
ResoluciÃ³n de conflictos en la empresa: Los modelos de mediaciÃ³n que debes
conocer

DescripciÃ³n

En el Ã¡mbito empresarial, los conflictos son una realidad inevitable. Ya sea por diferencias de
opiniÃ³n, intereses contrapuestos o malentendidos, las disputas pueden surgir en cualquier momento
y afectar negativamente el ambiente laboral y la productividad de una organizaciÃ³n. Ante este
panorama, contar con estrategias eficaces para resoluciÃ³n de conflictos en la empresa de manera
pacÃfica y constructiva se convierte en una necesidad apremiante.

En el mundo empresarial, la capacidad de gestionar y resolver conflictos de manera efectiva es crucial
para el Ã©xito y la armonÃa en los equipos de trabajo. Si estÃ¡s buscando ampliar tus habilidades en
mediaciÃ³n y resoluciÃ³n de conflictos, te tenemos una recomendaciÃ³n especial: nuestro curso 
gratuito de MediaciÃ³n y ResoluciÃ³n de Conflictos. Â¡RegÃstrate hoy mismo y comienza tu
camino hacia la resoluciÃ³n efectiva de conflictos!

Es en este contexto que la
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mediaciÃ³n emerge como una herramienta valiosa para la resoluciÃ³n de conflictos en el entorno
empresarial. La mediaciÃ³n es un proceso de negociaciÃ³n asistida por un tercero neutral, el
mediador, cuyo objetivo principal es facilitar la comunicaciÃ³n entre las partes involucradas y
ayudarles a encontrar soluciones mutuamente aceptables.

En el presente artÃculo, exploraremos en profundidad los distintos modelos de mediaciÃ³n que se han
desarrollado en el Ã¡mbito empresarial. Nos adentraremos en cada uno de ellos, analizando sus
fundamentos, caracterÃsticas y aplicaciones prÃ¡cticas. Asimismo, evaluaremos sus ventajas y
limitaciones, con el fin de brindar una visiÃ³n integral sobre las opciones disponibles para la
resoluciÃ³n de conflictos en las empresas.

La finalidad de este artÃculo es proporcionar una visiÃ³n completa y actualizada sobre los modelos de
mediaciÃ³n en el Ã¡mbito empresarial, con el objetivo de que los lÃderes y profesionales de las
organizaciones puedan tomar decisiones informadas y acertadas al enfrentar y resolver conflictos
internos.

Modelo tradicional lineal (Harvard) de ResoluciÃ³n de
conflictos en la empresa

El modelo tradicional lineal de mediaciÃ³n, tambiÃ©n conocido como el modelo de Harvard, surgiÃ³ en
la dÃ©cada de 1970 en la Universidad de Harvard. Fue desarrollado por Roger Fisher, William Ury y
Bruce Patton en su influyente libro “Getting to Yes: Negotiating Agreement Without Giving In”
(Llegando a un acuerdo: negociar sin ceder).

Este enfoque se basa en la premisa de que los conflictos son problemas a resolver y que las partes
involucradas pueden llegar a acuerdos mutuamente beneficiosos a travÃ©s de la comunicaciÃ³n
efectiva y la negociaciÃ³n. El objetivo principal es alcanzar un resultado justo y equitativo que
satisfaga las necesidades de todas las partes.

Principios y caracterÃsticas principales

El modelo tradicional lineal, basado en una serie de principios y caracterÃsticas fundamentales, se
centra en:

En primer lugar, se enfoca en identificar los intereses subyacentes de las partes involucradas en lugar
de posicionarse en posturas inamovibles. El objetivo es comprender quÃ© motiva a cada parte y
cuÃ¡les son sus preocupaciones y necesidades fundamentales.

AdemÃ¡s, se destaca la importancia de separar a las personas del problema. Es fundamental
distinguir entre las emociones y las relaciones interpersonales y el conflicto en sÃ mismo. De esta
manera, se evita que los sentimientos negativos y las tensiones personales obstaculicen la bÃºsqueda
de soluciones.
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Otro aspecto fundamental es la generaciÃ³n de opciones. Se busca crear un ambiente colaborativo en
el que las partes puedan proponer y explorar diversas alternativas de soluciÃ³n. La idea es ampliar el
abanico de opciones disponibles, fomentando la creatividad y el pensamiento innovador.

Finalmente, el modelo tradicional lineal busca establecer criterios objetivos y justos para evaluar las
propuestas y llegar a un acuerdo. Estos criterios pueden basarse en principios legales, estÃ¡ndares de
la industria o precedentes establecidos. La utilizaciÃ³n de criterios objetivos ayuda a garantizar que la
soluciÃ³n final sea equitativa y aceptable para todas las partes involucradas.

Proceso de mediaciÃ³n segÃºn el modelo Harvard

El proceso de mediaciÃ³n segÃºn el modelo Harvard sigue una estructura lineal y consta de varias
etapas clave.

En primer lugar, se encuentra la etapa de preparaciÃ³n, donde el mediador se reÃºne individualmente
con cada una de las partes. Durante estas reuniones, se busca comprender las preocupaciones,
intereses y objetivos de cada parte. AdemÃ¡s, se establecen las reglas bÃ¡sicas de la mediaciÃ³n y se
acuerda un marco de confidencialidad.

A continuaciÃ³n, se procede a la exposiciÃ³n de problemas, donde cada parte tiene la oportunidad de
expresar su versiÃ³n de los hechos, sus preocupaciones y necesidades. El mediador desempeÃ±a un
papel crucial en facilitar la comunicaciÃ³n efectiva y garantizar que ambas partes sean escuchadas de
manera equitativa.

DespuÃ©s de la exposiciÃ³n de problemas, se da paso a la generaciÃ³n de opciones. AquÃ, se invita
a las partes a identificar y explorar diferentes alternativas de soluciÃ³n. Se fomenta el intercambio de
ideas y se busca encontrar soluciones creativas que satisfagan los intereses de ambas partes
involucradas en el conflicto.

Una vez que se han generado varias opciones, se procede a la etapa de evaluaciÃ³n de opciones. En
esta fase, las partes analizan y evalÃºan las diferentes propuestas a la luz de los criterios objetivos
previamente establecidos. El objetivo es llegar a un acuerdo que sea justo y equitativo para ambas
partes, teniendo en cuenta los intereses y preocupaciones de cada una.

Por Ãºltimo, si se logra alcanzar un acuerdo, se redacta un documento que refleje los tÃ©rminos
acordados. Es importante destacar que las partes pueden decidir si desean que el acuerdo sea
vinculante o no, dependiendo de sus necesidades y circunstancias especÃficas.

Cada etapa cumple un propÃ³sito especÃfico y contribuye a la resoluciÃ³n efectiva y equitativa de los
conflictos en la empresa.

Ventajas del modelo tradicional lineal

El modelo tradicional lineal de Harvard presenta varias ventajas significativas en la resoluciÃ³n de
conflictos empresariales:

a) Enfoque racional: Al centrarse en intereses y opciones, el modelo Harvard promueve un enfoque
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basado en la lÃ³gica y la racionalidad, lo que ayuda a disminuir la influencia de las emociones en el
proceso de mediaciÃ³n.

b) PreservaciÃ³n de la relaciÃ³n: Al separar a las personas del problema, este modelo busca preservar
las relaciones interpersonales, lo que resulta especialmente relevante en el entorno empresarial donde
la colaboraciÃ³n continua es esencial.

c) Empoderamiento de las partes: La generaciÃ³n de opciones y la participaciÃ³n activa de las partes
en el proceso de mediaciÃ³n les brinda un mayor sentido de control y empoderamiento, lo que puede
aumentar la probabilidad de alcanzar acuerdos duraderos.

Limitaciones del modelo tradicional lineal

Sin embargo, el modelo tradicional lineal tambiÃ©n presenta algunas limitaciones:

a) SimplificaciÃ³n de la realidad: Al seguir una estructura lineal, este modelo puede no ser adecuado
para abordar conflictos complejos que involucran mÃºltiples capas de problemas y dinÃ¡micas
interrelacionadas.

b) Ã‰nfasis en la objetividad: La bÃºsqueda de criterios objetivos puede llevar a una sobrevaloraciÃ³n
de aspectos puramente tangibles y cuantificables, dejando de lado consideraciones subjetivas y
emocionales que pueden ser importantes en ciertos casos.

c) Dependencia del poder del mediador: La efectividad de este modelo depende en gran medida de
las habilidades y la imparcialidad del mediador. Si el mediador no es capaz de gestionar
adecuadamente el proceso, el resultado puede verse afectado.

A pesar de estas limitaciones, el modelo tradicional lineal de Harvard ha sido ampliamente utilizado y
ha sentado las bases para el desarrollo de otros enfoques y modelos de mediaciÃ³n en el Ã¡mbito
empresarial. Su enfoque en intereses, generaciÃ³n de opciones y criterios objetivos sigue siendo
valioso en muchos contextos de resoluciÃ³n de conflictos en la empresa.

Modelo transformativo de Bush y Folger de ResoluciÃ³n de
conflictos en la empresa

El modelo transformativo de mediaciÃ³n, desarrollado por Robert A. Baruch Bush y Joseph P. Folger,
se centra en la transformaciÃ³n de las partes involucradas en el conflicto. A diferencia de otros
modelos que buscan resolver el problema especÃfico, este enfoque se enfoca en empoderar a las
partes para que reconozcan y aborden las causas subyacentes del conflicto.

El modelo transformativo se basa en la teorÃa de la transformaciÃ³n del conflicto, que sostiene que el
conflicto puede ser una oportunidad para el crecimiento personal y la mejora de las relaciones. Busca
restaurar la dignidad y el reconocimiento mutuo, fortaleciendo la capacidad de las partes para
comprender y responder a las necesidades y preocupaciones del otro.
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Enfoque en la transformaciÃ³n de las partes involucradas

El modelo transformativo se enfoca en dos aspectos principales de la transformaciÃ³n:

a) Empoderamiento: El modelo busca empoderar a las partes para que asuman un papel activo en la
resoluciÃ³n del conflicto. Se les anima a explorar sus propias necesidades, valores y deseos, y a
comunicarse abierta y honestamente sobre sus preocupaciones.

b) Reconocimiento y empatÃa: El modelo promueve el reconocimiento mutuo y la empatÃa entre las
partes. Se busca que cada parte comprenda las perspectivas y experiencias del otro, lo que puede
generar un mayor nivel de empatÃa y conexiÃ³n emocional.

Fases del proceso de mediaciÃ³n segÃºn el modelo transformativo

El proceso de mediaciÃ³n segÃºn el modelo transformativo consta de las siguientes fases:

a) ReafirmaciÃ³n de la autonomÃa y la competencia: El mediador establece un ambiente seguro y
respetuoso en el que las partes puedan expresar libremente sus preocupaciones y necesidades. Se
fomenta la autonomÃa de las partes para que tomen decisiones informadas y sean responsables de
su propio proceso de transformaciÃ³n.

b) Reconocimiento y validaciÃ³n: El mediador ayuda a las partes a reconocer y validar sus emociones,
experiencias y perspectivas individuales. Se busca generar un sentido de seguridad y legitimidad en
cada parte involucrada en el conflicto.

c) FacilitaciÃ³n del diÃ¡logo: El mediador promueve un diÃ¡logo abierto y constructivo entre las partes,
centrÃ¡ndose en la escucha activa y la comunicaciÃ³n efectiva. Se busca fomentar la comprensiÃ³n
mutua y la empatÃa entre las partes en conflicto.

d) ExploraciÃ³n de opciones: Se invita a las partes a explorar conjuntamente diversas opciones y
soluciones que satisfagan sus intereses y necesidades. Se fomenta la creatividad y la colaboraciÃ³n
en la bÃºsqueda de soluciones mutuamente aceptables.

e) Fortalecimiento de la autonomÃa y la responsabilidad: El mediador fomenta la capacidad de las
partes para tomar decisiones y asumir la responsabilidad de su proceso de transformaciÃ³n. Se busca
promover un cambio duradero en la forma en que las partes se relacionan y abordan los conflictos.

Beneficios del modelo transformativo

El modelo transformativo de mediaciÃ³n ofrece varios beneficios en la resoluciÃ³n de conflictos
empresariales:

a) TransformaciÃ³n personal y relacional: Este enfoque permite a las partes involucradas en el
conflicto experimentar un crecimiento personal y una mejora en las relaciones interpersonales. Se
busca que las partes desarrollen habilidades de comunicaciÃ³n mÃ¡s efectivas y una mayor capacidad
para abordar conflictos futuros de manera constructiva.
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b) Fomento de la empatÃa y el entendimiento mutuo: El modelo transformativo busca promover la
empatÃa y el entendimiento mutuo entre las partes, lo que puede generar una mayor cooperaciÃ³n y
colaboraciÃ³n en el lugar de trabajo.

c) Cambio duradero: A travÃ©s de la transformaciÃ³n personal y relacional, el modelo transformativo
tiene el potencial de generar cambios duraderos en la forma en que las partes se relacionan y
resuelven los conflictos. Esto puede conducir a un ambiente laboral mÃ¡s saludable y productivo a
largo plazo.

consideraciones del modelo transformativo

Es importante tener en cuenta algunas consideraciones al aplicar el modelo transformativo:

a) Necesidad de tiempo: La transformaciÃ³n personal y relacional requerida por este modelo puede
llevar tiempo. Es necesario que las partes estÃ©n dispuestas a comprometerse y dedicar tiempo y
esfuerzo al proceso de mediaciÃ³n.

b) Dependencia de la disposiciÃ³n de las partes: El Ã©xito del modelo transformativo depende en gran
medida de la disposiciÃ³n de las partes a participar activamente y comprometerse con el proceso de
transformaciÃ³n. Si una o ambas partes no estÃ¡n dispuestas a participar de manera constructiva, el
modelo puede resultar menos efectivo.

c) Papel del mediador: El mediador desempeÃ±a un papel fundamental en facilitar el proceso de
transformaciÃ³n. Es importante que el mediador tenga habilidades sÃ³lidas en escucha activa,
comunicaciÃ³n efectiva y manejo de emociones para guiar adecuadamente a las partes hacia la
transformaciÃ³n.

Su Ã©nfasis en el empoderamiento, el reconocimiento y la empatÃa puede conducir a cambios
profundos y duraderos en la forma en que las partes se relacionan y abordan los conflictos en el
entorno laboral.

Modelo circular-narrativo de Sara Cobb de ResoluciÃ³n de
conflictos en la empresa

El modelo circular-narrativo de mediaciÃ³n, desarrollado por Sara Cobb, se basa en la idea de que la
realidad es construida a travÃ©s de narraciones y discursos. Este enfoque reconoce que los conflictos
son fenÃ³menos complejos y socialmente construidos, y busca explorar cÃ³mo las narrativas y los
significados compartidos influyen en la forma en que las partes perciben y abordan el conflicto.

En el contexto de la resoluciÃ³n de conflictos empresariales, el modelo circular-narrativo se centra en
comprender las narrativas individuales y colectivas de las partes involucradas, asÃ como en explorar
cÃ³mo estas narrativas interactÃºan y se entrelazan. Se busca generar nuevas perspectivas y
significados compartidos que puedan contribuir a la transformaciÃ³n del conflicto.
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Enfoque en la narraciÃ³n y la construcciÃ³n de significado

El modelo circular-narrativo se centra en dos aspectos clave:

a) NarraciÃ³n de historias: Se alienta a las partes a contar sus propias historias y a escuchar las
historias del otro. La narraciÃ³n de historias permite a las partes expresar sus experiencias,
emociones y perspectivas de una manera mÃ¡s completa y enriquecedora.

b) ConstrucciÃ³n de significado: El modelo busca explorar cÃ³mo las narrativas individuales y
colectivas influyen en la forma en que las partes interpretan y dan sentido al conflicto. Se busca
identificar y desafiar los significados construidos, y abrir la posibilidad de crear nuevos significados y
perspectivas compartidas.

Etapas del proceso de mediaciÃ³n segÃºn el modelo circular-narrativo

El proceso de mediaciÃ³n segÃºn el modelo circular-narrativo consta de las siguientes etapas:

a) ExploraciÃ³n de las historias individuales: El mediador facilita un espacio para que cada parte
cuente su historia personal y exprese su experiencia del conflicto. Se busca comprender los
significados, las emociones y las percepciones asociadas con esas historias.

b) ExploraciÃ³n de las historias colectivas: El mediador facilita un diÃ¡logo entre las partes para que
compartan y escuchen las historias del otro. Se busca identificar las narrativas colectivas y las
creencias compartidas que influyen en la forma en que se percibe el conflicto.

c) DesafÃo de los significados construidos: El mediador invita a las partes a reflexionar crÃticamente
sobre los significados construidos en torno al conflicto. Se busca identificar y desafiar los supuestos
subyacentes y los patrones de pensamiento que pueden contribuir al conflicto.

d) CreaciÃ³n de nuevas narrativas y significados compartidos: A medida que se exploran las historias
individuales y colectivas, se busca crear nuevas narrativas y significados compartidos que permitan
una comprensiÃ³n mÃ¡s amplia y constructiva del conflicto. Se busca abrir espacio para la creaciÃ³n
de nuevas perspectivas y soluciones.

Reflexiones sobre la aplicaciÃ³n del modelo en la ResoluciÃ³n de conflictos en la
empresa

El modelo circular-narrativo ofrece diversas reflexiones relevantes para la resoluciÃ³n de conflictos
empresariales.

En primer lugar, este enfoque destaca el reconocimiento de la diversidad de perspectivas presentes
en un conflicto empresarial. Valorar y explorar estas diferentes perspectivas y narrativas permite
encontrar soluciones mÃ¡s inclusivas y satisfactorias.

AdemÃ¡s, el modelo promueve la construcciÃ³n conjunta de soluciones, involucrando a todas las
partes en la creaciÃ³n de nuevas narrativas y significados compartidos. Esto implica que las partes
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sean participantes activos en la transformaciÃ³n del conflicto y en la bÃºsqueda de soluciones.

Asimismo, se enfatiza la importancia de la reflexiÃ³n crÃtica en este modelo. Se invita a las partes a
cuestionar los significados y las narrativas construidas en torno al conflicto. Esta reflexiÃ³n crÃtica
abre la puerta a nuevas formas de comprensiÃ³n y a la posibilidad de generar cambios significativos
en las dinÃ¡micas del conflicto.

En este proceso, el mediador juega un papel fundamental como facilitador. El mediador debe ser
capaz de escuchar activamente, cuestionar constructivamente y fomentar la colaboraciÃ³n entre las
partes, para promover un ambiente propicio para la exploraciÃ³n y construcciÃ³n de significado.

Estos elementos contribuyen a un proceso de mediaciÃ³n mÃ¡s inclusivo y transformador, impulsando
la bÃºsqueda de soluciones mÃ¡s satisfactorias y duraderas.

Modelo interdisciplinar de AIEEf y Daniel Bustelo de
ResoluciÃ³n de conflictos en la empresa

El modelo interdisciplinar de mediaciÃ³n, desarrollado por la AsociaciÃ³n Iberoamericana de Entidades
de MediaciÃ³n (AIEEf) en colaboraciÃ³n con Daniel Bustelo, busca integrar diferentes disciplinas y
enfoques en el proceso de resoluciÃ³n de conflictos en el Ã¡mbito empresarial. Reconoce que los
conflictos en las organizaciones pueden ser complejos y multifacÃ©ticos, y requieren de un enfoque
holÃstico y multidisciplinario para su abordaje.

Este modelo se basa en la idea de que la mediaciÃ³n empresarial puede beneficiarse de la
combinaciÃ³n de conocimientos y herramientas provenientes de diversas disciplinas, como el derecho,
la psicologÃa, la comunicaciÃ³n, la gestiÃ³n de conflictos y la negociaciÃ³n. Su objetivo es
proporcionar un marco integral que permita comprender y abordar los conflictos desde diferentes
perspectivas.

IntegraciÃ³n de diferentes disciplinas en la mediaciÃ³n empresarial

El modelo interdisciplinar busca integrar diversas disciplinas en el proceso de mediaciÃ³n empresarial,
aprovechando los aportes de cada una de ellas. Algunas disciplinas que pueden contribuir a este
enfoque incluyen:

En primer lugar, el derecho desempeÃ±a un papel fundamental al comprender el marco jurÃdico en el
que se desarrollan los conflictos empresariales. La incorporaciÃ³n de aspectos legales en la
mediaciÃ³n permite a las partes tomar decisiones informadas y encontrar soluciones que sean
compatibles con la normativa vigente.

AdemÃ¡s, la psicologÃa ofrece una comprensiÃ³n mÃ¡s profunda de los aspectos psicolÃ³gicos y
emocionales involucrados en el conflicto empresarial. Esto facilita la comunicaciÃ³n, la gestiÃ³n de
emociones y la identificaciÃ³n de las necesidades subyacentes de las partes. La psicologÃa aporta
herramientas valiosas para mejorar la comprensiÃ³n mutua y la bÃºsqueda de soluciones
satisfactorias.

La comunicaciÃ³n efectiva es otro elemento esencial en la resoluciÃ³n de conflictos en la empresa. La
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integraciÃ³n de herramientas y tÃ©cnicas de comunicaciÃ³n en la mediaciÃ³n facilita el diÃ¡logo entre
las partes, promoviendo la escucha activa, la claridad en la expresiÃ³n y la construcciÃ³n de acuerdos
sÃ³lidos.

Por Ãºltimo, la gestiÃ³n de conflictos y la negociaciÃ³n ofrecen enfoques y tÃ©cnicas que pueden
ayudar a las partes a identificar intereses comunes, generar opciones creativas y alcanzar acuerdos
mutuamente beneficiosos. Estas disciplinas brindan herramientas prÃ¡cticas para la construcciÃ³n de
soluciones efectivas en el Ã¡mbito empresarial. Al integrar estas disciplinas en el proceso de
mediaciÃ³n, se amplÃan las perspectivas y se fortalece la capacidad de encontrar soluciones sÃ³lidas
y duraderas.

ImplementaciÃ³n del modelo interdisciplinar en la resoluciÃ³n de conflictos en la
empresa

La implementaciÃ³n del modelo interdisciplinar en la resoluciÃ³n de conflictos en la empresa implica
combinar los conocimientos y enfoques provenientes de diversas disciplinas. Para lograrlo, es
importante tener en cuenta las siguientes consideraciones:

En primer lugar, se debe realizar una evaluaciÃ³n exhaustiva del conflicto para identificar quÃ©
disciplinas y enfoques son mÃ¡s relevantes en cada caso. Esto implica comprender las dinÃ¡micas y
causas del conflicto, asÃ como las necesidades y objetivos de las partes involucradas.

AdemÃ¡s, el modelo interdisciplinar permite diseÃ±ar un plan de mediaciÃ³n personalizado que se
adapte a las necesidades especÃficas del conflicto. En cada etapa del proceso de mediaciÃ³n, se
pueden integrar herramientas y tÃ©cnicas provenientes de diferentes disciplinas. De esta manera, se
abordan de manera integral las dimensiones legales, emocionales, comunicativas y negociadoras del
conflicto.

Por Ãºltimo, la implementaciÃ³n efectiva del modelo interdisciplinar requiere de la colaboraciÃ³n entre
profesionales especializados en diferentes Ã¡reas. Es fundamental establecer una coordinaciÃ³n
efectiva y una comunicaciÃ³n fluida entre los mediadores y los expertos de cada disciplina
involucrada. Trabajar en equipo garantiza una perspectiva amplia y enriquecedora, brindando
soluciones mÃ¡s completas y satisfactorias para todas las partes involucradas en el conflicto
empresarial.

ValoraciÃ³n de la efectividad del modelo interdisciplinar en diferentes situaciones
empresariales

La efectividad del modelo interdisciplinar en la resoluciÃ³n de conflictos empresariales puede variar
segÃºn las caracterÃsticas y complejidades de cada situaciÃ³n.

En primer lugar, se debe considerar la naturaleza y complejidad del conflicto. El modelo interdisciplinar
se destaca en situaciones empresariales complejas, donde mÃºltiples dimensiones estÃ¡n
involucradas y se requiere un enfoque holÃstico. Sin embargo, en casos mÃ¡s simples o con conflictos
de menor envergadura, su aplicaciÃ³n puede no ser necesaria.

AdemÃ¡s, la disponibilidad de recursos y especialistas es un factor clave. La implementaciÃ³n del
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modelo interdisciplinar requiere de profesionales especializados en cada disciplina involucrada, asÃ
como recursos adecuados. Es importante evaluar la disponibilidad de estos recursos y la capacidad
de coordinaciÃ³n entre los diferentes expertos.

Asimismo, la aceptaciÃ³n y participaciÃ³n de las partes en conflicto son fundamentales para la
efectividad del modelo interdisciplinar. Las partes deben estar dispuestas a explorar y beneficiarse de
los enfoques y herramientas provenientes de diferentes disciplinas. Su colaboraciÃ³n activa y apertura
facilitarÃ¡ el proceso de resoluciÃ³n de conflictos.

Otros modelos relevantes en la mediaciÃ³n empresarial

AdemÃ¡s de los modelos mencionados anteriormente, existen otros enfoques y modelos relevantes en
la mediaciÃ³n empresarial. A continuaciÃ³n, se presenta una breve descripciÃ³n de algunos de ellos:

Modelo narrativo de John Winslade y Gerald Monk

Este modelo se enfoca en la construcciÃ³n de narrativas alternativas que ayuden a las partes a
reinterpretar su realidad y encontrar nuevas perspectivas en el conflicto empresarial. Se centra en el
diÃ¡logo y la exploraciÃ³n de las historias y creencias subyacentes.

Modelo de mediaciÃ³n facilitativa

Este modelo se basa en la facilitaciÃ³n del proceso de comunicaciÃ³n y negociaciÃ³n entre las partes.
El mediador actÃºa como un facilitador neutral, ayudando a las partes a identificar intereses comunes,
generar opciones y llegar a acuerdos mutuamente satisfactorios.

Modelo de mediaciÃ³n evaluativa

En este modelo, el mediador desempeÃ±a un papel mÃ¡s activo al ofrecer evaluaciones y opiniones
sobre el caso. Se centra en la evaluaciÃ³n objetiva de los argumentos y las posiciones de las partes,
con el objetivo de ayudarles a llegar a una resoluciÃ³n justa y equitativa.

Modelo de mediaciÃ³n transformacional

Este enfoque se centra en la transformaciÃ³n personal y relacional de las partes involucradas en el
conflicto empresarial. Busca generar cambios profundos en la forma en que las partes se relacionan
entre sÃ, fomentando la empatÃa, la comprensiÃ³n y la colaboraciÃ³n.

Comparativa de los diferentes modelos de mediaciÃ³n en la ResoluciÃ³n de
conflictos en la empresa

Cada modelo de mediaciÃ³n tiene sus propias caracterÃsticas y enfoques, y su efectividad puede
variar dependiendo del contexto y las necesidades especÃficas del conflicto empresarial. Al comparar
los diferentes modelos, es importante considerar aspectos como:

a) Enfoque y objetivo: Algunos modelos se centran en la transformaciÃ³n personal y relacional,
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mientras que otros se enfocan en la generaciÃ³n de soluciones prÃ¡cticas. Es importante evaluar cuÃ¡l
es el enfoque mÃ¡s adecuado para abordar el conflicto en cuestiÃ³n.

b) ParticipaciÃ³n de las partes: Algunos modelos enfatizan la participaciÃ³n activa de las partes en la
construcciÃ³n de soluciones, mientras que otros pueden implicar un papel mÃ¡s activo del mediador.
Es fundamental considerar el grado de participaciÃ³n y autonomÃa que se desea otorgar a las partes
en el proceso de mediaciÃ³n.

c) Tiempo y recursos: Al comparar los modelos, es importante evaluar el tiempo y los recursos
necesarios para implementar cada enfoque. Algunos modelos pueden requerir un mayor tiempo de
mediaciÃ³n o la participaciÃ³n de expertos adicionales, lo cual debe ser considerado en el contexto
empresarial.

d) Cultura y contexto organizacional: La elecciÃ³n del modelo de mediaciÃ³n tambiÃ©n debe tener en
cuenta la cultura y el contexto organizacional. Algunos modelos pueden ser mÃ¡s adecuados para
empresas con una cultura colaborativa, mientras que otros pueden ser mÃ¡s efectivos en entornos
mÃ¡s jerÃ¡rquicos o competitivos.

Consideraciones sobre la elecciÃ³n del modelo de mediaciÃ³n adecuado segÃºn
el contexto empresarial

Al elegir el modelo de mediaciÃ³n adecuado segÃºn el contexto empresarial, es importante tener en
cuenta los siguientes aspectos:

a) Naturaleza y complejidad del conflicto: Evaluar la naturaleza y la complejidad del conflicto puede
ayudar a determinar quÃ© modelo de mediaciÃ³n serÃ¡ mÃ¡s efectivo. Algunos modelos pueden ser
mÃ¡s adecuados para conflictos interpersonales, mientras que otros pueden ser mÃ¡s apropiados para
conflictos relacionados con aspectos legales o financieros.

b) Objetivos y necesidades de las partes: Es fundamental comprender los objetivos y las necesidades
de las partes involucradas en el conflicto empresarial. Algunas partes pueden priorizar la
preservaciÃ³n de la relaciÃ³n, mientras que otras pueden enfocarse en la obtenciÃ³n de soluciones
concretas. Elegir un modelo que se alinee con estos objetivos puede aumentar la probabilidad de una
resoluciÃ³n satisfactoria.

c) Recursos disponibles: Considerar los recursos disponibles, tanto en tÃ©rminos de tiempo como de
especialistas, es esencial al elegir un modelo de mediaciÃ³n. Algunos modelos pueden requerir una
inversiÃ³n de tiempo y recursos mÃ¡s significativa, por lo que es importante evaluar la capacidad y
disponibilidad de los mismos.

d) Cultura organizacional y contexto empresarial: La cultura organizacional y el contexto empresarial
influyen en la dinÃ¡mica de los conflictos y en la elecciÃ³n del modelo de mediaciÃ³n mÃ¡s adecuado.
Es importante considerar la cultura de la empresa, los valores organizacionales y la relaciÃ³n de poder
entre las partes al seleccionar el modelo de mediaciÃ³n.
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Cada modelo tiene sus propias fortalezas y enfoques, y elegir el mÃ¡s apropiado puede contribuir a
una resoluciÃ³n exitosa y sostenible del conflicto empresarial.

Conclusiones ResoluciÃ³n de conflictos en la empresa: Los
modelos de mediaciÃ³n que debes conocer

En este artÃculo se han explorado diferentes modelos de mediaciÃ³n en la resoluciÃ³n de conflictos
en la empresa. Se han presentado el modelo tradicional lineal (Harvard), el modelo transformativo de
Bush y Folger, el modelo circular-narrativo de Sara Cobb, el modelo interdisciplinar de AIEEf y Daniel
Bustelo, asÃ como otros modelos relevantes en la mediaciÃ³n empresarial.

El modelo tradicional lineal (Harvard) se enfoca en la negociaciÃ³n basada en intereses, mientras que
el modelo transformativo se centra en la transformaciÃ³n personal y relacional de las partes
involucradas. El modelo circular-narrativo destaca la importancia de la narraciÃ³n y la construcciÃ³n de
significado, y el modelo interdisciplinar busca integrar diferentes disciplinas en la mediaciÃ³n
empresarial.

AdemÃ¡s, se mencionaron otros modelos como el modelo narrativo, el modelo facilitativo, el modelo
evaluativo y el modelo transformacional, que tambiÃ©n son relevantes en la mediaciÃ³n empresarial.

Importancia de seleccionar un modelo de mediaciÃ³n acorde a las necesidades
de la empresa

Es de vital importancia tener en cuenta que seleccionar un modelo de mediaciÃ³n adecuado a las
necesidades especÃficas de la empresa y del conflicto en cuestiÃ³n es fundamental. Cada modelo
cuenta con caracterÃsticas, enfoques y fortalezas propias. Por lo tanto, elegir el modelo correcto
puede ser clave para facilitar la resoluciÃ³n del conflicto, fomentar la comunicaciÃ³n efectiva, preservar
las relaciones laborales y generar soluciones duraderas.

Al momento de elegir un modelo de mediaciÃ³n, resulta esencial considerar diversos factores. Entre
ellos, se encuentra la naturaleza misma del conflicto, los objetivos y necesidades de las partes
involucradas, los recursos disponibles y la cultura organizacional. Evaluar cuidadosamente estos
aspectos contribuirÃ¡ a determinar cuÃ¡l es el enfoque mÃ¡s adecuado y efectivo para abordar el
conflicto empresarial de manera exitosa.

Perspectivas futuras y recomendaciones para la aplicaciÃ³n de modelos de
mediaciÃ³n en el entorno empresarial

En el futuro, se espera que la mediaciÃ³n empresarial siga evolucionando y adaptÃ¡ndose a las
necesidades cambiantes de las organizaciones. Para lograrlo, se recomienda tomar en consideraciÃ³n
las siguientes acciones:

En primer lugar, es importante promover la conciencia y el conocimiento de los diferentes modelos de
mediaciÃ³n en el entorno empresarial. Esto permitirÃ¡ a las empresas y a los profesionales
involucrados en la resoluciÃ³n de conflictos contar con herramientas y enfoques mÃ¡s amplios y
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eficaces para abordar los desafÃos que surjan.

AdemÃ¡s, se recomienda fomentar la formaciÃ³n y capacitaciÃ³n en mediaciÃ³n empresarial. Esto
aplica tanto para mediadores profesionales como para los lÃderes y gestores dentro de las
organizaciones. La comprensiÃ³n de los modelos de mediaciÃ³n y su aplicaciÃ³n adecuada puede
contribuir a una gestiÃ³n mÃ¡s efectiva de los conflictos en el entorno empresarial, promoviendo un
clima laboral mÃ¡s armonioso y productivo.

Asimismo, es fundamental promover la investigaciÃ³n y el desarrollo de buenas prÃ¡cticas en la
mediaciÃ³n empresarial. Esto implica buscar constantemente la mejora y la actualizaciÃ³n de los
modelos existentes. AsÃ como identificar nuevas formas innovadoras de abordar los conflictos en el
Ã¡mbito empresarial. La investigaciÃ³n puede ayudar a comprender mejor las dinÃ¡micas de los
conflictos y a desarrollar estrategias mÃ¡s efectivas para su resoluciÃ³n.

Por otro lado, se debe fomentar la colaboraciÃ³n entre profesionales de diferentes disciplinas en la
mediaciÃ³n empresarial. La integraciÃ³n de enfoques interdisciplinarios, como el legal, el psicolÃ³gico
y el de gestiÃ³n, puede enriquecer el proceso de mediaciÃ³n y brindar soluciones mÃ¡s completas y
satisfactorias para las partes involucradas.
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