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CONSIDERACIONES PREVIAS

Se hace constar que este documento es un acercamiento al estado de la cuestiéon
de la mediacion en la Universidad y tiene, Gnicamente, el valor de un informe técnico,
no publicable, que se apoya en otros estudios y aportaciones. En algunos casos, se
reproducen, debidamente referenciados, textos de otros trabajos y publicaciones.

GLOSARIO

De manera coloquial, la palabra mediacién se utiliza para describir actividades que
no son, necesariamente, lo que es realmente la mediacion de conflictos. La palabra
mediacion se aplica a otros campos donde su significado es otro. Por ejemplo:
mediacion de seguros, mediacién cultural, mediacion inmobiliaria, mediacion de la
informacioén, etc. Por otro lado, la mediacion de conflictos se confunde, en muchas

ocasiones, con otras acepciones como arbitraje, conciliacién y facilitacion.

El arbitraje

“En ocasiones, de manera coloquial, se habla del mediador o mediadora como de un
arbitro y nada mas lejos de la realidad. Ademés de las diferencias procedimentales, el
tercero en el arbitraje, generalmente un profesional especializado en la materia del
litigio, tras escuchar las argumentaciones de las partes emite un laudo que es de
obligado cumplimiento por los implicados en el conflicto” (Rosales y Garcia Villaluenga,
2025, pag. 521).

La conciliacion

La conciliacion puede tener diferentes caracteristicas en Europa y en
Latinoameérica. No obstante, se acepta que la conciliacion es un proceso en el que un
tercero imparcial, escuchada las partes confrontadas, aporta sugerencias,
recomendaciones y opciones, no vinculantes, para ayudar a los implicados a acordar

una salida al conflicto (Rosales y Garcia Villaluenga, 2025).
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La negociaciéon

Aunque, en algun momento histérico, se haya considerado la mediacion como una
negociacién asistida por un tercero, la mediacion no es un proceso de negociacion,
aunque ésta pueda implementarse en algunos momentos y etapas de la mediacion. Las
diferencias fundamentales entre negociacion y mediacion es que la primera se realiza
sin la necesaria intervencion de un tercero y se buscan posibles “espacios” comunes
donde lograr acuerdos, generalmente, sobre objetivos o temas sustantivos (cuestiones
tangibles, mensurables y concretas). El acuerdo resultara, entonces, del “toma y daca”
de concesiones mutuas basadas en la percepcion de las partes sobre el balance
satisfactorio de coste-beneficios. Evidentemente, la negociacion tiene poca cabida en
procesos donde los objetivos son relacionales o reparadores.

La “facilitacion”

Este concepto, utilizado en este contexto, hace referencia a una actividad de base
“intuitiva” que cualquier persona puede desempefiar en situaciones de conflicto. Algunas
personas poseen ciertas habilidades sociales y persuasivas que les permiten
desempeniarla, en algunos casos, con destreza, pero, en ocasiones, perjudican y
agravan las situaciones de conflicto. La facilitacion es dialogar con las personas
confrontadas para favorecer la comunicacion entre ellas y ayudar a identificar sus
posiciones. Generalmente, los facilitadores terminan aportando valoraciones y opiniones
respecto al conflicto, y como resolverlo. No sigue un procedimiento determinado y la
persona facilitadora actla siguiendo su propio pensamiento heuristico y apreciaciones,
no desarrolldndose procesos de andlisis del conflicto. En ocasiones se interpreta,

erréneamente, la facilitacion como una “especie” mediacion informal o “light”.

La mediacion de conflictos o intervencién medidora

La mediacion es un “proceso estructurado vy flexible, de intervencion no invasiva
psicolégicamente, donde se asiste a personas 0 grupos en situacion de conflicto para
construir un “espacio” de comunicacion positiva, eficiente y no hostil, donde la persona

mediadora promueve la empatia, el reconocimiento del oponente y el desarrollo de una
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comprension alternativa del conflicto. La persona mediadora carece de capacidad de
decisibn y no aporta soluciones, organiza y disefia el proceso mediador,
(independiente que la finalidad sea formal o “informal’) sus objetivos, metodologias y
técnicas, pudiendo incluir procedimientos de negociacion, segun las necesidades de las
personas mediadas. El procedimiento promueve que las personas implicadas

encuentren por si mismas un acuerdo” (Rosales y Garcia Villaluenga, 2025).

Las expresiones de mediacion formal e informal o intermediacién son del todo
inadecuadas y llevan a confusion. La mediacion es solo mediacion y es una actividad
profesional que sigue unos determinados patrones éticos y procedimentales que puede
tener diferentes finalidades y contextos.

La convivencia organizacional

Otro concepto que es necesario delimitar es el de Convivencia. “Como bien sefiala
Giménez (2005) coexistir es sencillo, viene dado, mientras que convivir es complejo y
requiere aprendizaje. Convivir es fundamentalmente respetar y tolerar las diferencias
con los otros y tener la capacidad de escuchar, reconocer, respetar y apreciar a los
demas (Naciones Unidas, 2024). En su sentido mas deseable, es un proceso continuo
de construccion y aprendizaje intersubjetivo de conocimientos compartidos y empatias
mutuas, con respeto a los valores, a las percepciones y las creencias, configurando, por
ende, la otredad, la cohesién del grupo y el “nosotros”. Con ello se manifiestan los
comportamientos de respeto, tolerancia y, sobre todo, de consideracion y
reconocimiento del otro, del contrario, de lo diferente, de lo opuesto” (Rosales,

Rodriguez y Jiménez-Malki, 2005, pag. 541)

Especificamente la convivencia organizacional no es, por supuesto, la ausencia de
reclamaciones quejas o denuncias, tampoco la aparente ausencia de conflictos, es un
término mas amplio. Hace referencia a la calidad de las relaciones interpersonales y
profesionales, horizontales y verticales, entre los miembros de una organizacion, en este
caso la comunidad universitaria. Un clima de convivencia positivo se caracteriza por
relaciones basadas en el repecto, la tolerancia, la comunicacion colaborativa y sistemas
eficientes y constructivos de deteccion y resolucion de conflictos (visibles o no). La
organizacion promueve la existencia de procedimientos, normas proactivas y la

asignacion de responsables para la gestion de la convivencia y de los conflictos de

4



Red de Comisiones de Convivencia Universitaria de la Conferencia de
Rectores de la Universidades Espafiolas (CRUE)

Subgrupo de Trabajo de Mediacidn Universitaria (SUGMU)

manera eficiente y agil. La calidad de la convivencia tiene incidencia directa y favorable
en el bienestar subjetivo, la salud psicoldgica y la satisfaccion de los miembros de la
organizacién, mejorando, con ello, la productividad, la motivacion, la creatividad, el

trabajo de equipo, la cohesién y el “engagement” (compromiso con la organizacion).
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1. INTRODUCCION

1.1. Contextualizacion

Ciertamente, como subrayan Rosales y Garcia Villaluenga (2019), el conflicto es
inherente a la naturaleza humana y la Universidad al ser una organizacion poliédrica,
compleja y en constante cambio, no sélo no es ajena a él, sino que, por sus
caracteristicas, puede favorecer determinadas dinAmicas conflictivas que es necesario
abordar y prevenir por la propia salud y eficiencia de la organizacién. La Universidad
mantiene una estructura organizativa formal en la que se desarrollan diferentes procesos
organizativos dindmicos, en algunos casos grupales, en otros personales, con algunos
aspectos proximos al job crafting. Por tanto, conviven, en permanente friccion,
estructuras y normas formales con otras informales o tacitas ademas de establecerse

dindmicas de relacién horizontales con otras verticales.

El desarrollo democrético de la Universidad y una mayor conciencia de derechos ha
incidido en el incremento de los conflictos y en su complejidad, manifestandose en
reclamaciones, quejas y denuncias. Sin embargo, la respuesta de la organizacion
universitaria a esta situacibn se ha basado, generalmente, en procedimientos
tradicionales vinculados casi exclusivamente en la aplicacion del régimen disciplinario

(Garcia Villaluenga y Vazquez de Castro, E. 2013).

En general, en las organizaciones complejas presentan diferentes resistencias para
la implementacion de procedimientos relativos a la mediacion. Rosales, Rodriguez y

Jiménez- Malki (2025) sefialan tres tipos de resistencias:

e Las organizaciones tienen dificultades para desarrollar procesos de cambios en
sus procedimientos tradicionales. Podemos decir que, en muchos temas y por
supuesto en la manera de abordar los conflictos, se observa una “inercia
estructural” al continuismo.

e En segundo lugar, encontramos las resistencias que son consecuencias de
creencias erroneas e “intuitivas “sobre la mediacion.

e Las derivadas al percibir a la mediacion como una amenaza por perdida de
control y poder. El conflicto es, en muchos casos, un instrumento de “poder” y se
percibe la mediacién como una forma de externalizar los conflictos y sacarlos del

ambito “privado” y visibilizarlos para su mejor gestion. Ademas, la mediacion
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como proceso imparcial no es controlable por las jerarquias formales o por los
poderes tacitos o implicitos que se mueven en los diferentes espacios

organizacionales.

Por otra parte, en la Universidad aparecen otras especificidades organizativas y
laborales. Se desarrollan roles profesionales simultaneos, por ejemplo; un/a docente
puede compartir la asignatura, cargos de responsabilidad o gestién y ser miembro de
equipos de investigacién al mismo tiempo. Es un ambito profesional competitivo donde
los procedimientos y pardmetros son exigentes y rigurosos. Ademas, es un contexto
donde conviven distintas generaciones de personas con interrelaciones frecuentes que,

en ocasiones, pueden ser dificiles (Garcia Villaluenga, 2009).

En definitiva, podemos decir que la realidad conflictual y los problemas de
convivencia es un campo mayor que las sustanciadas en las quejas, denuncias y
reclamaciones, pudiéndose asumir, errbneamente, la identificacion de los problemas de
convivencia con dichas denuncias y reclamaciones. Como apuntan Rosales, Garcia-
Villaluenga y Farifia (coord.) (2022) “Por ello, y por otras causas, los conflictos cotidianos

de las instituciones universitarias quedan, muchas veces, invisibilizados (Pag., 45)”.

1.2. Antecedentes

Como sefialan Rosales, Garcia Villaluenga y Farifia (coord.) (2022), la mediacion es
una de las expresiones de innovacién social que entronca con la Cultura de la Paz (ONU,
1998, Resolucion A/52/13). Esta resolucién pone en valor la utilizacion de la mediacién
y de los procedimientos positivos y cooperativos para resolver y prevenir los conflictos
interpersonales y sociales. Se resalta, ademas, la necesidad de potenciar procesos
educativos, comunitarios y sociales para promover valores y actitudes orientados a la

convivencia y la paz para resolver controversias.

La Ley 27/2005, de 30 de noviembre, de fomento de la educacién y la cultura de la
paz, resalta la importancia y trascendencia del desarrollo de los fines de la Cultura de la
Paz en los &mbitos educativos, y promover, entre otras, la formacion en técnicas de
resolucion de conflictos y en mediacion, incluyéndolas, si es posible, en asignaturas o

en contenidos curriculares.
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Diversas Comunidades Autbnomas han desarrollado normativas para la promocién
y el desarrollo de la convivencia y la mediacion en los contextos educativos no
universitarios, por lo que se hacia imprescindible un marco juridico para la implantacién
de la cultura de la paz y la mediacion en el ambito universitario. La Ley 3/2022, de 24

de febrero, de Convivencia Universitaria, viene a cubrir ese vacio (pags. 17 y 18)”.

La publicacion de la Ley 3/2022, de 24 de febrero, de Convivencia Universitaria (en
adelante, Ley 3/2022), representa en verdadero reto para las universidades. En su
preambulo, indica que la universidad es un espacio de y para el fomento de la
convivencia. En su Titulo Preliminar y Titulo I, se sefiala que la Ley tiene por objeto
establecer las bases de la convivencia en el &mbito universitario, fomentando, bajo la
responsabilidad de las universidades, la utilizacion preferente de modalidades
alternativas de resolucién de conflictos con especial énfasis en la mediacion para
gestionar las confrontaciones que pudieran aparecer en el desarrollo de la docencia, la
investigacion y la transferencia del conocimiento. Por otro lado, la Ley 3/2022 de
Convivencia Universitaria no especifica en ningun articulo cuando la mediaciéon no es
viable. No obstante, se puede inferir que la mediacién no es viable en situaciones de
violencia, acoso, discriminacion, fraude académico o deterioro del patrimonio de la
universidad o que pudieran ser constitutivos de delito. No obstante, se propone
estudiar y acordar entre las universidades una mejor delimitacion de los criterios
especificos de exclusion de la mediacion. Esta precisién incrementaria la

seguridad juridicay evitaria derivaciones indebidas.

En otro orden de cosas, se deroga el Decreto de 8 de septiembre de 1954, por el
que se aprueba el Reglamento de Disciplina Académica de los Centros Oficiales de
Ensefianza Superior y de Ensefianza Técnica dependientes del Ministerio de Educacion
Nacional y se sefiala, ademas, como normativas de referencia a la LOSU (Ley Organica
2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario), a la LOU (Ley Organica 6/2001, de
21 de diciembre), el Estatuto del Estudiante (Real Decreto 1791/2010, de 30 de
diciembre), la Ley de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género (Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre) y la de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo).
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Siguiendo el trabajo de Rosales, Garcia Villaluenga y Farifia (coord.) (2022), es
necesario resaltar que la Ley 3/2022 sefiala, con intencién inspiradora, los siguientes
presupuestos:

e La Ley no pretende ser Unicamente una referencia normativa para abordar
cuestiones disciplinarias, mas bien se orienta a la necesidad para realizar una
transformacion de la cultura organizacional en la Universidad, requiriendo a las
universidades la creacion de las Comisiones de Convivencia y un reglamento al

respecto.

e En efecto, la Ley de convivencia universitaria plantea un cambio de enfoque en
el tratamiento de los conflictos y la gestién de la convivencia. En el preAmbulo
de la Ley, se indica que las universidades deben desarrollar actuaciones que
promuevan la convivencia activa. Por esta expresion se entiende que la

convivencia va mas alla que cohabitar en un espacio 0 en una organizacion.

e Laconvivencia activa en la universidad promueve una comunidad de convivencia
positiva y una organizacion saludable basada, entre otros, en valores de
igualdad, de tolerancia y disposicion empatica, fomentando la comunicaciéon
constructiva y no agresiva, la corresponsabilidad, la honestidad y la actitud

cooperativa para resolver los conflictos y las controversias.

e La Ley pone el énfasis en potenciar la perspectiva educativa, restaurativa y
sanadora frente a las medidas sancionadoras de la mencionada Ley, lo que
implica que, en ocasiones, seran necesarias intervenciones gue no son
indefectiblemente de mediacion o metodologias avanzadas de mediaciéon. Esto
nos lleva a la necesidad que, previa a cualquier intervencién, una persona

experta en la materia tendra que hacer un adecuado analisis de conflicto.

Por otro lado, como sefialan Rosales y Garcia Villaluenga (2019), la Universidad es
una comunidad educativa de convivencia que debe ser innovadora e inspiradora para la
sociedad, sobre todo, siendo una de sus funciones la transferencia de conocimiento. La
Universidad debe transpirar e inspirar estos valores asociados a la convivencia pacifica
y constructiva en sus procesos organizativos y en las relaciones académicas y
personales para desarrollar relaciones positivas y productivas, creando con todo ello,

valor social.
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Finalmente, hay evidencias que avalan que la adecuada gestién de conflictos en
los contextos organizativos mejora los resultados de desempefio, la motivacion y la
productividad y creatividad (Bodtker y Jameson, 2001; Kuhn y Poole, 2000) favoreciendo
a su vez la salud psicolégica de las personas que la componen (Salanova, 2008) siendo,

ademas, una herramienta relevante para la Prevencion de Riesgos Laborales.

1.3. Objetivo general del trabajo desarrollado

Realizar un andlisis general para establecer conocimientos compartidos sobre la
conceptualizaciébn de la mediacion y exponer la situacién de la mediacién en las
universidades espafiolas para formular propuestas que puedan mejorar su aplicabilidad
y eficiencia, proponiendo criterios sobre la formacién necesaria para el ejercicio de la
mediacion universitaria que permitan su implementacion con parametros y estandares

similares.

2. ANALISIS Y RESULTADOS

2.1. Datos y dificultades relevantes

En general, podemos decir que, si bien son abundantes las publicaciones y estudios
sobre la mediacién de conflictos sobre todo en sus aplicaciones en los ambitos juridicos,
lo cierto es que los trabajos sobre la mediacion en contextos universitarios son escasos,
tanto desde el punto de vista conceptual y epistemolégico como desde el enfoque

aplicado.

Buena parte de la literatura sobre la mediacion se enmarca en el &mbito juridico civil,
en temas de separaciones y divorcios, y mercantil, haciendo referencia a modelos de
mediacion basados en la negociacion de intereses. Sin embargo, la mediacion
universitaria se sitia evidentemente en la mediacion organizacional que tiene

caracteristicas propias.

Un problema adicional es que, en este campo del conocimiento, se utilizan
conceptos como mediacién y conflicto con acepciones que pueden tener importantes

matices diferenciadores segun el enfoque epistemoldgico y aplicado que consultemos.
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Un reto importante es que los que trabajamos en este ambito tengamos un conocimiento

compartido que nos permita entendernos con mayor facilidad.

Ademas, se observa que la perspectiva de la mediacion en las normativas de
convivencia de las universidades es diversa y conceptualmente distante. A lo largo de
este analisis, se observard la multiplicidad de orientaciones de la mediacion de
conflictos. Esto se ve afectado, l6gicamente, por las diferencias formas de entender lo
que es la convivencia y lo que deberian ser las acciones a desarrollar de convivencia

activa sefialadas en el preambulo de la Ley de Convivencia Universitaria.

A todo lo dicho subyace una determinada forma de entender el conflicto y, por tanto,
como abordarlo en un contexto organizacional complejo con diferentes sectores
(docentes, alumnado, investigadores y el personal técnico, de gestion y de
administracién y servicios) y con un tipo de relaciones, ya mencionadas, que les son

propias y peculiares.

En efecto, el enfoque que se plantee sobre el conflicto se traslada a las formas de
entender la mediacion, su aplicacion y objetivos (Rosales y Rodriguez, 2025).
Ciertamente, por la palabra conflicto podemos entender diferentes acepciones: como un
proceso intrapersonal fruto de las tensiones psicologicas, como un proceso social debido
dindmicas del poder de las estructuras y organizaciones sociales y politicas y, por Gltimo,
como resultado de las interacciones interpersonales. Légicamente, este informe en

centra en esta Ultima acepcion.

Solo como un breve apunte y siguiendo el trabajo de Rosales y Rodriguez (2025),
en la bibliografia podemos encontrar, fundamentalmente, dos concepciones sobre el

conflicto interpersonal: la perspectiva lineal o clasica y la interactiva.

“La perspectiva lineal define el conflicto interpersonal como el resultado de las
percepciones, de las personas implicadas, que estiman que sus objetivos, intereses y
aspiraciones estan siendo amenazados pues son divergentes e incompatibles con los
de las otras personas involucradas (Bush y Folger, 1994; Rubin y Pruit, 1994). En este
planteamiento, los desencadenantes de los conflictos son la apreciacion de
incompatibilidad de intereses y la interdependencia en donde se percibe que la otra parte
contendiente tiene capacidad de interferir en la consecucion de esos objetivos. Kolb y

Putnam (1992) sefialan que este enfoque tiene profundas limitaciones y resaltan
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la necesidad de diferenciar el conflicto de otras situaciones cotidianas de desacuerdo
sobre apreciaciones, opiniones y decisiones que, incluso, pueden manifestarse en

interacciones competitivas y que no son, necesariamente, un conflicto.

En la perspectiva interactiva, se pone de relieve el papel dinamizador, en los
conflictos interpersonales, de la intersubjetividad, configurada a través de la
comunicacion en que interactian las subjetividades de las personas, creandose
significados y cogniciones de intencionalidad, de percepciones disposicionales

(caracteristicas personales) y del estado de animo del otro (Coelho, 2012)”

En definitiva, es evidente que en la Universidad hay conflictos motivados por
discrepancias en sus intereses de las personas confrontadas, pero también es cierto
que, en el contexto universitario, por las caracteristicas especificas, aparecen conflictos
dinamizados, entre otros, por los juegos de poder abusivo, la pugna de vanidades, la
maledicencia intencionada o la envidia, dando como resultado diferentes tipos de
conflictos: unos manifiestos, otros solapados y muchos sumergidos (Rosales, 2022).

2.2. Los conflictos en la universidad

Conocer y clasificar los tipos de conflictos en la universidad tiene una
importante utilidad para establecer, en el futuro, protocolos de gestién y actuacion
adaptados a cada modalidad de confrontacién, constituyendo procedimientos

eficientes que estén apoyados en evidencias.

Los conflictos en la Universidad tienen diferentes “espacios” de origen y desarrollo y
se hacen patentes en las relaciones de los diferentes sectores de la comunidad
universitaria. Los conflictos de la Universidad pueden ser muy diversos. En este caso,
seguiremos la propuesta al respecto de Rosales, Garcia-Villaluenga y Farifia (coord.)
(2022) que formulan un acercamiento clasificatorio detallado, probablemente no

definitivo, con los siguientes tipos conflictos:

“Tipo 1. Los conflictos interpersonales

Son conflictos cuyo pronto tratamiento ofrece altas probabilidades de resolucion,
aunque, también, es uno de los tipos que tienen mas posibilidades de cronificacion. Son
conflictos que empiezan muchas veces con una discrepancia objetiva sobre una tarea,

un hecho o circunstancia, pero se complejizan a causa de malos entendidos,
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informaciones incorrectas, por efecto de maledicencia de terceros, rumores, problemas
de comunicacion y por percepciones mutuas erréneas o0 estereotipadas que,
generalmente, se acompafian de conductas defensivas que van escalando y generando
respuestas emocionales cada vez mas intensas, al menos en sus primeras etapas de
evolucion. Ademas, en el &mbito universitario, estos conflictos se recrudecen por la

busqueda de alianzas de terceros.

Tipo 2. Conflictos de intereses y por temas de gestion de trabajo

Estos conflictos se declaran sobre todo en las relaciones laborales del PDI y del
PTGAS. Surgen al percibirse incompatibilidad, a veces objetiva, con respecto a los
intereses o0 necesidades en los recursos disponibles o bien en las relaciones propias de
las dinamicas laborales (distribucion de tareas, estilos de las personas al abordar los
cometidos del trabajo, discrepancias con los flujos o sistematicas de las tareas,
interpretacion de normativas, etc.). En muchas ocasiones, estos conflictos estan en un
estado latente o solapados y solo se hacen ostensibles en situaciones concretas y por
‘rozamientos” de diferente intensidad. No obstante, estos conflictos irdn evolucionando
hacia otras etapas mas complejas que terminan afectado al clima laboral y a la

convivencia.

Tipo 3. Conflictos por rupturas académicas

Estas desavenencias se hacen patentes en los procesos de ruptura y disolucién
de las relaciones académicas y relativas a la investigacion (escisiones de equipos de
investigacion, o ruptura ente directores/as con sus doctorandos, etc.). En realidad, son
conflictos donde se combina el tipo 1 y el tipo 2, antes descritos. Por tanto, en estas
confrontaciones, hay un fuerte componente interpersonal donde entran en juego
intereses, percibidos como incompatibles, sobre el reparto de los recursos o incluso de
la distribucion de la autoria o del conocimiento desarrollado mientras se mantuvo la

relacion.

Tipo 4. Conflictos relativos a las relaciones docentes-alumnado

Son conflictos comunes entres docente y alumnado debido a falta de buenas
practicas, a una comunicacion irrespetuosa, autoritaria y/o hostil y, en general, la
interpretacion contradictoria sobre la gestion de las relaciones docente-alumnado sobre

criterios de examen, gestién de la clase, comportamientos disruptivos o inadecuados,
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decisiones arbitrarias, expectativas frustradas del alumnado con respecto a la formacién

recibida, etc.

Tipo 5. Conflictividad monodual

Probablemente no tiene una alta frecuencia, sin embargo, son reiterativos y
generan un desgaste en los sistemas tradicionales de gestion de conflictos y sus
responsables. En esta modalidad de conflictividad participan dos o mas personas donde
una de ellas es la protagonista y motivadora del antagonismo. Estas personas muestran
una alta susceptibilidad y sensibilidad (Rosales y Garcia-Villaluenga, 2019) por sentirse
amenazadas por las actitudes y conductas de compaferos/as debido, en muchas
ocasiones, a una recurrencia de episodios de confrontacién en el contexto universitario.
Estos estados de sensibilidad dinamizan la generacion de nuevos conflictos, incluso con
diferentes motivos y personas e independientemente de que cambien de contexto o de
comparieros/as. Hay que tener en cuenta también que, en algunos casos, estos
conflictos toman una forma instrumental; que, como hemos descrito
anteriormente, se refiere a la magnificacion artificial de las confrontaciones por

motivaciones estratégicas o por intereses concretos.

Tipo 6. Conflictos sin partes

Estos conflictos se refieren a comportamientos individuales puntuales, de
cualquier miembro de la comunidad universitaria, que afectan, en diferente grado, a la
institucion y en ellos no aparecen necesariamente dos partes o es dificil identificarlas de
manera concreta. A modo ilustrativo, podemos poner como ejemplos los siguientes:
cuando una persona hace un comentario publico, absolutamente inadecuado o falso,
que afecta a la Comunidad Universitaria, 0 en los casos en que una persona fruto de un
momento de ofuscacién u otro motivo, realiza una accién deliberada que produce la
rotura o pérdida de un bien de la Universidad. Independientemente de las
responsabilidades que pudieran corresponder por estos comportamientos, puede
habilitarse, en linea con el espiritu de la Ley, una via de reparacion y restauracion, moral

y material, ademés de educativa.

Tipo 7. Los conflictos estructurales
Este tipo de disputas esta originado por problemas en el funcionamiento de algunas

estructuras u 6rganos de la institucion. De manera mas precisa, podemos sefialar, entre
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otros, el inadecuado uso de las relaciones jerarquicas y de gestién del liderazgo,
normativas disfuncionales que generan conflictos reiterados en su aplicacion,
inadecuada organizacion de los flujos y sistemas de trabajo y de planificacion en relacion

con los objetivos, etc.

Tipo 8. Conflictos entre érganos de la institucién

Los diferentes 6rganos de la universidad no son ajenos a los conflictos y en
ocasiones se producen desavenencias dentro de las instituciones (entre
Departamentos, intradepartamentos o entre Centros y Facultades, etc.). Son conflictos
que entran, muchas veces, en la descripcién del tipo 2, pero que, en ocasiones, se
presentan en forma multidual y multiparte.

Estos conflictos, generalmente, tienen una base objetiva de discrepancia, como los
gue derivan debido a diferentes interpretaciones de una normativa o por deficiencias en
la misma al no contemplar algunas circunstancias que van surgiendo o son

sobrevenidas en el funcionamiento de los 6rganos.

Tipo 9. Los conflictos derivados de la cultura organizacional
Todas las organizaciones, incluidas las universitarias, estan imbuidas de valores
implicitos que se manifiestan en comportamientos, habitos y usos. Estos valores
implicitos son creencias y actitudes no explicitas que afectan a la cotidianidad de las
organizaciones. La cultura de la gestibn de conflictos estd concebida desde la
perspectiva de litigio y de ganar al oponente. La Ley de Convivencia Universitaria nos
invita a cambiar este paradigma cultural hacia un enfoque mas constructivo y justo de la
gestion de la convivencia y la resoluciéon de conflictos y esto requiere una apuesta
decidida por parte de las universidades para implementar ese cambio cultural que va a
trascender, con seguridad, a la sociedad. Este trabajo estd motivado por esta necesidad.
Por otro lado, los conflictos de este tipo emanan, también, de los cambios
organizativos, de procedimientos o de funcionamiento conocido que se proponen en una
institucion, provocando resistencias y oposicion, aunque no necesariamente se

convierten en conflictos de convivencia.

Tipo 10. Conflictos sociopoliticos
Los conflictos politicos o sociales que alcanzan a la universidad ya los sectores
de la comunidad universitaria pueden plantear estas divergencias o cuestiones en su

propio &mbito. También podemos afadir, en esta tipologia, los conflictos, que se derivan
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por la gestidbn universitaria en relacion con determinadas decisiones que generan
reivindicaciones en algun sector de la comunidad universitaria que se ve afectada. Estos
conflictos no son de convivencia, pero, en algunos casos, pueden afectarla seriamente.
No obstante, este tipo de conflictos se gestionan desde la negociacién con las
representaciones (sindicales o del estudiantado), legalmente reconocidas, no siendo
descartable la intervencion mediadora a solicitud de las partes implicadas.

Tipo 11. Conflictos por las diferentes formas de acoso

Estas situaciones requieren una evaluacion correcta y precisa y deben tener, en
nuestra opinién, sus propios protocolos de tratamiento y gestidn, pues, en algunos
casos, pueden ser catalogadas como posibles delitos. Es presumible que estos
protocolos sean recogidos en las normativas de convivencia de cada universidad. No
obstante, hemos planteado, en este manuscrito, que la mediacién no es aplicable en los
casos de acoso sexual o por razén de sexo. En el resto de las casuisticas de este tipo
de conflictos, deberé valorarse cuidadosamente la idoneidad de utilizar procedimientos
de mediacién o de gestion positiva de conflictos.

Tipo 12. Conflictos con participacion externa

Esta modalidad, es muy poco frecuente, describe las confrontaciones que
ocurren en el contexto universitario donde una de las partes afectadas no pertenece a
la comunidad universitaria. Puede ocurrir con personas trabajadoras de empresas o
instituciones externas, visitantes puntuales o publico que asiste a una actividad en el
seno de la universidad. Estos conflictos pueden tener una diversidad amplia y atipica,
por lo que requieren una adecuada evaluacion y analisis para determinar la gestion mas
adecuada (pag. 46-54)”.

Un aspecto a considerar es que estos 12 tipos de conflictos pueden, en algunos
casos, ser caracterizados transversalmente por cuestiones relativas a la diversidad
cultural (estudiantes Erasmus, profesorado visitante, convenios con instituciones

extranjeras, etc.).
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Conceptualizaciéon de la mediacién

“La mediacién ofrece un valioso recurso de innovacion y promocién activa de la
convivencia desde la participacion social y democrética en la gestion de los conflictos.
El sentido social de la mediacidn es aceptar la autodeterminacién y la capacidad de
las personas para gestionar, por vias constructivas por si mismas y con la ayuda de un
tercero que carece de capacidad de decision, los inevitables conflictos de las
interrelaciones familiares, sociales, organizacionales, comunitarias y profesionales con
el objetivo de poder solucionarlos, prevenirlos o atenuarlos. Ademas, se promueve, con
ello, el aprendizaje de habilidades y actitudes en la resolucion de conflictos y se favorece
el desarrollo de una sociedad mas pacifica y con mayor bienestar subjetivo” (Rosales y
Garcia Villaluenga, 2025, pag. 514).

Al trabajar conjuntamente un tema como la mediacién y el conflicto, se hace
necesario tener un conocimiento compartido que nos permita entendernos. Pues
en este tema las personas pueden utilizar los mismos conceptos con acepciones o

matices distintos.

La mediacion, tal y como la entendemos hoy en dia, surge hace mas de cincuenta
afos. La mediacién ha recibido aportaciones multidisciplinares desde la Psicologia, la
Educacion, la Antropologia, la Sociologia, el Derecho, los Estudios por la Paz, la

formacion en valores y en derechos humanos, etc.

En muchas ocasiones se utilizan, errébneamente, términos como intermediacién o
mediacion formal e informal. La mediacion es siempre una actividad profesional,
independientemente, de la modalidad, contexto o que tenga una finalidad mas o menos
formal. No debe confundirse la mediacién con actividades para un llevar a cabo didlogo
persuasivo para contemporizar a dos personas confrontadas. Estar “en medio” de un

conflicto no es mediar profesionalmente.

La mediacion es, ante todo, una actividad profesional especializada que requiere
actitudes especificas y una formacion en métodos, estrategias y técnicas, ademas de
practica y experiencia. Sin embargo, podemos observar, desde una Optica meramente
“intuitiva”, creencias poco rigurosas sobre qué es y cémo funciona la mediacion

(Rosales, Garcia-Villaluenga y Farifia (coord.) (2022). En muchos casos, se confunde la
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destreza de una persona que utiliza, en una disputa, habilidades comunicativas de

facilitacion con el ejercicio profesional de la mediacion.

De nuevo, nos encontramos con dos formas de entender la mediacion, la lineal y la
integral. La definicion lineal de la mediacion, en consonancia con su perspectiva del
conflicto, describe a la mediacion como un sistema de negociacion asistida por un
tercero neutral que realiza labores de facilitador de la comunicacion para que las partes
encuentren un acuerdo satisfactorio (Kressel y Pruitt, 1985; Folberg y Taylor, 1997). Este
enfoque se aplica, fundamentalmente, cuando los objetivos son sustantivos (ver mas
abajo), en contextos mercantiles y, en algunos casos, para establecer el convenio

regulador en situaciones de divorcio.

En contrapartida, desde un enfoque integral y profesionalizante, Rosales (2022) y
Rosales y Garcia Villaluenga (2025), definen la mediacién “como un proceso
estructurado y flexible, de intervencion minima y no invasivo psicolégicamente, donde
se asiste a personas o grupos en situacion de conflicto para construir un “espacio” de
comunicacion positiva, eficiente y no hostil. La persona mediadora carece de capacidad
de decision y organiza y disefia el proceso mediador, sus objetivos, metodologias y
técnicas, pudiendo incluir procedimientos de negociacion, segun las necesidades de las
personas mediadas y las caracteristicas del contexto donde se sitla el conflicto. Se
favorece la busqueda cooperativa de acuerdos, salidas o atenuaciones al conflicto, al
tiempo que se promueve la empatia, el reconocimiento del oponente y el desarrollo de
una comprension alternativa del conflicto. La persona mediadora, en la medida de lo
viable, intentara preservar, mejorar o reparar las relaciones y los vinculos afectivos entre
las personas afectadas por la confrontacién. Las sesiones de mediacién pueden ser

individuales, duales o grupales”.,

Rosales (2022), sefala que la mediacidén puede atender a tres tipos de objetivos,
gue no se excluyen entre si: sustantivos (describen los acuerdos sobre cuestiones
tangibles, mensurables y concretas), relacionales (se refieren a acuerdos sobre la
convivencia y el mantenimiento de relaciones correctas, con una comunicacion y trato
no hostil, que consensuan qué tipo de relacion quieren mantener, sus limites y
funcionamiento) y reparadores (hacen alusion a los procesos donde se pretende
preservar y restaurar relaciones que se han visto afectadas por el enredo o la incidencia

de “historias”, hechos y situaciones).
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El rol profesional de la persona mediadora es el conjunto de comportamientos y
actitudes que definen las funciones que se le atribuyen para desarrollar los objetivos
pertinentes. Este rol se sustenta, por un lado, en los principios de la mediacion
(voluntariedad, imparcialidad, confidencialidad, neutralidad axiolégica, flexibilidad,
caracter personalisimo y buena fe) y, por otra, en sus funciones profesionales
(Rosales 2022), teniendo un riguroso conocimiento de las técnicas y herramientas
aplicables en la mediacion (L6pez, 2022).

En definitiva, la mediacién en contextos sociales y organizacionales, como es
el caso de la Universidad, no tiene, necesariamente, el mismo sentido ni
metodoldgicamente ni en sus objetivos que los procedimientos mediadores en asuntos
civiles y mercantiles. La Mediacién Universitaria es, esencialmente, mediacién
organizacional, cuyo cometido y procedimientos pueden diferir en su practica profesional

con respecto a la mediacion desarrollada en otros contextos.

24. Los modelos de implementacién de la mediacion en las
universidades espafiolas

Un aspecto relevante que afecta a los modelos actuales de implementacion de la
mediacion Universitaria es que las Defensorias Universitarias y también las
Inspecciones Universitarias de Servicios empezaron a crearse en las Universidades
Espafiolas a partir de la Ley Organica de Reforma Universitaria (LRU) de 1983y, en el
caso de las Defensorias Universitarias, se constituyeron como obligatorias con la Ley
Orgéanica de Universidades (LOU) de 2001. Esto ocurrié6 unos 12 afios antes de la
aprobacion de la Ley 5/2012 de mediacién para asuntos civiles y mercantiles. Era légico,
en ese momento, que las Defensorias asumieran funciones relacionadas con la
convivencia y la gestion de conflictos y que, en sus reglamentos, se le dieran
atribuciones para realizar mediacion y conciliacion, aunque desde una concepcién
anterior a la idea de que la mediacion es un ejercicio profesional complejo, con
procedimientos técnicos especificos, con un registro oficial y con principios y cédigos de
buenas préacticas profesionales.

En este contexto actual, la aparicion de las Comisiones de Convivencia puede

generar “fricciones fronterizas” relacionadas con las funciones y los procedimientos,
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dandose, con ello, situaciones de simultaneidad y duplicidad de funciones, y con

actuaciones paralelas en ambos érganos.

El ajuste funcional y organizativo de estos tres 6rganos (Defensorias, Inspecciones
y Comisiones de Convivencia) puede requerir cambios normativos en cada universidad,
de forma que se establezca que son 6rganos independientes e interrelacionados, que
desarrollaran funciones diferentes, las cuales deberan ser descritas con la mayor
precision. Ademas, debe definirse, con la mayor claridad, los necesarios procesos de

derivacién y coordinacion.

Todo esto es un aspecto afadido que afecta a la misma concepcién de la mediacion
y presenta dudas sobre el 6rgano que debe ser el garante de los procesos profesionales

de mediacion.

Por otro lado, apoyandonos, por una parte, en un analisis de Rosales y Garcia
Villaluenga (2019) y, por otra, en las conclusiones de un estudio presentado sobre los
reglamentos de la Comisiones de Convivencia en el Il Forum de Convivencia
Universitaria, en la Universidad de Vigo en 2023, podemos apuntar que la
implementacion de la mediacion en las universidades espafiolas ha seguido diferentes

modelos y con diferentes matices, siendo los mas frecuentes los siguientes:

TIPO A. Servicio autbnomo de mediacién y gestion constructiva de conflictos

Consiste en crear un servicio de mediacion y de gestion de conflictos
independiente dentro de la universidad, con su propia estructura y personal
especializado. Tiene como ventajas su mayor autonomia, flexibilidad y capacidad para
adaptarse a las necesidades especificas de la comunidad universitaria. Este tipo de
servicios especializados puede ofrecer formacién inicial y continua a la comunidad
universitaria, cumplir con la labor preventiva del conflicto, asesorar o emitir informes a la
Comisién de Convivencia cuando ésta lo requiera para el ejercicio de sus funciones vy,
de manera principal, dar respuesta puntual, rapida y efectiva, por un lado, a las
derivaciones que puedan surgir, verticalmente, desde el Rectorado o desde la Comision
de Convivenciay, por otro, atender de manera horizontal las demandas de servicios, en
la gestidn de conflictos, de cualquier miembro de la comunidad universitaria, ofreciendo

adicionalmente la posibilidad de un asesoramiento o atencién confidencial. Estas
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unidades ofrecen ademas de mediacion, asesoria preventiva y otros métodos de gestion
constructiva de conflictos. El inconveniente de este modelo es que requiere mas
recursos econémicos y humanos. No obstante, en las universidades en que opera este
modelo, se nombra una persona docente de referencia que posea la formacién
necesaria para la direccién del servicio y se le aplica reduccion en su encargo docente.
En este tipo de servicios; fue pionera la Universidad Complutense de Madrid que

cred, en 2008, el Instituto Complutense de Mediacion y Gestion de Conflictos (IMEDIA).
También, el Consejo de Gobierno de la Universidad de la Laguna aprobd, en 2010, el
reglamento para la creacion de la Unidad de Mediacion y Asesoramiento para la
Convivencia (UNIMAC). Lo mismo han hecho, con unidades similares, las Universidades
de Cadiz, Internacional de Valencia, Vigo, Las Palmas de Gran Canaria, Barcelona y

Granada.

TIPO B. Los modelos de mediacion desde las Defensorias Universitarias

Los Estatutos universitarios o Reglamentos de las Defensorias Universitarias
espafolas atribuyen, dentro de una amplia relacion de funciones, la posibilidad de hacer
uso de la mediacion, aunque presentandose ésta, en algunos casos, en sentido
genérico. No obstante, hay que sefialar que, en algunos Reglamentos de la Defensoria
Universitaria, se alude a la necesaria colaboracion de la Defensoria con los servicios de
mediacion profesionales facilitados, en su caso, por la Universidad. Es evidente que este
modelo mayoritario en las universidades espafiolas tiene la ventaja de que la Defensoria
tiene los recursos econémicos y humanos. Ademas, en muchas universidades, la
Defensoria Universitaria forma parte de las Comisiones de Convivencia e incluso, en

algunos casos, las dirige pudiendo colaborar de primera mano con éstas.

Los inconvenientes son los que se derivan, en primer lugar, del ejercicio de
dobles o incluso triple roles (Defensor universitario, mediador y, en algunos casos,
miembro de la Comisién de Convivencia), siendo muy debatible si la independencia de
las defensorias puede verse en riesgo por este hecho. En segundo lugar, se tratarian,
Unicamente, aquellos conflictos que se han visibilizado y formalizado por medio de
denuncias y reclamaciones. En tercer lugar, pueden darse conflictos de atribuciones y

solapamientos entre las funciones y decisiones sobre la gestion o mediacion de un
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conflicto por parte de las Comisiones de Convivencia y las actuaciones de las

Defensorias Universitarias al respecto.

Una variante de este modelo es integrar un servicio de mediacion dependiente
de la estructura de la oficina del defensor universitario. Tiene como ventaja que
aprovecha la infraestructura y el personal existente, facilitando la coordinacion y la

comunicacion, y como desventaja que no resuelve los inconvenientes antes sefialados.

TIPO C. Los Modelos de mediacién desde las Comisiones de Convivencia

En este modelo las comisiones toman decisiones sobre la idoneidad de iniciar un
proceso de mediacion sobre un caso que se ha formalizado por medio de denuncias,
guejas o reclamaciones. Encontramos diferentes variantes de este modelo. En algunos
casos se sefiala que en la mediacion tiene que estar presente un miembro de la
Comision de Convivencia, en otros la mediacién la lleva a efecto un miembro de la
Comision, debidamente formado. Finalmente, en otra variante, la Comisién deriva a
personas mediadoras externas a la universidad o accede a un listado ad hoc de
personas mediadoras formadas pertenecientes a la comunidad universitaria. Estas
Gltimas variantes tienen como ventaja que permiten acceder a profesionales cualificados
en mediacion civil y mercantil, y como inconvenientes que pueden generar una mayor
dependencia de entidades externas y dificultar la continuidad del servicio. Ademas,
como hemos sefialado, las actuaciones metodolédgicas y los objetivos de la mediacién
civil y mercantil no son equiparables; necesariamente a la mediacion organizacional,
sobre todo en un contexto como el Universitario. No obstante, siempre cabe que esas
personas externas o internas realicen la formacion que sea adecuada para ejercer esta

labor profesional.

En definitiva, los tres tipos descritos representan implicitamente dos
perspectivas, dos formas de entender la gestién de conflictos y laimplementacion
de lamediacion que no tienen que ser excluyentes y que podrian, probablemente,
integrarse. En primer lugar, tenemos el enfoque que Ilamaremos de activacién

reactivay, por otro, la perspectiva que denominaremos proactiva.

e En los modelos de activacién reactiva, se entiende la mediacién como un

procedimiento que se inicia para dar respuesta a procesos formales relativos a
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denuncias o0 a situaciones de expedientes disciplinarios, siendo ésta la
perspectiva mayoritaria en las universidades espariolas.

En la segunda 6ptica, la perspectiva proactiva, se plantea la mediacién, otros
métodos constructivos de gestion de conflictos y la asesoria preventiva como
procedimientos que, por supuesto se pueden iniciar, verticalmente, por
derivacion, pero, a la vez, promueven que sea posible la activacion horizontal,
de forma que cualquier miembro de la comunidad pueda solicitar, de manera no
formal e incluso confidencialmente, estos servicios, dandoles una respuesta
inmediata, favoreciendo, con ello, la prevencion de conflictos, y una respuesta a

problemas de convivencia que, generalmente, estan invisibilizados.

Cada modelo tiene sus ventajas e inconvenientes y cada universidad,

naturalmente, seguira sus criterios al respecto. Sin embargo, debemos acordar la

necesidad de estudiar el funcionamiento de los citados modelos y debatir hacia donde

debe orientarse la cultura organizacional y la gestién los problemas de convivencia en

la Universidad que, evidentemente, va mas alla de una vision continuista de entenderla

solo desde las denuncias y reclamaciones o expedientes.

25.

Un

Una cuestion fundamental. Eticay las buenas practicas en mediacion

tema delicado que hay que resaltar son las buenas practicas en mediacion.

La mediacion se rige por una serie de principios (sefialados, expresamente, en la Ley

de Convivencia Universitaria y en otras normativas sobre la Mediacién: Ley 5/2012, de

6 de julio, de mediacién en asuntos civiles y mercantiles y el Real Decreto 980/2013,

de 13 de diciembre, por el que se desarrollan determinados aspectos de la Ley de

Mediacion) y cédigos profesionales de buenas précticas. Entre otras consideraciones

que se

pudieran hacer al respecto, destacamos las siguientes:

a. La mediacion no debe realizarla una persona que tiene una posicién directa
de poder institucional o jerarquico sobre las personas implicadas. Tampoco
debe llevarla a cabo una unidad organizativa implicada, de alguna manera,
en el proceso de gestion del conflicto. Por supuesto, se considera que los

dobles o triples roles afectan, seriamente, a los principios de la mediacion.
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A modo ilustrativo, podemos hacer referencia al Codigo de la Federacién
Nacional de Asociaciones de Profesionales de la Mediacidon que sefala en
su Articulo 2, apartado 3 “La persona mediadora que...ejerza otra actividad
profesional, cuando actiien como mediadores sélo podran ejercer la actividad
de Mediacién. En ningun caso, podran sustituir o acumular las funciones de
cualquier otro profesional. Asi mismo se abstendra de intervenir en un
Procedimiento de Mediacibn cuando haya efectuado actuaciones
profesionales, al margen de la Mediacion...”

La mediacion, sea en la modalidad que sea, debe llevarla a cabo una persona
debidamente formada en mediacion y con la especializacion en el &mbito de
sus actuaciones profesionales.

Volvemos a hacer referencia al Codigo de la Federacién Nacional de
Asociaciones de Profesionales de la Mediacién que sefiala en su Articulo 2,
apartado 1 “Las personas mediadoras deberan poseer la titulacion y
capacitacion necesaria segun las normas nacionales que le habiliten para el
ejercicio de la profesién.” También en su apartado 2 indica: “La persona
mediadora debera intervenir Unicamente cuando reuna la cualificacion
profesional adecuada... La persona mediadora debera realizar cursos de
capacitacion y reciclaje de manera continuada a fin de que actualicen

constantemente sus competencias tedricas y practicas”.

En definitiva, la conculcacion de estos principios (voluntariedad,

transparencia, confidencialidad, neutralidad, imparcialidad, etc.) y los cddigos

profesionales de buenas practicas de la mediacién da lugar a la posible

invalidacion del procedimiento de mediacién y podria conllevar repercusiones

legales para la universidad.

2.6.

La formacion en mediacién y gestion de la convivencia universitaria.
Propuestas de un plan unitario de formacion

2.6.1. Consideraciones previas

Es preciso destacar que las universidades espafiolas fueron pioneras, hace ya

mas de dos décadas, del desarrollo de programas educativos de postgrado para formar
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personas mediadoras. La iniciativa de muchos docentes, verdaderos promotores de la
mediacion en Espafia, permitié que ésta fuera abordada por primera vez con una éptica
académica. Esto conllevd a que la formacion en mediacibn se acompafiase de
investigacion, posibilitando ofrecer aportaciones rigurosas basadas en la evidencia

cientifica.

Para que sirva de referencia en la elaboracion de un plan de formacién en mediacién
universitaria, tenemos que indicar que la formacién de la mediacion profesional se
enmarca en la normativa europea y espafola respecto a la formacién inicial y continua
para su adecuado funcionamiento: Considerando 16 y art. 4 de la Directiva 2008/52/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo de 21 de mayo de 2008, sobre ciertos aspectos
civiles y mercantiles que se sustancian en los requerimientos de calidad exigidos en la
Ley 5/2012, de 6 de julio, de mediacién en asuntos civiles y mercantiles. Esta horma
sitia la formaciéon minima en 100 horas de las cuales el 35% debe tener caracter
practico. Por otro lado, la mediacién familiar ha seguido otros desarrollos normativos en
las diferentes Comunidades Autbnomas, exigiendo, segun el caso, una formacion entre
las 200 y 300 horas. También es necesario resaltar que las universidades han ofertado
cursos de especializacion, de experto e incluso masteres en mediaciéon con formaciones

de duracién entre las 200-300 horas hasta 600 horas en el caso de los masteres.

La formacién en el actual marco normativo y de referencia, el Espacio Europeo de
Educacién Superior, se organiza y se sustenta en Espafia alrededor de la nocion de
competencias. El concepto de competencia es multidimensional e incluye distintos
niveles como saber (datos, conceptos, conocimientos), saber hacer (habilidades,
destrezas, métodos de actuacion), saber ser (actitudes y valores que guian el
comportamiento) y saber estar (capacidades relacionadas con la comunicacién
interpersonal y el trabajo cooperativo). Por tanto, la competencia es la capacidad de un
buen desempefio en contextos de diferentes niveles complejidad y se basa en la
integracion y activacion de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores
(Marielli, 2000). Ademas, esta competencia, siguiendo la investigacion de Lopez y
Escriva (2023), se potencia aunando la formacion en mediacién con las metodologias
innovadoras, lo que permite mejorar la calidad docente, la experiencia del proceso de

ensefianza-aprendizaje y la profesionalidad de las personas mediadoras en formacion.
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La propuesta que se expone a continuacion se basa en el estudio de Rosales y
Garcia Villaluenga (Coords) (2020) sobre las competencias formativas de la persona
mediadora que, recientemente, se ha visto refrendado por el Grupo de formacién en
mediacion del Ministerio de Justicia, donde, ademas, se ha aprobado, entre otras, la

especialidad en mediacion organizacional.

2.6.2. Perfil profesional y requerimientos minimos del plan de formacién

El plan formativo que se propone es para un/a profesional de la mediacion
organizacional en contextos universitarios que es capaz de realizar las funciones
generales del rol de la persona mediadora (de recibimiento, andlisis, procesual
renovacién y autoconciencia profesional) y las funciones especificas que le son propias
(Rosales, 2022). Sera conocedor/a de la organizacion, normativa y cultura universitaria.
Ademas, estara cualificado/a para ofrecer servicios de analisis del conflicto, en sus
diferentes complejidades, y podra desarrollar procedimientos de mediacion, en formato
dual o grupal, con diferentes metodologias, técnicas y objetivos, segun las necesidades
de cada caso. También, podra llevar a cabo otros métodos de gestion constructiva o
positiva de conflictos. Finalmente, se espera que mantenga actitudes y valores propios
de los cddigos de buenas practicas en el campo de la mediacién y la gestion de

conflictos.

Este perfil profesional nos sefala la necesidad de una formacion especializada,
interdisciplinar, tedrica y practica. A la luz de lo resefiado, la duracion minima deberia
estar alrededor de unas 200 horas de formacion de las que, al menos, el 35% deberia

ser practicas.

Tendria que establecerse un sistema de convalidacion para las personas que ya
posean otras formaciones en mediacién y un procedimiento de reconocimiento de la
formacion para personas que acrediten ejercicio profesional en mediacion universitaria.
La formacion se puede realizar de manera mixta o semipresencial (combinando

formacion telematica y actividades presenciales).

Es deseable que la formacion sea la misma en todas las universidades y crear
un equipo de formadores especializados que elaboren y desarrollen el plan que se

propone.
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Se propone que el titulo se denomine: Mediacién y Convivencia Organizacional

Universitaria o bien Mediacion y Convivencia Universitaria.

2.6.3. Plan de formacion basado en competencias

Se proponen las siguientes competencias formativas:

Competencia 1. Desarrollar habilidades en el manejo de las propias cogniciones,
emociones y en el autoconocimiento personal.

Competencia 2. Tomando como referencia los codigos de buenas précticas, evaluar y
reflexionar, criticamente, sobre las actuaciones y decisiones propias y utilizar la
autosupervisibn como espacio para responder a las necesidades de su desarrollo
profesional.

Competencia 3. Desarrollar habilidades de comunicacioén interpersonal y de gestion de
las emociones de las personas mediadas.

Competencia 4. Comprender y saber interpretar el marco juridico, administrativo y
organizativo de la Universidad y las normativas relativas a los procesos de Mediacién y
Gestion de Conflictos.

Competencia 5. Conocer y comprender el funcionamiento psicosocial de las
organizaciones.

Competencia 6. Comprender y saber aplicar el rol profesional de la persona mediadora,
sus funciones, habilidades y actitudes.

Competencia 7. Comprender los fundamentos sobre los que se construyen los
conflictos interpersonales y grupales, los tipos, caracteristicas y particularidades,
procesos y efectos sobre el sujeto individual y colectivo.

Competencia 8. Saber desempefiar las funciones profesionales de la gestion de la
convivencia y mediacién organizacional considerando los principios democraticos y de
igualdad entre todas las personas.

Competencia 9. Realizar andlisis de conflictos, en sus diferentes complejidades,
identificando los actores, elementos del conflicto y su dinamica al objeto de disefiar la
estrategia de intervencion mediadora mas adecuada.

Competencia 10. Conocer y manejar las proposiciones teoricas y metodolégicas mas
significativas en el ambito de la Mediacidn, la gestion constructiva de conflictos y las

practicas restaurativas y los Métodos Adecuados de Resolucion de Conflictos (MASC),
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y aplicar las diferentes metodologias, modelos, estrategias y técnicas, segun las ne-
cesidades y objetivos del proceso y de las personas implicadas.

Competencia 11. Conocer y aplicar diferentes métodos de gestién constructiva de
conflictos en contextos duales, grupales, intergrupales y cuando haya implicaciones
interculturales.

Competencia 12. Elaborar y redactar informes, documentos y acuerdos.

Una vez acordado este “esqueleto” de plan de formacion, se elaborarian los

contenidos para cada una de estas competencias.

3. CONCLUSIONES

e La Universidad es una organizacion poliédrica, compleja y en constante cambio,
no sélo no es ajena al conflicto, sino que, por sus caracteristicas, pueden
favorecer determinadas dindmicas conflictivas que es necesario abordar y
prevenir por la propia salud y eficiencia de la organizacién. En la Universidad
“conviven” en permanente friccidn una estructura organizativa formal con otra
informal, configurandose diferentes tipos de conflictos.

e La realidad conflictual y los problemas de convivencia constituyen un campo
mayor que las sustanciadas en las quejas, denuncias y reclamaciones,
pudiéndose asumir, erroneamente, la identificacion de los problemas de
convivencia con dichas denuncias y reclamaciones.

e La Ley de convivencia universitaria no pretende ser Unicamente una referencia
normativa para abordar cuestiones disciplinarias, mas bien se orienta a la
necesidad para realizar una transformacion de la cultura organizacional en la
Universidad, requiriendo a las universidades la creacion de las Comisiones de
Convivencia y un reglamento al respecto. Plantea un cambio de enfoque en el
tratamiento de los conflictos y la gestion de la convivencia.

e Hay evidencias que avalan que la adecuada gestion de conflictos en los
contextos organizativos mejora los resultados de desempefio, la motivacién y la
productividad y creatividad, favoreciendo, a su vez, la salud psicologica de las

personas que la componen.
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La mediaciébn universitaria se sitla evidentemente en la mediacion
organizacional que tiene caracteristicas metodolégicas y de objetivos que le son
propias con respecto a la mediacion aplicada en otros contextos; por ello, se
hace necesaria una formacion especifica y si fuera posible unitaria para todo el
Estado para las personas que ejerzan profesionalmente la mediacién en la
Universidad.

Un problema adicional es que, en este campo del conocimiento, se utilizan
conceptos como mediacion y conflicto con acepciones que pueden tener
importantes matices diferenciadores segun el enfoque epistemolégico y aplicado
gue apliquemos. Un reto importante es que los que trabajamos en este ambito
tengamos un conocimiento compartido que nos permita entendernos con mayor
facilidad.

Ademas, se observa que la perspectiva de la mediacion en las normativas de
convivencia de las universidades es diversa y conceptualmente distante. Se han
descrito los tres tipos de modelos mas frecuentes, cada uno con sus ventajas e
inconvenientes. Dichos modelos revelan dos formas de entender la gestién
de conflictos y la implementacion de la mediacién que no tienen que ser

excluyentes y que podrian, probablemente, integrarse.

En primer lugar, tenemos el enfoque que llamaremos de activacion reactiva vy,
por otro, la perspectiva que denominaremos proactiva. En los modelos de
activacion reactiva, se entiende la mediacién como un procedimiento que se
inicia para dar respuesta a procesos formales relativos a denuncias o a
situaciones de expedientes disciplinarios. En la segunda 6ptica, se plantea la
mediacion, otros métodos constructivos de gestidon de conflictos y la asesoria
preventiva como procedimientos que, por supuesto, se pueden iniciar,
verticalmente, por derivacion, pero, a la vez, promueven que sea posible la
activacion horizontal, de forma que cualquier miembro de la comunidad pueda
solicitar, de manera no formal e incluso confidencialmente, estos servicios,
dandoles una respuesta inmediata, favoreciendo, con ello, la prevencion de
conflictos, y una respuesta a problemas de convivencia que, generalmente,

estan invisibilizados.
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4. PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES

1. Se propone crear desde la RedCCU, un subgrupo permanente de estudios y
asesoramiento que elaboré, entre otros, la propuesta de un modelo de
referencia para las universidades espafiolas, que vertebre u armonice los
diferentes modelos y normativas de convivencia y mediacién. Por supuesto, cada
universidad podra tomar sus decisiones sobre su implementacién. También
podra desarrollar ideas y sugerencias sobre cuestiones o dificultades que
plantee las Universidades. Este subgrupo también podria coordinar cuestiones
relativas a la formacion de las Comisiones de Convivencia y la de las personas

mediadoras universitarias.

2. En consonancia con la propuesta de la elaboracion de un modelo de referencia
qgue favorezca un funcionamiento mas eficiente de los érganos implicados,

proponemos considerar las siguientes claves:

a) Desarrollar un modelo con una perspectiva proactiva de los servicios de
mediacion y gestion constructiva de conflictos. Estos servicios se activarian,
por un lado, verticalmente, con derivacion de otros 6rganos, y por activacion
horizontal, de forma que cualquier miembro de la comunidad pueda solicitar
directamente, estos servicios, dandoles una respuesta inmediata y
confidencial, favoreciendo, como se ha sefialado, la prevencion de conflictos;
y una respuesta a problemas de convivencia que, generalmente, estan
invisibilizados.

b) Tener en cuenta que la perspectiva proactiva no afecta solo a los servicios
de mediacion, sino también a otras unidades y servicios, como es el caso de
las Unidades de Igualdad.

c) Sera recomendable establecer una “ventanilla Unica”, con las excepciones
pertinentes, para la recepcién de solicitudes, denuncias, quejas etc., que,
posteriormente, un 6rgano determinado (una posibilidad es la Secretaria
General) debera de distribuir para asignar su gestion.

d) Determinar con precision las funciones y delimitaciones de todos los 6rganos
con especial indicacién en lo que respecta a la Inspeccion de Servicios, a las

Defensorias Universitarias y a las Comisiones de Convivencia.
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3. En linea con lo anterior, desarrollar un modelo aplicado de referencia que se
posicione sobre las caracteristicas y la concepcién sobre la convivencia, el
conflicto y el uso de la mediacion. Considerando la necesidad de un cambio de
cultura organizacional en la gestion de los problemas de convivencia entendidos,

estos, en toda su extension.

4. Ensu Preambulo Il la Ley de Convivencia Universitaria sefiala “/as universidades
podran fomentar la formacion técnica de las personas mediadoras”. Es necesaria
que la formacién de las personas mediadoras en la Universidad se base en
parametros y criterios similares. Para ello, proponemos realizar un titulo
unificado en sus competencias y contenidos en Mediacién Universitaria. Se ha
planteado la necesidad de una formacién especializada, interdisciplinar, teérica
y préctica, avalada por una universidad, basada en 12 competencias formativas
para desarrollar los desempefios de un perfil profesional en Mediacién y
Convivencia Universitaria. Por otro lado, la universidad no puede ser incoherente
en sus propuestas formativas ofreciendo master, titulo de experto, especialista o
similares en mediacion y luego no ser, igualmente, rigurosa con la formacién que

exija a sus propios profesionales de la mediacion.

5. En base a lo anterior, ir configurando la posibilidad de un registro oficial de
personas mediadoras universitarias debidamente formadas segln los criterios

que se proponen.

6. Promover desde la RedCCU que las universidades realizan programas
educativos y de divulgacion sobre la ley de convivencia y la mediacién, entendida

esta en su sentido mas extenso.

7. Como parte del punto anterior, promover en las universidades la mediacion
preventiva desde un enfoque proactivo como eje de una cultura de convivencia
activa que vaya mas alla de las denuncias y procedimientos disciplinarios. Se
trata de favorecer el uso a iniciativa propia de la mediacion cualquier miembro
de la Comunidad Universitaria y ofrecer, adicionalmente, servicios de atencion
confidencial para asesorar o ayudar en la gestion de conflictos. La propia Ley
de Convivencia Universitaria manifiesta claramente esta cuestion al final de

su Preambulo | “El fomento de la convivencia en el seno de la comunidad
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universitaria excede un régimen disciplinario y no puede afrontarse, al
menos exclusiva ni preferentemente, mediante el mismo. Por tanto, las
universidades, en el ejercicio de su autonomia universitaria consagrada en el
articulo 27.10 de la Constitucién Espafiola, han establecido y pueden desarrollar
con mayor intensidad medidas y actuaciones que favorezcan y estimulen la
convivencia activay la corresponsabilidad entre todos los miembros de la
comunidad universitaria. Asimismo, las universidades pueden potenciar el uso
de medios alternativos de resolucién de conflictos, como la mediacion, que
pueden resultar mas eficaces para afrontar determinadas conductas y conflictos
entre miembros de la comunidad universitaria pertenecientes al mismo o

diferente sector”.

Es importante que las universidades presten especial atencion para que la
mediacion se desarrolle conforme a los principios que larigen y los codigos
de buenas practicas. Es recomendable que las Universidades adecuen sus
procedimientos y actuaciones relativas a la mediacion, considerando como eje

fundamental los principios de la mediacion y los cédigos profesionales.

Desarrollar lineas de colaboracion interuniversitaria en la implementacion y

formacién de la mediacion en la Universidad.

Evitar sesgos, favoreciendo un determinado modelo de implementacién de la
mediacién universitaria en la celebraciéon de mesas, conferencias, realizacion de

informes, estudios y similares de la RedCCU,

Las Comisiones de Convivencia Universitaria son érganos diferenciados con sus
funciones propias. La RedCCU, en todos sus eventos, estudios y acciones, debe
mantener su propio perfil y caracterizacion, cuidando no quedar condicionada,
disuelta o supeditada a otros 6rganos o estamentos de la organizacion

universitaria.

Promover la cultura de la mediacion y de la gestion constructiva de conflictos,
incluyendo, en los convenios de colaboracion o similares de la Universidad y en
la normativa interna de centros, etc., clausulas que prevean mecanismos de

mediacion para la resolucién de conflictos.
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Trabajar para que las personas que componen las Comisiones de Convivencia
tengan formacion especifica en mediacion y alguin tipo de valoracién econémica
o al menos en forma de descarga horaria para PDly PTGAS y un reconocimiento
de créditos para los estudiantes. Este aspecto relativo al reconocimiento
economico es aplicable, también, a las personas que llevan a cabo los procesos
de mediacion.

Se propone estudiar y acordar entre las universidades una mejor delimitacién de
los criterios especificos de exclusiobn de la mediacion. Esta precision

incrementaria la seguridad juridica y evitaria derivaciones indebidas.

Promover y consolidar lineas de colaboracion con otras asociaciones
universitarias implicadas en el estudio y desarrollo de la Mediaciéon y la
Convivencia
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