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ABSTRACT

In the event of a labor dispute, the employer and the employee can resort to mediation. Mediation 
is an alternative way to the court that aims to resolve the confl ict between the parties amicably, with 
the help of a third person, namely the mediator. The purpose of this work is to inform the citizens of the 
Republic of Moldova about mediation techniques in the resolution of labor disputes. The alternative 
solution of civil cases was the object of analysis in reports devoted to the effi  ciency and modernization 
of justice, being concerned that judges and lawyers in Moldova are still not prepared for the use of this 
method. The author set himself as an object: the popularization of labor dispute mediation techniques; 
raising public awareness of the benefi ts and advantages of mediation, the activity of a mediator, inter-
national practices and the complexity of the fi elds in which mediation can be used; increasing public 
confi dence in the mediation process and its eff ects. Mediation techniques are those that allow us to 
go to the root of the problem and solve it more or less quickly. One of the most important functions of 
the personnel department is the resolution of labor confl icts, which will ensure a good working envi-
ronment. Mediation means fi nding an agreement acceptable to the parties, but not ensuring justice. 
Labor confl icts generally concern aspects related to the continuation, termination, execution of an 
individual employment contract. Another category of confl icts concerns collective labor contracts. The 
third category concerns workplace confl icts that arise between colleagues or departments. Mediation 
off ers the possibility of resolving these confl icts in a short time, turning an unfavorable situation into a 
new opportunity and fi nding long-term solutions.

Keywords: mediation; mediation techniques; labor confl ict; labor disputes; meeting; brainstorming; 
collective labor contract mediation session; win-win technique; cooperation.
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 REZUMAT 

 În cazul apariţiei unui litigiu de muncă angajatorul și salariatul pot recurge la mediere. Medierea re-
prezintă o modalitate alternativă instanţei de judecată care are ca scop soluţionarea confl ictului dintre 
părţi pe cale amiabilă, cu ajutorul unei terţe persoane, si anume mediatorul. Scopul acestei lucrări este 
de a informa cetăţenii Republicii Moldova despre tehnicile de mediere în soluţionarea litigiilor de mun-
că. Soluţionarea alternativă a cauzelor civile a constituit drept obiect de analiză în rapoarte consacrate 
efi cientizării şi modernizării justiţiei, fi ind exprimată îngrijorarea că judecătorii şi avocaţii din Republica 
Moldova încă nu sunt pregătiţi pentru utilizarea acestei metode. Autorul și-a propus drept obiective: 
popularizarea tehnicilor de mediere a litigiilor de muncă; sensibilizarea publicului în legătură cu bene-
fi ciile și avantajele medierii, activitatea de mediator, practicile internaţionale și complexitatea dome-
niilor în care poate fi  utilizată medierea; creșterea încrederii publicului în desfăşurarea procesului de 
mediere şi în efectele acestuia.Tehnicile de mediere sunt cele care ne permit să mergem la rădăcina 
problemei și să o rezolvăm mai mult sau mai puţin rapid. Una dintre cele mai importante funcţii ale 
departamentului de resurse umane este soluţionarea confl ictelor de muncă, acestea urmând să asi-
gure un mediu de lucru bun. Medierea înseamnă găsirea unui acord acceptabil pentru părţi, dar nu 
asigurarea justiţiei. Confl ictele de muncă privesc în general aspecte legate de continuarea, încetarea, 
derularea unui contract individual de muncă. O altă categorie de confl icte privește contractele colec-
tive de muncă. A treia categorie reprezintă confl ictele de la locul de muncă care apar între colegi sau 
departamente. Medierea oferă posibilitatea rezolvării în timp scurt a acestor confl icte, transformării 
unei situatii nefavorabile într-o nouă oportunitate și găsirii soluţiilor pe termen lung.

Cuvinte-cheie: mediere; tehnici de mediere; confl ict de muncă; litigii de muncă; ședinţă; brainstorming; 
contract colectiv de muncă; sesiune de mediere; tehnica win-win; cooperarea.

Introducere

Relevanţa și actualitatea tehnicii de mediere în 
confl ictele de muncă sunt evidente din mai mul-
te motive-cheie, cum ar fi  redresarea raportului 
de putere, economisirea de resurse, prezervarea 
relaţiilor profesionale, adaptabilitatea la diversita-
tea situaţiilor, promovarea dialogului constructiv.

Medierea oferă o modalitate echitabilă de 
soluţionare a confl ictelor prin care părţile au po-
sibilitatea de a-și exprima punctele de vedere și 
de a contribui la găsirea soluţiei, reducând astfel 
disproporţiile de putere. 

Procesele judiciare sunt adesea costisitoare și 
consumatoare de timp. Medierea oferă o alter-
nativă mai efi cientă și mai economică, ducând la 
economisirea de timp și de resurse de către toate 
părţile implicate. Medierea oferă șansa de a păs-
tra o relaţie profesională sau personală sănătoasă 

între părţi, ceea ce este deosebit de important în 
cazul angajaţilor și angajatorilor care vor conti-
nua să colaboreze. Medierea poate fi  aplicată într-
o gamă largă de situaţii de confl ict, de la dispute 
individuale până la confl icte colective, astfel  fi ind 
relevantă pentru o varietate de contexte de mun-
că. Medierea facilitează o comunicare mai efi ci-
entă între părţi, permiţându-le acestora să-și ex-
prime preocupările și să lucreze împreună pentru 
a găsi soluţii, înlocuind tonul antagonic al unui 
proces judiciar. Toate aceste aspecte sublinia-
ză relevanţa continuă și actualitatea tehnicii de 
mediere în soluţionarea confl ictelor de muncă în 
mediul profesional contemporan.

Obiectul studiului referitor la tehnici de me-
diere în confl ictele de muncă constă în analiza și 
evaluarea diverselor abordări și strategii utilizate 
în medierea litigiilor de muncă. Acesta se concen-
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trează pe identifi carea tehnicilor efi ciente care 
facilitează dialogul și ajută la găsirea unor soluţii 
durabile și acceptabile pentru părţile implicate 
într-un confl ict la locul de muncă. 

Confl ictul (din lat. confl ictus – ciocnire, izbire) 
este ciocnirea a două necesităţi, dintre care una 
cu tendinţă opusă și de intensitate egală.

Confl ictele sunt inevitabile, deoarece apar în 
situaţii de viaţă obişnuite şi ne urmăresc de la 
naştere până la moarte. Dar important este ca în 
fi ecare situaţie de acest gen părţile să-şi schimbe 
atitudinea spre bine, folosind anumite șanse care 
apar în procesul de soluţionare a confl ictului (Fi-
gura 1).

Figura 1. Șansele confl ictului 

Sursa: Elaborată de autor

Confl ictul de muncă reprezintă o stare tensio-
nată care apare atunci când două sau mai multe 
părţi trebuie sa interacţioneze pentru a îndepli-
ni o sarcină, interesele părţilor fi ind diferite, iar 
acţiunile unei părţi determinând reacţii negative 
celeilalte părţi, incapabilă să soluţioneze confl ic-
tul,  acestea criticându-se reciproc.

Confl ictul de muncă este perceput, în gene-
ral, ca orice controversă privind termenii, man-
datul sau condiţiile de angajare sau cu privire la 
asocierea sau reprezentarea unor persoane în 
negocierea, stabilirea, menţinerea, modifi carea 
sau încercarea de a aranja termenii sau condiţiile 
de angajare, indiferent dacă disputanţii stau în 
relaţia dintre angajator și angajat. Fie că sunt de 
natură individuală sau colectivă, confl ictele de 

muncă au loc între două părţi în relaţiile angaja-
tor-angajat, în care salariaţii își exercită drepturile 
de muncă și își îndeplinesc obligaţiile de muncă.

Costurile litigiilor de muncă sunt adesea mari 
pentru companii, muncitori și economie, prin 
urmare multe ţări au încercat astfel să găsească 
modalităţi de a le preveni sau de a le rezolva ra-
pid, această experienţă  conducând la promova-
rea SAL (Conciliere, Mediere, Arbitraj). 

Medierea este văzută ca o opţiune rapidă, 
fl exibilă și mai ieftină în comparaţie cu adjude-
carea juridică (costuri juridice ridicate, instanţe 
suprasolicitate și întârzieri în mecanismele de 
soluţionare a litigiilor). Părţile preferă adesea me-
dierea în locul arbitrajului, deoarece rezultatul fi -
nal (soluţia la dispută) rămâne în mâinile părţilor 
într-o măsură mult mai mare decât în arbitraj.

Medierea exprimă o metodă de soluţionare a 
confl ictelor care se desfăşoară în prezenţa unei 
a treia părţi, și anume o persoană cunoscută ce-
lor afl aţi în confl ict sau o persoană necunoscută. 
Persoana în cauză este aleasă de părţile care se 
confruntă sau se autopropune. 

Este imperios ca mediatorul să dispună de ex-
perienţă în domeniu, să aibă studii speciale, să 
manifeste imparţialitate şi obiectivitate. Medie-
rea se desfăşoară fi e în prezenţa ambelor părţi 
afl ate în confl ict, fi e prin discuţii separate cu fi e-
care parte. Medierea implică o formă de interven-
ţie imparţială din partea unui terţ neutru, care nu 
poate impune o soluţie, dar poate ajuta părţile să 
o găsească [1, p.20].

Medierea este efi cientă atunci când este so-
licitată de cele două părţi, acest fapt sugerând 
că părţile sunt motivate pentru a ajunge la o în-
ţelegere, mediatorul fi ind reprezentantul uneia 
dintre profesiile juridice, și nu exponent al puterii 
de stat. Anume în această situaţie părţile afl ate în 
confl ict doresc să discute despre problema apă-
rută, una sau ambele părţi doresc să evite proce-
durile formale de judecată, pentru părţile afl ate 
în confl ict menţinerea relaţiei este importantă, 
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cei afl aţi în dispută percep mediatorul ca fi ind im-
parţial, părţile percep că dispun de puteri relativ 
egale. Dacă una dintre părţi are mai multă pute-
re, mediatorul trebuie să reechilibreze balanţa 
prin angajarea unor discuţii pe terenul părţii ce 
deţine mai puţină putere, ostilitatea scăzută fi ind 
recomandată de aceea ca realizarea contactului 
dintre părţi să se facă numai atunci când el este 
favorabil; dacă ostilitatea părţilor este mare, au 
loc întâlniri separate cu fi ecare parte.

Conform Legii medierii, mediatorul nu are 
dreptul să propună el personal soluţii, doar 
părţile propun, iar mediatorul încearcă să gă-
sească un consens. Mediatorul nu se mulţumeşte 
doar cu luarea în considerare a intereselor actuale 
ale celor afl aţi în dispută, ci aduce noi perspecti-
ve asupra disputei, cu noi alternative (acest lucru 
se poate face prin: fracţionarea  problemelor ge-
nerale în probleme mai mici; fi xarea de obiective 
mai înalte şi mobilizarea părţilor în vederea atin-
gerii lor). Părţile au încredere unele în altele când 
sunt încurajate să facă concesii irevocabile sau 
când îşi concentrează atenţia pe punctele comu-
ne, pe posibilele câştiguri mutuale.

 Metode utilizate

La elucidarea subiectului propus au fost utili-
zate mai multe metode ştiinţifi ce, cum ar fi : me-
toda istorică, care are la bază refl ectarea evoluţiei 
conceptului la diferite etape istorice; metoda 
cantitativă, care facilitează sistematizarea şi relie-
farea legislaţiei şi a informaţiei juridice ştiinţifi ce; 
metoda transcendentală, care a fost utilizată pen-
tru elaborarea formei şi conţinutului prezentului 
studiu; metoda bibliografi că, care a servit pentru 
selectarea bibliografi ei la materialul prezentat.

 Tehnicile de mediere sunt cele care ne permit 
să mergem la rădăcina problemei și să o rezolvăm 
mai mult sau mai puţin rapid. Desigur, efortul dat 
este inutil dacă ambele părţi nu intenţionează 
să implementeze tehnicile în cauză. Acestea nu 
funcţionează dacă nu sunt începute cu aceeași 

intenţie de către toate părţile. 

Rezultate și discuţii

Una dintre cele mai importante funcţii 
ale departamentului de resurse umane este 
soluţionarea confl ictelor de muncă, acestea ur-
mând  să asigure un mediu de lucru agreabil. 
Contactul zilnic cu colegii de muncă poate duce 
la neînţelegeri sau dezacorduri, care trebuie re-
zolvate într-o manieră profesională pentru a evita 
confl ictele majore. În cadrul unei companii sau 
unui loc de muncă, confruntările sau confl ictele 
de muncă pot fi  întotdeauna generate din diverse 
motive. Neînţelegerile datorate comunicării slabe 
sau diferenţelor de valori și nevoi personale sunt 
frecvente. Oricare ar fi  problema, aceasta trebuie 
analizată stabilind ce este cel mai bine pentru a o 
rezolva. În cazurile de confl icte de muncă în care 
nu se ajunge la un acord, apare fi gura mediato-
rului. 

Implicarea într-un confl ict de orice natură 
presupune un consum emoţional real și în cazul 
în care se apelează la modalitatea tradiţională 
de rezolvare a acestuia, în instanţa de judecată, 
de cele mai multe ori, eforturile fi nanciare și de 
timp sunt argumente decisive fi e pentru căutarea 
unei rezolvări pe cale judecătoarească (luând în 
calcul un rezultat favorabil nesigur), fi e pentru 
renunţarea la proces din lipsa de resurse, ceea 
ce amplifi că consumul emoţional al celui care se 
simte nedreptăţit [3, p.44].

Prin procesul de mediere, participanţii pot 
consimţi la soluţiile pe care problemele discuta-
te le determină. Defi nirea naturii disputei poate 
adesea clarifi ca metoda cea mai efi cientă pentru 
rezolvarea problemei. Unul dintre scopurile prin-
cipale ale procesului de mediere este defi nirea 
problemei, dezvoltarea opţiunilor și atingerea 
unor soluţii acceptate de toate părţile implicate. 
Medierea poate funcţiona nu doar ca rezolvare a 
unei dispute, dar și ca mod de prevenire a aceste-
ia. Procesul de mediere poate fi  utilizat și ca avan-
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taj în negocierea contractelor, prin identifi carea 
intereselor ambelor părţi și promovarea unei co-
municări efi ciente între acestea. 

Una dintre tehnicile de mediere în litigiile 
de muncă este asaltul de idei sau brainstor-
mingul. Brainstormingul este modalitatea 
complexă de a elabora în cadrul unui anumit 
grup, în mod spontan şi în fl ux continuu, anu-
mite idei, modele, soluţii etc. noi, originale, 
necesare rezolvării unor teme sau proble-
me teoretice sau practice. Asaltul de idei 
sau brainstormingul este o metodă de cău-
tări şi creaţii individuale, precum şi de confrunta-
re şi omologare a soluţiilor descoperite în grup. 

   Tehnicile de mediere sunt realizate în urmă-
toarele condiţii: şedinţa de brainstorming se des-
făşoară sub forma unei mese rotunde sau simpo-
zion şi este condusă de către mediatorul-expert 
(intervalul de timp prevăzut: 20-30 de minute); 
la şedinţă participă doar persoanele care au tan-
genţă sau cunoştinţe şi experienţă  în domeniul 
temei abordate, doar părţile implicate în mediere 
(grupul trebuie să cuprindă de la 3 la, maximum, 
8 persoane); şedinţa se desfăşoară într-un con-
text de claustraţie, care presupune inexistenţa te-
lefoanelor, interzicerea vizitatorilor sau a oricărui 
fel de întreruperi, o atmosferă liniştită şi deschisă, 
propice creaţiei; nu se admite intervenţia critică 
asupra ideilor, soluţiilor emise, evaluarea critică fi -
ind amânată după şedinţă (de aici metoda se mai 
defi neşte ca o modalitate de creaţie cu evaluare 
amânată); aceasta înlătură inhibiţia participanţi-
lor şi dinamizează spiritul de iniţiativă şi indepen-
denţă în elaborarea de idei/soluţii în număr cât 
mai mare şi mai originale; ideile/soluţiile antevor-
bitorilor pot fi  însă continuate, completate, com-
binate sau ameliorate de către cei ce urmează la 
dezbateri; când se constată că s-au încetinit (di-
minuat) intervenţiile şi se consideră că mai sunt 
necesare idei, soluţii, variante etc. de abordare 
(rezolvare), mediatorul-expert intervine pentru 

a-i reanima pe participanţi pentru elaborarea de 
noi idei, soluţii, variante etc. de rezolvare; înregis-
trările de date se pot face pe videocasete sau sub 
formă de stenograme, fapt ce oferă posibilitatea 
reluării, prelucrării ideilor, soluţiilor etc.; se poate 
folosi şi tabla de scris [4, p.54].

In timpul şedinţei participanţii pot folosi pen-
tru emiterea ideilor si soluţiilor demonstraţii, stu-
dii de caz, operaţii logice (inducţia & deducţia). 
După încheierea şedinţei de emitere a ideilor are 
loc şedinţa de analiză, în cadrul căreia se clasifi că 
şi ierarhizează, valoric, soluţiile, emise de parti-
cipanţi în foarte bune sau bune pentru abordarea 
temei, în utilizabile, dar care mai cer completări şi 
prelucrări, în utile rezolvării altor teme (probleme) 
de pe agenda mediatorului şi în neutilizabile, care 
se elimină. Cel mai des, în cadrul medierii litigii-
lor de muncă sunt utilizate următoarele tehnici: 
tehnica win-win (victorie-victorie, câştig-câştig). 
Problema este rezolvată reciproc avantajos de 
către părţile implicate în confl ict. Negocierile se 
bazează pe interesele urmărite de ambele părţi. 
Soluţia îi satisface integral pe ambii parteneri. 

Sunt mai multe etape în procesul de mediere 
a litigiilor de muncă, și anume: formularea prob-
lemei, identifi carea părţilor implicate direct sau 
indirect și cunoaşterea nevoilor şi temerilor rea-
le din spatele celor declarate, afi şate. Este utilă 
întocmirea „Hărţii confl ictului”, care cuprinde, de 
fapt, nevoile și temerile pentru fi ecare parte im-
plicată, și anume:            

- Găsirea punctelor de tangenţă/de întâlnire: 
nevoi și temeri comune, care pot constitui un 
teren de plecare pentru idei de soluţionare, dar 
și temeri comune (de exemplu, într-un confl ict 
cu vecinul, care nu te lasă să dormi cu petrecerile 
sale nocturne, temerile tale ar putea fi  identice cu 
ale lui: „să nu ajungeţi la proces” (deşi din raţiuni 
diferite: pentru a nu cheltui timp – tu, pentru a nu 
plăti pagube – el), sau nevoile ar putea fi  identice: 
să aveţi relaţii bune cu vecinii;



| 95 | 95 

 - Generarea de soluţii posibile (prin metode 
de stimulare a producţiei de idei de genul brain-
stormingului);

- Cooperarea, transformarea adversarului în 
partener pentru alegerea unei soluţii acceptate 
de ambele părţi ca permanentă.

Durata unei sesiuni de mediere, indiferent dacă 
este comună sau separată, poate fi  (în medie) de 
120 de minute. În funcţie de situaţie, de dorinţa 
și existenţa acordului părţilor, durata sesiunii de 
mediere poate fi  modifi cată. În cazul litigiilor, un 
proces de mediere nu poate dura mai mult de trei 
luni (de la data încheierii contractului de medie-
re), perioadă în care se poate realiza o evaluare 
corectă asupra evoluţiei părţilor și a procesului de 
mediere; excepţiile se stabilesc pe bază de norme 
(legale, procedurale, etice, organizaţionale  sau/și 
ale mediatorului care asistă cazul), dar acestea pot 
fi  puse în practică doar în cazul în care părţile par-
ticipante la proces își exprimă acordul în mod liber 
și în cunoștinţă de cauză [6, p.34].

Întâlnirile cât mai des sunt foarte importante 
întrucât în asemenea condiţii se creează mediul 
potrivit de autoritate și participarea construc-
tivă, se consolidează încrederea atât în tine, cât 
și în proces. În cadrul acestor întâlniri se explică 
obiectivul medierii, și anume rezolvarea confl ic-
tului, nu investigarea, se stabilește că părţile sunt 
principalii jucători, iar mediatorul are rolul de a le 
ajuta să găsească soluţii.

Este important să reamintim părţilor impli-
cate într-o dispută că rolul mediatorului este să 
faciliteze comunicarea și să ajute la găsirea unei 
soluţii convenabile pentru ambele părţi. Este res-
ponsabilitatea părţilor să încerce să se înţeleagă 
reciproc și să găsească soluţii constructive, acesta 
fi ind un aspect important în procesul de mediere. 
Este bine ca fi ecare parte să aibă oportunitatea să 
își exprime perspectiva și preocupările înainte ca 
mediatorul să faciliteze discuţia cu cealaltă parte. 
Confi denţialitatea și respectul reciproc sunt prin-

cipii esenţiale în acest proces, acestea ajutând la 
crearea unui mediu sigur și deschis pentru părţi 
să exploreze soluţii. 

În procesul de mediere fi ecare parte face o 
declaraţie de deschidere în care să fi e descrise 
circumstanţele care au condus la depunerea plân-
gerii, faptele care consideră ei ca fi ind problema 
disputei și rezultatul care se caută în urma me-
dierii. De asemenea, părţile pun întrebări – doar 
dacă este necesar pentru clarifi care; iau notiţe; 
identifi că problemele, inclusiv aspectele pozitive.

După ce ambele părţi și-au expus poziţiile în 
privinţa confl ictului, are loc adresarea întrebărilor 
ambelor părţi pentru a clarifi ca și a defi ni proble-
mele. Este utilizat limbajul neutru, se evită orice 
percepţie de părtinire. Dacă este necesar, se per-
mite ambelor părţi să își pună întrebări reciproc 
pentru a evalua atitudinile lor una faţă de cealal-
tă. În această etapă nu se întreabă ce vrea recla-
mantul. Apoi, ambele părţi sunt informate despre 
pașii următori: sesiuni private confi denţiale în-
cepând cu reclamantul și urmate de sesiuni co-
mune. În acest moment, prima întâlnire se poate 
încheia sau poate fi  luată o scurtă pauză cerând 
ambelor părţi să aștepte, se examinează consta-
tările iniţiale și se elaborează strategia/abordarea 
pentru sesiunile viitoare.

Scopul sesiunilor private separate cu părţile 
este de a aduna informaţii suplimentare, de a 
permite aerisirea, de a înţelege nevoile din spa-
tele poziţiei luate, de a discuta cu reclamantul 
despre ce dorește, de a explora opţiuni de decon-
tare, de a discuta priorităţi și compromisuri, de a 
rezuma realizarea celor spuse până la expirarea 
etapei date. În timpul sesiunii private separate cu 
respondentul, acesta este informat despre ce s-a 
spus până acum și despre dorinţa reclamantului.

În timpul procesului de negociere, pot fi  ne-
cesare o serie de sesiuni private confi denţiale. 
Scopul acestora este de a explora opţiuni de 
soluţionare în care ambele părţi obţin cât mai 
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mult posibil. Dacă se poate ajunge la o înţelegere, 
se pregătește acordul, se solicită părţilor să revi-
zuiască și să semneze acordul. În această etapă se 
face câte o copie a acordului pentru fi ecare parte, 
originalul fi ind trimis la biroul mediatorului. Dacă 
nu se ajunge la niciun acord, negocierile sunt în-
cheiate, iar despre eșecul medierii este informat 
biroul mediatorului. Abilitatea mediatorului con-
stă în utilizarea procesului de mediere pentru a 
separa emoţiile, pentru a trece de la poziţii la in-
terese, pentru a canaliza comunicarea între părţi, 
punând întrebări sau reformulând una dintre pro-
blemele, preocupările părţii într-un mod în care 
cealaltă parte o poate auzi  mai mult mai târziu, 
cu scopul oferirii posibilităţii de a  verifi ca cele 
întâmplate, iniţierii brainstormingului și generării 
de opţiuni în ordinea preferinţelor părţilor, creării 
oportunităţilor de a vedea și a veni în întâmpina-
rea celeilalte părţi. Pentru ca procesul de mediere 
să decurgă armonios, mediatorul ar trebui să se 
concentreze și pe cercetare, în acest sens el ur-
mând a  aduna cât mai multe informaţii despre 
problemă astfel încât să poată pune întrebările 
cu ușurinţă și în timp util. Dacă o parte este ex-
trem de infl exibilă, atunci este difi cilă sugerarea 
compromisului. Mediatorul ascultă fi ecare parte, 
nu doar aude ceea ce spun acestea. Observaţiile 
privind modul în care părţile vorbesc despre 
cealaltă parte pot oferi insight-uri importante în 
privinţa a ceea ce simt sau doresc cu adevărat. 
Aceste observaţii pot fi  utile pentru mediator în 
procesul de facilitare a dialogului și identifi care a 
soluţiilor care să răspundă nevoilor și preocupări-
lor fi ecărei părţi. Este important să acorzi atenţie 
atât cuvintelor folosite, cât și tonului și limbajului 
non-verbal al părţilor. 

Pentru a ilustra aplicarea practicilor de medie-
re în situaţii specifi ce de litigii de muncă, putem 
lua în considerare un exemplu de confl ict între un 
angajat și angajator referitor la un caz de discri-
minare pe bază de vârstă. 

Studiu de caz: rezolvarea unui litigiu de muncă 

prin mediere în cazul discriminării pe bază de vârstă

Contextul cazului: În cadrul unei organizaţii 
din sectorul IT, un angajat în vârstă de 55 de ani, 
numit A, a adus la cunoștinţă managerului că se 
simte discriminat din cauza vârstei sale. A ob-
servat că ultimele promovări au fost acordate în 
mod repetat angajaţilor mai tineri, deși el avea o 
experienţă vastă și competenţe valoroase în do-
meniul său. A solicitat ca situaţia să fi e remediată 
pentru a asigura tratament egal și oportunităţi 
juste în cadrul organizaţiei. 

Procedura de mediere: După ce a fost identifi -
cată această problemă, părţile – A și reprezentanţii 
organizaţiei – au fost invitate să participe la o sesiu-
ne de mediere moderată de un mediator speciali-
zat în litigii de muncă. În cadrul sesiunii, mediato-
rul a folosit tehnici precum comunicarea empatică 
și facilitarea dialogului constructiv pentru a per-
mite părţilor să-și exprime punctele de vedere și 
preocupările. A identifi cat nevoile fi ecărei părţi și a 
încurajat brainstormingul pentru a găsi soluţii care 
să satisfacă interesele ambelor părţi. 

Rezultatele medierii: Prin intermediul medie-
rii, au fost identifi cate mai multe soluţii posibile, 
inclusiv o promovare pentru A la un nivel co-
respunzător experienţei sale și implementarea 
unor programe de formare și dezvoltare pentru 
angajaţii de toate vârstele. A fost convenit un 
acord scris care stipula aceste soluţii și termenii 
de implementare. Ambelor părţi li s-a reamintit 
importanţa confi denţialităţii și respectului reci-
proc în cadrul acestui proces. 

In concluzie, acest studiu de caz ilustrează efi ca-
citatea medierii în soluţionarea unui litigiu de mun-
că specifi c, în cazul discriminării pe bază de vârstă. 
Prin aplicarea unor tehnici de mediere adecvate, 
părţile au reușit să găsească soluţii care să promo-
veze echitatea și respectul în mediul de lucru. 

Medierea înseamnă găsirea unui acord accep-
tabil pentru părţi, dar nu reprezintă o modalitate 
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de asigurare a justiţiei. Medierea adesea nu este 
în concordanţă cu scopul Legii muncii. Medierea 
necesită compromis iar în cazul disputelor pri-
vind drepturile aceasta tinde adesea să se reducă 
la drepturi. Medierea se referă adesea la tratarea 
simptomelor problemelor, mai degrabă, decât a 
problemei de bază sau a cauzei, ca urmare, an-
gajatorii sunt adesea încurajaţi să plătească bani 
pentru a rezolva problema. Mediatorii, indiferent 
de forma de acreditare, tind să medieze într-un 
mod care să refl ecte pregătirea lor anterioară, 
fi e ca avocaţi, ingineri, asistenţi sociali, psihologi 
sau cadre universitare. Standardele pentru prac-
tica medierii diferă foarte mult. Practica medierii 
poate varia în funcţie de context, de tipul de dis-
pută și de stilul mediatorului. Deși există principii 
generale și ghiduri de bune practici în mediere, 
fi ecare situaţie este unică și poate necesita abor-
dări specifi ce. Flexibilitatea în procesul de medie-
re este esenţială pentru a se adapta la nevoile și 
dinamica părţilor implicate. De aceea, mediatorii 
cu experienţă sunt adesea capabili să ajusteze 
abordarea lor în funcţie de situaţie. 

Dacă există un lucru pe care mediatorii se 
pot baza, acesta este faptul că părţile devin 
emoţionale în timpul confl ictului. Una dintre cele 
mai importante abilităţi ale unui mediator este 
abilitatea de a stabili o modalitate de gestiona-
re a emoţiilor inevitabile pe care părţile le expri-
mă, inclusiv furia, frustrarea și frica. A gestiona 
emoţiile părţilor nu înseamnă a le minimiza sau a 
le respinge ca probleme de depășit: este util să le 
îmbrăţișezi ca parte a procesului de mediere și a 
rezultatului acestui proces, lucrând pentru a valo-
rifi ca puterea constructivă a emoţiilor astfel încât 
părţile să ajungă la încredere. 

Mediatorii sunt responsabili pentru crearea unui 
mediu în care părţile se simt în siguranţă și confor-
tabile. Începem prin a fi  sensibili la decizii precum 
aranjarea scaunelor,  părţile fi ind invitate să stea 
una faţă de cealaltă, faţă în faţă sau una lângă alta. 

De asemenea, cultivăm acest mediu la un nivel cât 
mai profund, exprimându-ne în mod explicit anga-
jamentul de a păstra confi denţialitatea a ceea ce se 
discută în mediere și de a ne menţine neutralita-
tea. Încurajarea părţilor să își exprime îngrijorările 
cu privire la procesul de mediere sau la modul în 
care sunt abordate problemele poate contribui la 
un proces mai transparent și efi cient. Acest lucru 
poate ajuta la stabilirea unei comunicări deschise 
și la crearea unui mediu în care părţile se simt mai 
confortabil să participe activ la procesul de medie-
re. Este important ca părţile să se simtă ascultate 
și să aibă încredere că mediatoriul este dispus să 
abordeze orice îngrijorare sau problemă care apa-
re în timpul procesului de mediere. 

Crearea unui mediu concentrat pe nevoile 
părţilor le încurajează pe acestea să-și exprime 
emoţiile într-un mod mai constructiv. Încurajân-
du-le să vorbească liber și confi denţial în faţa 
unei părţi neutre, părţile își pot lăsa garda jos și își 
pot exprima emoţiile mai liber. Acest lucru ajută 
părţile nu doar să-și înţeleagă mai bine propriile 
emoţii și nevoi, dar și să înţeleagă mai bine inte-
resele celuilalt.

Tehnicile de mediere în soluţionarea litigiilor 
de muncă joacă un rol indispensabil deoarece 
urmăresc crearea unui climat propice pentru ex-
primare şi pun în aplicare anumite procedee: în-
trebări deschise, întrebări de dirijare, reformulare 
etc., toate acestea fi ind susţinute de elemente ale 
comunicării non-verbale. Să ştii să taci, să nu-ţi fi e 
teamă de tăcere, să nu reacţionezi imediat, să fi i 
realmente disponibil pentru celălalt, să dai dova-
dă de empatie: acestea sunt atitudinile adecvate 
ce trebuie adoptate şi mai ales dezvoltate pentru 
a-l asculta cu adevărat pe celălalt. Procedura me-
dierii are ca scop căutarea unor soluţii de comun 
acord pentru stingerea confl ictului dedus me-
dierii de către părţile implicate în el. În mediere 
primează nevoile şi interesele părţilor, şi nu drep-
turile lor legale.
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Concluzii 

În concluzie, acest studiu a evidenţiat 
importanţa și efi cacitatea medierii în gestionarea 
litigiilor de muncă. Tehnicile prezentate, cum ar fi  
comunicarea empatică, facilitarea dialogului con-
structiv și analiza intereselor, au demonstrat un 
potenţial semnifi cativ în rezolvarea confl ictelor 
la locul de muncă. Prin intermediul acestor abor-
dări, părţile implicate au avut oportunitatea de a-și 
exprima preocupările și de a găsi soluţii comune, 
contribuind astfel la crearea unui mediu de lucru 
mai armonios și productiv. De asemenea, utilizarea 
tehnologiei în medierea litigiilor de muncă a des-
chis noi posibilităţi de accesibilitate și efi cienţă în 
procesul de rezolvare a confl ictelor. Cu toate aces-
tea, este esenţial să se păstreze standardele etice 
și de confi denţialitate pentru a asigura integritatea 
procesului de mediere. În ansamblu, medierea se 
dovedește a fi  o abordare promiţătoare în rezolva-
rea litigiilor de muncă, oferind un cadru constructiv 
și colaborativ pentru soluţionarea divergenţelor. 
Prin implementarea acestor tehnici în practica de 
resurse umane și relaţii de muncă, organizaţiile 
pot promova un mediu de lucru mai armonios 
și echitabil, contribuind astfel la îmbunătăţirea 
satisfacţiei și performanţei angajaţilor. Această 
concluzie reiterează benefi ciile medierii în con-
textul litigiilor de muncă și subliniază importanţa 
aplicării acestor tehnici în mediul organizaţional.
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