024, pag. 82.

57 CALAZA LOPEZ, S., “La mediacidn: concepto, naturaleza, origen, evolucion, filosofia,
finalidad, fortalezas, debilidades, principios y garantias” ... ob. cit. pag. 83.

%8 CALAZA LOPEZ, S., “La mediacidn: concepto, naturaleza, origen, evolucion, filosofia,
finalidad, fortalezas, debilidades, principios y garantias” ... ob. cit. pag. 83.

% SAENZ, K. y GORJON, F., “Aproximacién a la naturaleza del poder y su influencia en el
mediador en procesos de mediacion”, en CABELLO TIJERINA, P.A., (Coord.) ... ob. cit. pags.
21y 22.
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comunicativas que le permita saber aplicar las técnicas de la comunicacién

durante el proceso de mediacion”®.

Una de las principales capacidades que debe tener es la escucha activa. Dentro
del proceso de comunicacion, la escucha es una habilidad fundamental para

establecer y mantener relaciones.

Cuando el mediador escucha a las partes le ayuda a conocer sus versiones, pero
ademas aprende, ayuda, consola y entiende a ambas. Le permite conectarse
‘con las partes, tratando de escuchar para comprender el mensaje, haciendo
contacto visual con la parte, y tratando de escuchar de forma activa, clarificando
hechos™".

Esta habilidad permite al mediador identificar el sentimiento de las partes por
medio de preguntas “para que las partes se sientan comprendidas y escuchadas
entre si"2. A partir de aqui, al mediador le sirve para llegar a conclusiones y

poder alcanzar un acuerdo justo para ambos.

En segundo lugar, algo que tiene que tener muy presente durante el proceso es
la empatia. Deben ser empaticos y requerir de la habilidad y de la sensibilidad
de tener presentes las emociones, sentimientos y necesidades de los demas “sin
que esto represente que el mediador tenga que estar a favor o de acuerdo con
algunas de las partes”®.

Con la empatia ademas consigue “generar ese ambiente de confianza para que
los mediados puedan hablar y decir su sentir sobre un determinado hecho o
hechos, logrando con eso que el mediador pueda obtener informacion suficiente

para comprender la situacion de ambos”. Este sentimiento se genera en las

8 SANDOVAL SALAZAR, R. T., “Habilidades comunicativas en el mediador”, en GORJON
GOMEZ, F., VERA CARRERA, J., (Coord.), La profesion de la mediacién, Ciudad de México,
2021, pag. 124.

51 SANDOVAL SALAZAR, R. T., “Habilidades comunicativas en el mediador” ... ob. cit. pag.
125.

52 SANDOVAL SALAZAR, R. T., “Habilidades comunicativas en el mediador” ... ob. cit. pag.
125.

53 SANDOVAL SALAZAR, R. T., “Habilidades comunicativas en el mediador” ... ob. cit. pag.
126.

5 SANDOVAL SALAZAR, R. T., “Habilidades comunicativas en el mediador” ... ob. cit. pag.
127.
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partes al sentirse comprendidos y validados en sus emociones y sentimientos, y
permite una comunicacion autentica entre todos los individuos que participan en

el proceso, incluido el mediador.

Por ultimo, otra habilidad que se debe conocer y aplicar es la comunicacion
asertiva. Este tipo de comunicacion se caracteriza por la habilidad de expresar,
tanto las ideas, sentimientos y necesidades, de manera clara, respetuosa y sin
ningun tipo de agresividad. Es una forma de encontrar un equilibrio entre

manifestar tus pensamientos sin vulnerar los de los demas.

El objetivo del mediador al aplicar esta habilidad es la de encontrar el bienestar
entre las partes al conocer que “nadie esta por encima de nadie, que todos
somos mecedores de ser respetados y respetar a los demas”™?®, sin juzgar a la

persona por los valores o intereses que tengan.

El mediador debe buscar por medio de la asertividad que las partes sean
capaces de entenderse, aceptarse y respetar la manera de ser, de pensar y los

intereses y los valores de cada uno.

Por todo esto, las habilidades comunicativas forman parte de los pilares
fundamentales a la hora de llevar a cabo un proceso de mediacién, que facilitan
el entendimiento entre el mediador y las partes y proporcionan un espacio de

dialogo seguro, respetuoso y fiable para los afectados.

3.3 CARACTERISTICAS DEL MEDIADOR

Para la correcta ejecucion del proceso de mediacion, el mediador debe tener

unas caracteristicas esenciales. Este debe ser habil, imparcial y confidencial.

En primer lugar, la habilidad en el mediador, como ya hemos visto anteriormente,
es fundamental para que este sepa controlar el entorno entre las partes. Siendo
habil, tanto con la palabra como con los conocimientos que ya posee, podra
conducir con habilidad al consenso, facilitando asi el acuerdo entre ellas.

% SANDOVAL SALAZAR, R. T., “Habilidades comunicativas en el mediador” ... ob. cit. pag.
129.

29



La habilidad surge cuando implementa algunos de los recursos mencionados en

el anterior punto, la escucha activa, la empatia y la asertividad.

Pero ademas, el mediador demostrara su capacidad de negociacién ayudando
a los involucrados en la mediacion a encontrar puntos en comun, y guiando a las
partes en el correcto manejo de sus emociones, controlando momentos de

tension y ayudandoles a gestionarlas.

En segundo lugar, los mediadores deben ser caracterizados por la imparcialidad,

no pudiendo tener ningun interés en el conflicto en el que median.

Ser un mediador imparcial significa mantener una vision neutral frente a las
partes y al conflicto, sin que pueda haber ningun tipo de favoritismo o inclinacién
hacia alguna de ellas.

La funcion esencial de este es la conduccion del proceso “sin interferir en la
voluntad de las partes™®. En el caso que el mediador tenga algun interés en el
objeto de la discusion, “no podra aceptar la direccion del proceso, al igual que
iniciado este, si descubriese esta situacion, tendra que abandonarlo™’.

Esta caracteristica garantiza que la ejecucion del proceso sea justa, equilibrada
y confiable para ambas partes. Cuando las partes reciben un trato imparcial por
parte del mediador, confian en este y en que el proceso sera equitativo, haciendo
que estén dispuestas a colaborar.

Por ultimo, una de las caracteristicas mas importantes que debe poseer esta
figura es la confidencialidad. La Directiva Europea 2008/52/CE, en su articulo 7,
recalca la importancia de esto: “Dado que la mediacion debe efectuarse de
manera que se preserve la confidencialidad, los Estados miembros garantizaran,
salvo acuerdo contrario de las partes, que ni los mediadores ni las personas que
participan en la administracion del procedimiento de mediacion estén obligados

a declarar, en un proceso judicial civil o mercantil o en un arbitraje, sobre la

% BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos... ob. cit. pag. 49.
¢ BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos... ob. cit. pag. 49.
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informacion derivada de un procedimiento de mediacion o relacionada con dicho

proceso”.

Se recalca que, salvo obligacion legal, “ninguna informacion revelada
confidencialmente a los mediadores por una de las partes se revelara a las otras

partes sin su permiso”®.

Por esto, la importancia de esta caracteristica va mas alla de un acuerdo entre
las partes, integra uno de los pilares fundamentales de la mediacion, al fomentar
un entorno seguro y fiable, donde las partes pueden expresarse y dialogar con
la seguridad de que nada de eso sea utilizado en su contra fuera del proceso.

3.4 OTROS SUJETOS EN LA MEDIACION

Como es razonable, los sujetos mas importantes de la mediacion son las partes
y el mediador, quien participa y se involucra para que estas lleguen a un
consenso agradable para ambas.

Es cierto que muchos investigadores no consideran que el mediador intervenga
en el proceso, debido a que, a su parecer, el concepto de intervencion surge
cuando una persona tiene poder sobre las demas para imponer su ideologia u
opinion. Sin embargo, la propia Real Academia de la Lengua Espaniola, utiliza la
palabra “mediacién” como sinébnimo de “intervencién”, por lo que nosotros
entendemos que quien ejerce este proceso a la vez realiza la funcion de

intervenir.

Ademas de estos, existen mas sujetos que participan a la hora de llevar a cabo

un proceso de mediacioén.

En primer lugar, tenemos a la Inspeccion de Trabajo, la cual es responsable de
“funciones relacionadas en mayor o menor intensidad con la resolucidon del
conflicto tanto de tipo preventivo (funcidén de vigilancia del cumplimiento de la
legislacion y de asesoramiento), de naturaleza coadyuvante (emisién de

informes), de intervencion directa formal e informal, y de conciliacion, mediacion

8 BLAQUEZ AGUDO, E.M., La resolucién de los conflictos laborales a través de la
mediacion y los derechos colaborativos... ob. cit. pag. 51.
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y arbitraje en conflictos y huelgas cuando su intervencidn sea aceptada por las

partes”®®,

Sin embargo, esta figura es mas habitual cuando se trata de conflictos colectivos,

aunque también puede ser exigida en los de naturaleza individual.

Por otra parte, otros sujetos que pueden realizar funciones relacionadas a la
solucion extrajudicial del conflicto son el juez y el Letrado de la Administracién
de Justicia, una vez el asunto esta judicializado, aunque “propiamente no se
trataria en ninguno de los dos casos de una auténtica labor mediadora puesto
que ambos tienen conexion con el procedimiento judicial al que el conflicto se
refiere a no ser que se articulara procesalmente de forma tal que aquel que
realiza la funcion de conciliacion fuera ajeno al procedimiento”°. Cuando el juez
y el Letrado de la Administracion de Justicia participan activamente en la
mediacion intrajudicial dentro del proceso animando a las partes a encontrar una
solucion, “estan realizando gestiones procesales para la resolucién extrajudicial
del conflicto y no una mediacion en la que, por definicion, el tercero interviniente
carece de poder de decision en cualquiera de los aspectos que el conflicto pueda

presentar”’".

Por lo tanto, aunque estos no participen en la mediacion previa al proceso
judicial, son sujetos que intervienen en la busqueda de un acuerdo satisfactorio

para ambas partes.

Por ultimo, tenemos la figura de los abogados y los asesores legales. Si bien, su
participacion es opcional, las partes pueden acudir a la mediacién con ellos si
asi lo prefieren, aunque es cierto, que algunas mediaciones en las que se tratan
temas de menores o derechos fundamentales, es muy recomendable acudir con

asesoramiento legal.

La Ley 5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles,
sostiene, en su articulo 13, que la asistencia de los abogados de las partes a

8 GARCIA ALVAREZ, R., El papel de la mediacién en la resolucidon del conflicto individual de
trabajo, Madrid, 2015, pag. 14.
7 GARCIA ALVAREZ, R., El papel de la mediacién en la resolucidon del conflicto individual de
trabajo, Madrid, 2015, pag. 14.
71 GARCIA ALVAREZ, R., El papel de la mediacioén en la resolucidon del conflicto individual de
trabajo, Madrid, 2015, pag. 15.
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cada una de las sesiones de mediacion, de haber varias, sera consensuada con
las partes y el mediador y su inasistencia a alguna de ellas no invalidara el
procedimiento de mediacion cuando asi se haya acordado.

En conclusion, a pesar de que las partes y el mediador son las figuras principales
de la mediacion, existen otros sujetos que, participando en esta o no, influyen en
la resolucién del conflicto, haciendo asi que la mediacion sea un proceso flexible
en el cual, varios individuos ayudan a encontrar un acuerdo satisfactorio para

ambas partes.
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CONCLUSIONES

Actualmente, en Espafia no existe una legislacion que proteja o regule la
mediacidn laboral. A pesar de esto, es cierto que existe la Ley Organica
1/2025, de 2 de enero, de medidas en materia de eficiencia del Servicio
Publico de Justicia, pero en esta podemos observar que solo la garantiza
y normaliza para las controversias civiles y mercantiles, al igual que Ley
5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles.

Sin embargo, y a pesar de que cada comunidad autonoma posee su
propio organismo que se encarga de la mediacion laboral, nosotros
pensamos que se deberia realizar una legislacion mas desarrollada para
fomentar la proteccion de los trabajadores y las empresas en relacion con
la mediacion laboral.

También, si esto se lleva a cabo, aclararia los derechos de cada individuo
al recurrir a un mecanismo de resolucion de conflictos, y ademas,
fomentaria las relaciones laborales mas sanas y consolidadas.

Incluir en todos los convenios colectivos la obligaciéon de acudir a la
mediacién laboral cuando surge un conflicto en las relaciones de trabajo
supondria, a nuestro parecer, un gran avance a la hora de mejorar el
ambiente laboral.

A pesar de que esta obligacién hoy en dia no es existente, la fundacion
ORECLA en su pagina web, explica que aunque el convenio colectivo no
establezca el sometimiento al este, la fundacion puede conocer los
conflictos de aquellas personas que asi lo decidan.

Sin embargo, desde nuestro punto de vista, al tener este derecho
plasmado en el convenio colectivo, las controversias serian mas sencillas
de resolver y estableceria una seguridad para todos los trabajadores, que
se asegurarian tener una oportunidad para reparar los enfrentamientos.
Promover la mediacion dentro de las empresas de mas de 50 trabajadores
jugaria un papel clave dentro de la resolucion de conflictos laborales.

La mediacion preventiva en las empresas podria actuar como un detector
de sefales de desacuerdo o malestar entre los trabajadores y esto nos

permitiria actuar con rapidez para erradicar el problema.
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Si las empresas apostaran por un método de mediacion dentro de los
propios centros de trabajo, esto se traduciria en una relacion laboral mas
sana, basada en la confianza, la comunicacién y la escucha activa, en la
cual los trabajadores se sentirian valorados y respetados a la hora de
expresar sus sentimientos cuando existan elementos en la empresa que
no sean efectivos.

Ademas de que las empresas establezcan una mediaciéon preventiva,
pensamos que seria muy beneficioso promover la figura del mediador
dentro de la empresa. Se podria beneficiar econdmicamente a uno de los
trabajadores de la empresa para que actue como conciliador antes de
llevar a cabo una mediacion preventiva dentro del centro.

Este seria fundamental para auxiliar a las partes antes de que el problema
empeore. Ademas, al ser un empleado mas de la empresa, tendria la
ventaja de conocer el entorno especifico de la empresa y a sus
trabajadores, siempre y cuando esto no suponga un problema para su
neutralidad.

Seria conveniente que para su implantacion el Estado incentivara a los
centros de trabajo que lo establezcan con bonificaciones, especialmente
si la empresa le ofrece formacion especifica para el buen desarrollo de la
mediacidn preventiva en la compafnia.

Es fundamental que se destinen mas recursos a los organismos
autonodmicos de mediacion laboral. Se deberian destinar tanto recursos
humanos: con mas personal al que se pueda recurrir; como tecnologicos:
ofreciendo la mediacién de manera online a aquellas personas con dificil
acceso a este recurso; pero sobre todo, nosotros consideramos que
deberian destinarse mas recursos econdmicos.

En nuestra opinion, dotar a estos organismos de mas financiacion publica
ayudaria a mejorar los servicios que estos ofrecen, a la vez que su
infraestructura. También, fomentaria una formacion continua de los
mediadores, lo que ayudaria a que tengan una capacidad operativa mas
amplia y a mejorar su evaluacion y seguimiento en cada caso de

controversia.
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VI.

VILI.

VIII.

Otro concepto que, al llevar a cabo nuestro trabajo, hemos considerado
que necesita un cambio, es la formacién de los trabajadores en relacion
con la mediacion.

La mayoria de los espafioles desconocen la posibilidad de acudir a este
mecanismo de resolucion de conflictos como una via alternativa y
completamente voluntaria.

Tanto las empresas, como el Servicio Publico de Empleo Estatal (para
aquellas personas desempleadas que estén en busca de trabajo),
deberian ofrecer sesiones formativas e informativas con la finalidad de los
individuos que en algun momento necesiten acudir a la mediacion
conozcan los derechos que poseen en relacion a ella y sepan cémo
acceder a ella.

En el segundo capitulo de nuestro trabajo, hemos investigado sobre una
teoria que trata la mediacion como una ciencia.

A nuestro parecer, seria interesante que los profesionales de esta rama
investigaran la mediacion como una disciplina mas, lo que puede ayudar
a que el sector se especialice y profesionalice con una vision mas técnica.
También creemos que estudiar la mediacidon desde una perspectiva
cientifica hara que se creen modelos tedricos y técnicas sistematicas que
podria beneficiar a su eficacia como método de resolucion de conflictos.
Ademas, la ciencia podria suponer que se introduzcan tecnologias dentro
de la mediacion, lo que podria suponer una mayor rapidez a la hora de
resolver un conflicto.

Seria recomendable para las empresas analizar los casos de mediacion
en los que se vean implicadas. Este estudio nos parece fundamental para
que extraigan de los resultados del proceso de mediacidon unas
conclusiones constructivas.

Se trata de analizar el caso para comprobar en lo que se fallé
internamente en la empresa, ya sea respecto a la gestioén de las personas
y la comunicacion entre la institucion y los trabajadores.

Con la informacion que se extraiga de este estudio se podra mejorar las
carencias que se aprecien en la cultura organizacional, y sera
fundamental para detectar posibles patrones repetitivos de conflictos,

ayudandonos a centralizar la rehabilitacion de los enfrentamientos.
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