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MEDIACI]A

»Z uporabo te metode damo zaposlenim obcutek, da imajo njihova mne-
nja in predlogi neko moc in vrednost ter da lahko prispevajo k razreseva-
nju spora. Torej, da so slisani. S tem procesom zaposlenim ponudimo var-
no okolje za razresitev spora, brez vpletanja in posredovanja nepotrebnih
drugih.«

ediacijo lahko opredelimo kot eno od alternativnih metod

reSevanja sporov, ki nadomesca resevanje sporov s sodnimi

postopki na sodiscih. Izvajamo jo lahko na mnogih podrodjih,
npr. v druZini, Soli, lokalni skupnosti, kot tudi v delovnih organizacijah
(Zavod RAKMO, b. d.). Je metoda, kjer tretja, nepristranska oseba (me-
diator) pomaga sprtima stranema priti do sporazumne resitve konflikta
(Brubaker idr., 2014).

Znacilnost mediacije je, da mediator o sporu ne odloca, temvec o kon-
¢nem izidu odlocajo zgolj in samo stranke v konfliktu. Mediator pri tem
s svojim znanjem in kompetencami le pomaga pri doseganju sporazu-
mne resitve. Gre za zaupen postopek, v katerega morajo biti osebe vklju-
¢ene prostovoljno. In le od sodelujocih strank je odvisno, ali bo vsebina
dogovora prisla do direktorja, vodje ali drugih zaposlenih. Tudi koncno
odlocitev, sporazum sprejmejo stranke same, brez posredovanja vodij,
direktorjev ali kaksne druge osebe (Saundry idr., 2018). Na splosno je
mediacija bolj kot na preteklost osredotocena na sedanjost, Se bolj pa na
prihodnost (Bennet, 2014).

Mediacije pa ne smemo zamenjevati z arbitracijo. Tako kot pri me-
diaciji so tudi pri arbitraciji sicer vkljucene sprte stranke in tretja, ne-
pristranska oseba, vendar pa je, za razliko od mediacije, ta tretja oseba
(arbiter) tista, ki sprejme koncno odlocitev (Liebmann, 2000).
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NASTANEK IN RAZVO] METODE

Zacetki mediacije kot oblike resevanja sporov segajo v zacetek 20. sto-
letjia v ZDA, ko so zaceli sindikati od svojih delodajalcev zahtevati visje
placilo in boljse delovne pogoje, ob tem pa je prihajalo tudi do uporov.
Leta 1946 je bila ustanovljena skupina, v kateri so se ukvarjali s pogajanji
med delavci in organizacijami, v njej pa so bili zaposleni tudi mediatorji.

Drugi vzpon je mediacija dozivela v 60. letih 20. stoletja, ko so se v ZDA
zaceli upori zaradi diskriminacije na podlagi rase ali etni¢ne pripadnosti.
V tem casu so bile ustanovljene Stevilne organizacije, ki so se ukvarja-
le z mediacijo ali drugimi alternativnimi oblikami resevanja sporov, na
primer Nacionalni center za reSevanje sporov ali Institut za mediacijo in
reSevanje konfliktov (Saul, 2012). Mediacija se je potem pocasi $irila po
drugih delih sveta, v zadnjih letih se uveljavlja tudi v Veliki Britaniji, Fran-
ciji, Italiji in na Nizozemskem (Bollen in Euwema, 2013).

Z mediacijo se v Sloveniji ukvarjajo razlicne organizacije in ustano-
ve. Poleg sodis¢, na katerih mediacija v primeru sodnega spora poteka
brezpla¢no, ponujajo mediacijo in izobrazevanje za mediatorje tudi pri
Pravno-informacijskem centru nevladnih organizacij, Zavodu RAKMO,
Centru za mediacijo Maribor, Centru za transformativno mediacijo, Za-
vodu Arsis, Institutu za mediacijo Concordia, Institutu Primus, Institu-
tu za mediacijo MEDIO-M, Drustvu za nenasilno komunikacijo. Poleg
samostojnih organizacij pa v Sloveniji obstaja tudi Zdruzenje mediacij-
skih organizacij —- MEDIOS, ki povezuje pravne osebe, ki se ukvarjajo z
mediacijo, ter Drustvo mediatorjev Slovenije, ki povezuje fizi¢ne osebe,
ki se ukvarjajo z mediacijo oz. so opravili vsaj 40-urno osnovno usposa-
bljanje s podro¢ja mediacije.

ZNANSTVENA SPOZNAN]JA
O UPORABNOSTI METODE

V zadnjih 20 letih je bilo objavljenih le 13 raziskovalnih ¢lankov o medi-
aciji na delovnem mestu (Bollen in Euwema, 2013). Predvsem je tezava
zaradi metodoloskih (mediacija ponavadi poteka za zaprtimi vrati) in
merilnih izzivov (kako ovrednotiti rezultat, ce je le-ta popolnoma zau-
pen) (Bingham 2012; McDermott 2012).
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Saundry in sodelavci (2018) so v svoji raziskavi preucevali u¢inkovi-
tost, slisanost in pravi¢nost mediacije. Intervjuvali so 25 udelezencev, ki
so bili delezni mediacije v delovnem okolju v Veliki Britaniji. Intervju-
vanci so bili zaposleni v razli¢no velikih organizacijah, najve¢ organizacij
je bilo iz javnega sektorja. 18 od 25 intervjuvanih zaposlenih se je medi-
acije udelezilo zaradi nesporazuma s svojim vodjo oziroma zaradi vedenj
vodje, ostalih sedem pa je imelo konflikt s svojim sodelavcem. Z udele-
zenci je bil izveden polstrukturiran intervju, v katerem so jih sprasevali
predvsem o poteku spora, njihovi izkusnji z mediacijo in o njenem izidu.

Rezultati so pokazali, da so mediacijo v ve¢ini primerov predlagale
vodje ali kadrovske sluzbe, glavni razlog je bila Zelja po ¢im manjsih
stroskih resevanja spora in Zelja po tem, da bi sprte stranke lahko ¢im
prej ponovno sodelovale skupaj. Glavni cilj je bil tako bolj kratkorocen
(razresitev spora in ¢im manjsi negativni vpliv na organizacijo), ne pa
dolgorocen, tj. trajna sprememba vedenja strank.

Vsi udelezenci so se radi udelezili mediacije; imeli so obcutek, da so v
procesu slisani, bili so tudi mnenja, da je bil mediator nepristranski. Ude-
lezenci so izpostavili, da jim je mediacija, zlasti v primerih spora s svojim
nadrejenim, predstavljala nek varen prostor, kjer so lahko izrazili svoje
mnenje, ne da bi bili zaradi tega na kakrsen koli na¢in oskodovani, sank-
cionirani. Vseeno pa so udelezenci izpostavili tudi dejstvo, da mediacija
ni bila ¢isto pravi¢na. Menili so, da se nasprotna stran v prihodnje niti ne
bo drzala dogovora, saj je bila v mediacijo »prisiljena« s strani vodstva
ali kadrovske sluzbe. Ta pomislek so izrazili predvsem udelezenci, ki so
bili v procesu mediacije zaradi spora s svojim nadrejenim.

PREDSTAVITEV METODE

KDA) METODO UPORABIMO?

Mediacija se v delovnih organizacijah uporablja predvsem za razrese-
vanje medosebnih konfliktov, nesporazumov glede financ, zaposlovanja
ali strategij delovanja (Brubaker idr., 2014), prav tako tudi v primerih
pojava nasilja na delovnhem mestu, spolnega nadlegovanja ali diskrimi-
nacije (Bollen in Euwema, 2013).
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Ustanove (npr. Mediacijsko okno, 2013), ki se ukvarjajo s storitvijo
mediacije, navajajo, da je prednost mediacije v tem, da se spore resuje:

Neformalno: Stranke same prevzamejo odgovornost za resevanje
konfliktov in odlocajo, kaj, kdaj in kako se bodo dogovorile.

Dogovorno in sporazumno: Mediacijski dogovor se podpise Sele ta-
krat, ko se stranke strinjajo o na¢inu resevanja spora ter oblikujejo
realen in izvedljiv sporazum.

Sodelujoce in konstruktivho: Odnos med strankami ni tekmovalen
kot na sodiS¢u, temve¢ mediator skrbi za to, da je razmerje moci
uravnotezeno.

Uspesno, ucinkovito in trajno: V vecini sporov, ki se resujejo z media-
cijo, pride do resitve oziroma do kon¢nega dogovora v zvezi s spor-
nim vprasanjem. Tudi v sporih, pri katerih ne pride do dogovora
oziroma pride le do delne resitve problema, je ve¢ina udelezencev
zadovoljna s procesom mediacije. Ker se stranke same sporazumno
odlo¢ijo, kaksen dogovor jim najbolj ustreza, se ga tudi drzijo.
Celostno: V nasprotju s sodnim postopkom mediacija omogoca, da
globlje osvetlimo ozadje konflikta, zato lahko predmet resevanja in
mediacijskega dogovora postanejo tudi drugi nereSeni spori med
strankami.

Hitro: Ponavadi je potrebnih od tri do Sest srecanj v ¢asovnem ob-
dobju treh mesecev, kar je neprimerno hitreje kot reSevanje na so-
discih.

Cenovno ugodno: Mediacijska srecanja so v primerjavi z ostalimi
oblikami razresevanja sporov cenovno ugodnejsa.

Zaupno: Srecanja so popolnoma zaupna, zato ni negativnih tveganj.
Vendar informacij, ki so bile razkrite na teh srecanjih, pozneje ni
mogoce uporabiti na sodi$¢u ali v drugem pravnem postopku.

Glavni razlog za uporabo mediacije namesto sodnih postopkov je
tako predvsem prihranek ¢asa in denarja. Z uporabo mediacije posre-
dno vplivamo tudi na boljse odnose med zaposlenimi (Bennet, 2014)

ter prispevamo k njihovi vecji motiviranosti in ucinkovitosti (Testen,
2015). Z uporabo mediacije ustvarjamo organizacijsko kulturo, v kateri
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lahko zaposleni sami reSujejo spore ter imajo obcutek, da lahko sami
prispevajo k pravici in resnici (Bollen in Euwema, 2013).

V razmerju do poslovnih partnerjev z mediacijo ohranjamo pozitiven
odnos in dobre poslovne vezi med organizacijami. Mediacija prispeva
tudi k razvijanju ucinkovitih oblik razresevanja nesoglasij, preprecuje
njihovo zaostrovanje v prihodnje in celo nastajanje novih konfliktov, saj
vpliva na izboljsanje odnosov in sodelovanja (Testen, 2015).

ZA KOGA JE METODA PRIMERNA?

Metoda se lahko uporabi v katerikoli delovni organizaciji, vendar pa ni
primerna za vse primere, tezave ali vrste vedenj. Odlo¢itev za mediacijo
mora biti zato sprejeta za vsak primer posebej, glede na njegovo vsebino
(Testen, 2015).

V mediacijo lahko vklju¢imo dve ali ve¢ oseb. Kljub neformalni naravi
pa za sam postopek veljajo temeljna nacela, ki jth moramo vedno uposte-
vati. Obe strani oz. oba udelezenca pred postopkom se s podpisom v izjavi
strinjata, da bosta spostovala naslednja nacela (Razdrih, 2010):

o Prostovoljnost: Stranki lahko prostovoljno izbereta, ali se bosta ude-
lezili tak$nega nacina re$evanja sporov. To velja za vse faze postop-
ka. Med mediacijo lahko kadarkoli prekineta sodelovanje.

o Enako obravnavanje strank: Stranki morata imeti enako mozZnost
sodelovanja v postopku mediacije. Mediator stranki spodbuja, da
z aktivnim sodelovanjem i$cCeta resitev svojega spora. Pri tem mo-
rata imeti obe stranki moznost in obc¢utek, da enakopravno sodelu-
jeta v postopku.

o Avtonomija strank: Stranki sta v postopku mediacije popolnoma
avtonomni, mediator jima le pomaga ter ju pravilno usmerja do
skupne resitve.

o Zaupnost postopka: Vsi podatki, pridobljeni v postopku, so zaupni.
Izjema so primeri, kjer so se stranke dogovorile drugace, razkritje
podatkov zahteva zakon ali pa je njihovo razkritje potrebno za iz-
polnitev ali prisilno izvr$itev sporazuma o resitvi spora.

o Nepristranost mediatorja: Mediator je skozi celoten postopek media-
cije nepristranski do vseh udelezencev. To pomeni, da ima v postopku
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nevtralno vlogo. Med postopkom ne sodi o vsebini postopka ali do-
govora in tudi ne sprejema odlocitev. Njegova naloga je, da prispeva
h konstruktivnejsi komunikaciji in usmerja postopek k iskanju sku-
pne resitve. Prav tako opozarja na krsitve temeljnih nacel.

KAKO METODO IZVEDEMO?

Poznamo vec¢ oblik mediacije. Glede na model lo¢imo transformativno,
facilitativno in evalvacijsko, glede na podrocja druzinsko, $olsko, gospo-
darsko itd., glede na ponudnika mediacijo v skupnosti, samostojno me-
diacijo, interno mediacijo, sodi$¢u pridruzeno mediacijo, glede na obli-
ko pa enkratno ali veckratno (Irsi¢, 2010). Crawley in Graham (2002)
omenjata posebno vrsto mediacije, prilagojeno za reSevanje sporov zno-
traj organizacije - interaktivno mediacijo. Gre za nacin delovanja, ki
dopusca resevanje problemov, vendar se stranke lahko (tudi ¢e ni do-
sezen noben oprijemljiv napredek v smeri prakti¢nih resitev) premak-
nejo naprej na drug nacin: pri vzajemnem razumevanju, v drugacnem
pristopu h komunikaciji v prihodnje, v na¢inu sprejemanja neizogibno
tezkih izzivov. Te druge prednosti so bolj pomembne kot prakti¢ne resi-
tve in pogosto tudi klju¢ne za nadaljevanje odnosa, v nasprotju s kratkimi,
dolocenimi ali vsiljenimi resitvami, ki jih lahko dosezemo s postopnim
redevanjem problemov.

Interaktivni mediatorji v celoti vkljucijo svoje stranke v opisovanje,
vrednotenje in razre$evanje konfliktov. To lahko zahteva ve¢ dela, vendar
udelezence vodi do izbolj$ane samopodobe, stranke same dolocajo tempo
postopka, predlagane resitve so njihove lastne, saj so jih dosegle same, so-
glasno. Interaktivna mediacija ima stiri glavne sestavine, ki pomagajo lju-
dem, da spoznajo, da so bila njihova Custva sprejeta brez obsojanja. Med
seboj se prepletajo pozitivno misljenje o konfliktu, spretnosti razresevanja
sporov in obvladovanja konfliktov, samoaktualizacija in postopek zma-
gas-zmagam, ki poteka po dolocenih korakih (Crawley in Graham, 2002).

Mediacija je proces, ki ga sestavlja ve¢ zaporednih korakov. Mediator
se najprej sreca z vsako stranko posebej. Namen srecanja je, da spozna
$irse okolis¢ine konflikta in subjektivno dozivljanje spora vsake stranke.
Mediator strankama tudi predstavi postopek mediacije in pridobi nju-
no soglasje za sodelovanje v mediacijskem procesu. Bistvo je zagotoviti
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varno, zaupno okolje za stranki, da vsaka posebej in zaupno odgovori na
osnovna vprasanja (Kaj se je zgodilo? Kako se pocutita? Kako se prema-
kniti naprej? Ali lahko mediacija in pristop zmagam-zmaga$ pomagata?)
(Testen, 2015). Sledi srecanje, kjer so prisotni mediator in obe sprti strani
(Bennet, 2014).

Proces poteka po naslednjih korakih (Pruitt, 2006):

1. stranki predstavita druga drugi svoje videnje konflikta ter svoje ob-

¢utke in misli,

. preusmeritev fokusa iz preteklosti na sedanjost,
. razc¢iSCevanje nejasnosti,
. oblikovanje moznih resitev,

. izbiranje najboljse od teh resitev,

[©2NS2 BN OV )

. oblikovanje nacrta za vpeljavo resitve v odnos med strankama.

Naloga mediatorja je, da usmerja pogovor na nacin, da bi stranki pri-
8li do sporazuma oziroma konc¢ne odlocitve glede konflikta ali tezave, s
katero sta se soocili. Mediator ne sme podajati svojih idej ali predlogov,
niti vplivati na katero od vkljucenih strank (Bennet, 2014).

Mediacija se lahko izvede tudi tako, da se mediator najprej sreca z vsa-
ko stranko posebej, potem pa pride do mediacije, vendar stranki med
postopkom nista v istem prostoru, pac pa vloc¢enih. Mediatorjeva nalo-
ga je tako prenasanje sporocil ene stranke do druge. Ko pride postopek
do tocke, ko bi ze lahko bil sklenjen nek dogovor, se stranki zopet sre-
¢ata v istem prostoru in se dogovorita o sporazumu (Liebmann, 2000).

Udelezenci so v procesu aktivni, kadar menijo, da so sli$ani, in kadar
menijo, da je postopek pravicen in nepristranski (Bollen in Euwema,
2013). V mediaciji ne Zelijo sodelovati tisti, ki s postopkom mediacije niso
ustrezno seznanjeni, ali tisti, ki se pretvarjajo, da problema ni in zato me-
nijo, da ni potrebe po posredovanju in resevanju (Brubaker idr., 2014).

Dejavnike, ki vplivajo na potek in razplet procesa mediacije, lahko
razdelimo na tiste pred, med in po mediaciji (Herrman idr., 2006) (ta-
bela 1). Prav je, da jih poznamo, o njih komuniciramo ter med proce-
som predvidimo, katere od njih lahko spreminjamo oz. usmerjamo in
katerih ne.
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Tabela 1: Dejavniki, ki vplivajo na potek in izid mediacijskega procesa (po Herrman idr.,
2006)

Pred mediacijo Med mediacijo Po mediaciji

e osebnostne lastnosti ¢ empatija mediatorja  Kratkorocni izidi:

(mediatorjain * nepristranskost * zadovoljstvos
udeleZencev mediatorja procesom inizidom
mediacije . oy )
je) e spodbudno okolje * boljse delovanje
’ zelc]lalsprtlhstranl<po * obcuteksslisanostiin strank
sodelovanju . oy
J razumevanja * zmanjsan strah
e prostovoljnost . :
pd o ) * jasnost po po.novI]enem
uaelezbe konfliktu
. * zaznana
* Custva, kijih samoudinkovitost * razreSitev konflikta
dozivljajo v povezavi . . institucionalni
s sporom * pravicnost
P kontekst

L e aktivha udelezba
° motivacijaza (uCinkovitost in
strank

reSevanje spora strogki)
* |astnosti konflikta ALTHUOD PO o
T : * sprejetje reSitevs Dolgorocni izidi:
* institucionalni - }
strani strank * trajnasprememba
kontekst )
* zakljucevanje vedenja
mediacije * zmanj$ana moznost
za ponovni pojav
konflikta

V procesu mediacije je klju¢na mediatorjeva vloga. Uspesnega medi-
atorja zaznamujejo naslednje lastnosti (Doherty in Guyler, 2008):

o Aktivno poslusanje in pozornost: Zagotovi prostor in obcutek var-
nosti, da lahko osebe povedo, kar Zelijo povedati, pripravljen je
biti potrpezljiv, skrben in razumevajo¢ pri tem, kar govorijo drugi
ljudje. Usmerja pozornost na stranke in je zmozen utisati notranji
monolog. Obema stranema postavlja kakovostna, spodbudna in
pravicna vprasanja.

o Povzemanje: Zmozen si je zapomniti in povzeti bistvena dejstva na
neobsojajoc¢ nacin in brez namigovanj.
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o Gradnja dobrih odnosov: Ustvarja okolje, v katerem se stranki pocu-
tita varni in lahko zaupata. Pomaga strankama, da se zavesta po-
mena svojih misli in obcutij, daje moznost za ustvarjanje strankam
lastnih odloditev in daje obcutek angaziranosti v premagovanju
razlik, ki obstajajo med strankama.

o Facilitacija: Pomaga strankama pri komunikaciji/izrazanju in po-
slusanju druge strani, omogoca neskodljivo izrazanje Custev, vzdr-
Zuje pozornost na glavni problem in usmerja mediacijo.

* Resevanje problemov: Strankama pomaga dolociti klju¢ne probleme
mediacije ter spodbuja k raziskovanju in strinjanju na nac¢in zma-
gas-zmagam.

o Obvladovanje konfliktov: Ostane miren in asertiven, spodbuja ko-
munikacijo tudi v zelo ¢ustvenih situacijah. Zavira jezo in negativ-
na ¢ustva, namesto tega spodbuja konstruktivnej$e nacine reSeva-
nja situacije.

PRIMER UPORABE METODE

ACAS (Advisory, Conciliation and Arbitration Service), ki je eden vo-
dilnih ponudnikov storitve mediacije v Veliki Britaniji, je za organizaci-
je izdal publikacijo, v kateri je predstavil metodo mediacije, njen potek v
delovnih organizacijah in njene prednosti za implementacijo.

V publikaciji je predstavljen tudi primer Linde, ki je bila udelezena v
mediaciji s svojo sodelavko Jean. Obe sta bili zaposleni v manjsi delovni
organizaciji v javnem sektorju. Obe sta bili na vodilnih polozajih, ven-
dar pa je Linda zaradi daljSe delovne dobe v organizaciji napredovala
na visje vodstveno mesto in tako postala nadrejena Jean. Linda se je za-
Cela pritozevati nad vodstvenimi sposobnostmi Jean in ta jo je obtozila
nadlegovanja. Linda je odsla do kadrovske sluzbe, kjer so ji predlagali
mediacijo kot eno od moznih resitev te situacije. Linda se je odlocila za
vkljucitev v to metodo predvsem zaradi prisotnosti nepristranske osebe.

Postopek mediacije je potekal tako, da sta se Linda in Jean z media-
torjem najprej dobili lo¢eno za priblizno pol ure, kjer so dolo¢ili okviren
¢asovni potek srecanja, prav tako je bil namen tega tudi privolitev v po-
stopek. Sama mediacija je potekala v dveh delih (v istem dnevu), saj sta
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Linda in Jean vmes potrebovali premor, ker so stvari postale preve¢ nape-
te in Custvene. Najprej je vsaka od njiju povedala drugi, kako se pocuti ob
njenih dejanjih, prav tako sta pojasnili vsaka svoje videnje nastale situacije
med njima. Ta del je bil osredotocen predvsem na custva, ki jih dozivljata
ali sta jih dozivljali, drugi del pa je bil namenjen predvsem iskanju neke-
ga dogovora oziroma mozne resitve. Pri dogovarjanju za razresitev je po
mnenju Linde veliko pripomogla tudi mediatorka, ki je zelo dobro usmer-
jala pogovor, ne da bi vanj vkljucevala svoje mnenje ali predloge. Razplet
mediacije je bil tak, da sta se Linda in Jean dogovorili, kako bosta sode-
lovali druga z drugo v prihodnosti, prav tako pa je Linda izpostavila, da
sedaj bolje razume Jean in njena dejanja oziroma odlocitve (ACAS, 2013).

VLOGA PSIHOLOGA

V literaturi nisva zasledili, kateri profili se najpogosteje odlocajo za
usposabljanje za mediatorja, vendar praksa kaze, da se za to vlogo naj-
pogosteje odlo¢ajo pravniki. Glede na opis kompetenc mediatorja pa
lahko to vlogo dobro izpelje tudi psiholog. Proces mediacije je podoben
terapevtskemu procesu; pri terapiji mora terapevt omogociti klientu va-
ren prostor za njegove misli, obcutke, potrebe in Zelje, hkrati pa ostati
nepristranski in ne sme vplivati na klienta, ta mora sam priti do uvida.
Enako je pri mediaciji; sprti stranki morata sami priti do sporazuma,
mediator mora ostati nepristranski. V ¢asu izobrazevanja se psihologi
pri klini¢nih predmetih pogosto preizkusijo v vlogi terapevta in s tem
pridobijo izkusnje z nepristranskostjo, usmerjanjem pogovora do uvida
ter s klarifikacijo in specifikacijo situacije, kar bi psihologi lahko upora-
bili tudi pri samem procesu mediacije. Prav tako imajo psihologi znanje
s podrodja Custvovanja, dinamike konfliktov in komunikacije, kar jim
vse lahko pomaga pri usposabljanju za to delo in pri delu samem.

Psiholog, zaposlen v kadrovski sluzbi, lahko mediacijo predstavi svo-
jim nadrejenim kot enega od postopkov resevanja sporov. S tem pripo-
more k ustvarjanju organizacijske klime, kjer lahko doloc¢ene medoseb-
ne ali poslovne spore resijo zaposleni s pomoc¢jo mediatorja sami.

Tako je psiholoski poklic ustrezen tudi za izpeljavo celotnega postop-
ka izbire kadra notranjih mediatorjev: od faze informativnega srecanja,
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kjer psiholog pripravi analizo delovnega mesta in opis glavnih osebno-
stnih lastnosti mediatorja, do izvedbe selekcijskega postopka (od pre-
gleda prijav in prosenj do izvedbe psiholoskih testov, selekcijskih inter-
vjujev in koncnega izbora enega ali ve¢ kandidatov) (Testen, 2015).

Prav tako je lahko psiholog oseba, ki skrbi za dolgoro¢ne izide media-
cije — da skrbi za trajno spreminjanje vedenj zaposlenih in je pozoren na
mozno ponovno pojavljanje enih in istih neustreznih veden;.

PREVIDNOST IN OME]ITVE PRI UPORABI METODE

Kljub stevilnim prednostim mediacija ni brez pomanjkljivosti. Med nji-
mi izpostavljava predvsem naslednje (povzeto po Keashly in Nowell,
2013):

* Pojavlja se vprasanje, ali sta sprti stranki res v popolnoma enako-
vrednem polozaju oziroma ali se lahko pogajata kot enakovredni.
Ta dvom se pojavlja predvsem v primerih, ko sta v mediacijo vklju-
¢eni dve stranki, ki sta v hierarhi¢nem odnosu.

* Mediacija se preve¢ naslanja na prihodnost, zanemarja pa prete-
klost. Tako lahko nepravilno vedenje, na primer nasilje ali spolno
nadlegovanje, ostane nekaznovano, s ¢imer lahko organizacija daje
obcutek, da se tako vedenje tolerira in sprejema.

* Pomanjkljivost je lahko tudi zaupnost mediacije. Po zakljucku me-
diacije se lahko zgodi, da nihce v organizaciji (vodje, kadrovska
sluzba) ne ve, ali je bila mediacija uspe$na ali ne, ali je ali ni prislo
do sporazuma. Tako je otezena povratna informacija o uspesnosti
te metode in tudi poznejse odlocanje zanjo.

* Prav tako ni priporoceno, da je mediator oseba, zaposlena v orga-
nizaciji, v kateri se mediacija dogaja, saj se s tem zmanjsuje njegova
nevpletenost in nepristranskost, oziroma je primernejse, da se inter-
na mediacija dogaja predvsem v ve¢jih delovnih organizacijah z veli-
ko zaposlenimi (Bennet, 2014).
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MEDIATION

Mediation can be defined as an alternative method for resolving disputes,
in contrast to, for example, resolving disputes through court proceedings.
Mediation method can be implemented in many contexts, e.g. within the fa-
mily, school, local community, and work organizations. It is a method where
a third, impartial person (mediator) helps the conflicting parties to reach
an amicable solution to the conflict they face. It is a confidential process in
which persons must be involved voluntarily, and it is up to the participating
parties to decide whether the content of any resulting agreement will reach
the firm's director, managers or other employees. The final decision (or agre-
ement) is thus made by the parties themselves, without the intervention of
leaders, directors or anyone else. In general, mediation focuses more on the
present than on the past or future.
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