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A9 Medierea muncii

A9.1 Derularea programului de mediere a muncii

Ce trebuie sa stiut despre medierea conflictelor de munca si conciliere

Conflictele de munca privesc in general aspecte legate de continuarea/incetarea/derularea
unui contract individual de munca. O alta categorie o reprezinta contractele colective de munca.
A treia categorie sunt conflictele de la locul de munca care apar intre colegi sau departamente.

Medierea ofera posibilitatea de a rezolva in timp scurt aceste conflicte, de a transforma o
situatie nefavorabild intr-o noud oportunitate si de a gési solutii pe termen lung.

Modificarile intervenite in contractul individual de munca prin acord se pot referi la
oricare dintre urmatoarele elemente: durata contractului; locul muncii; felul muncii; conditiile de
munca; salariul; timpul de munca si timpul de odihna.

In afara de conflictele dintre angajat si angajator, conflictele care apar intre angajatii
(departamentele) unei societati comerciale/companii/institutii cauzeaza pierderi importante.
Conflictele intre colegi sunt neglijate si raman cel mai adesea nesolutionate o perioada
indelungata de timp, ceea ce genereaza un climat de munca tensionat si neproductiv, sabotaje,
stres, inactivitate i pierderi financiare insemnate.

Pe langa aceste aspecte care tin de drepturile individuale ale unui angajat, mediatorul
poate ajuta la realizarea acordurilor dintre sindicate si patronate cu privire la drepturile colective,
la nivel de organizatie.

Medierea coflictelor de munca poate interveni atidt in faza extraprocesuald (inaintea
declansgarii unui proces in instantd) cat si in etapa procesuala (dupa ce s-au formulat cereri de
chemare in judecata, apel sau recursuri).

Concilierea a fost introdusd in Codul muncii recent, prin Legea nr. 213/2020. In esenta,
aceasta le permite partilor dintr-un contract individual de muncd sd insereze o clauza de
conciliere in contract (fie la momentul incheierii acestuia, fie pe parcursul executarii lui), prin

care sa recurga la un tert (avocat, expert in legislatia muncii sau mediator specializat in legislatia
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muncii), care sd le ajute cu solutionarea conflictului individual de munca.

In esentd, concilierea presupune ci acel tert va ajuta, in mod activ, partile si isi
solutioneze conflictul de munca, insa decizia finala le revine angajatorului sau angajatului, care
vor alege daca sa incheie un acord - sau nu - prin care sa puna capat litigiului.

Medierea poate fi folositd si ea pentru solutionarea litigiilor In domeniul muncii (chiar
daca, dupa cum se va vedea mai jos, doar partial) si pare a fi relativ asemandtoare cu procedura
concilierii. In esentd, conform Legii medierii (Legea nr. 192/2006), medierea ,reprezinti o
modalitate de solutionare a conflictelor pe cale amiabila, cu ajutorul unei terte persoane
specializate in calitate de mediator, in conditii de neutralitate, impartialitate, confidentialitate si
avand liberul consimtamant al partilor”. Mediatorul va facilita negocierea intre parti, tinand cont
de interesele ambelor, si le va sprijini, in vederea atingerii unei solutii.

In plus, si in cazul medierii, partile sunt cele care decid dacd si cum si puni capit
conflictului, Legea medierii prevazand expres ca mediatorul nu poate impune o solutie.

Medierea are si o reglementare mult mai complexa in legea romana, avandu-se in vedere
faptul ca are o lege speciala, in timp ce, in cazul concilierii privitoare la relatiile de munca,
discutam doar de cateva paragrafe (in cadrul Legii nr. 213/2020).

Unii ar putea insista pe rolul activ al conciliatorului ca fiind diferenta dintre activitatea
acestuia si cea a mediatorului, Tnsd, cum am ardtat mai sus, si mediatorul, in fapt, trebuie sa
depuna diligente pentru a ajuta partile sa ajunga la o solutie. Mai mult, Legea medierii stabileste
cad mediatorul va ajuta partile, prin recurgerea la ,,metode si tehnici specifice, bazate pe
comunicare si negociere”. Asadar, in practica - cel putin din punct de vedere al reglementarii - se
pare cd si mediatorul are un rol activ in ajutarea partilor la gasirea unei solutii.

Existd, insd, o serie de diferente foarte clare, chiar dacad tehnicile propriu-zise de
solutionare a disputelor par sa fie asemandatoare.

1) Partile care pot fi mediatori, respectiv conciliatori. Mediatori pot fi, conform Legii nr.
192/2006, acele persoane care, printre altele, au studii superioare, au cel putin trei ani vechime in
muncd, au absolvit un curs specific de mediere si sunt autorizate ca mediatori.

Conciliatorii, in schimb, sunt persoane care au cunostinte de dreptul muncii $i sunt

considerati experti in acest domeniu. Ei pot include, cum am aratat mai sus, mediatorii
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specializati in legislatia muncii, insd un conciliator poate fi si un avocat sau un expert in

legislatia muncii.

2) Concilierea, teoretic, poate fi folositd pentru solutionarea oricarui litigiu individual de
muncad, in timp ce medierea nu. Conform Legii nr. 192/2006, partile pot recurge la mediere doar
in privinta drepturilor de care pot dispune. ,,Dispozitiile prezentei legi se aplicd si In medierea
conflictelor de drepturi de care partile pot dispune din cadrul conflictelor de munca”, este
precizat in cadrul Legii nr 192/2006.

Concilierea, in aparentd, poate fi folosita pentru solutionarea oricarui litigiu de munca.
Partile ,,pot cuprinde in contract o clauza prin care stabilesc ca orice conflict individual de munca
se solutioneazd pe cale amiabild, prin procedura concilierii”, prevede Legea nr. 213/2020. in
realitate, insd, Codul muncii nu permite tranzactionarea unor drepturi de care partile oricum nu
puteau dispune, ceea ce limiteaza efectivitatea concilierii.

3) Medierea, in schimb, este obligatorie in privinta unui anumit tip de litigiu de munca;
concilierea, nu. Ar putea parea paradoxal cd medierea e obligatorie, in conditiile in care
legiuitorul a considerat concilierea un mecanism mult mai potrivit pentru solutionarea
conflictelor de munca (dovada fiind ca orice litigiu de munca poate fi solutionat astfel). In
concret, e vorba de litigii privitoare la presupuse discriminari, pe criteriu de sex. Concilierea, in
schimb, este optionala.

De asemenea, desi solutionarea prin mediere nu este obligatorie, 1n litigiile izvorate din
incheierea, executarea si incetarea contractelor individuale de munca, partile aflate in disputa
trebuie sd dovedeasca faptul cd au participat la sedinta de informare cu privire la avantajele

medierii (insd doar daca e vorba de drepturi de care partile pot dispune).
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