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Activitatea de mediere a fost practicata din cele mai vechi timpuri. Istoricii situeaza
aparitia acesteia in perioada comertului fenician (Fenicia = veche tard in Asia-Mica, pe
Mediterana, cu orasele principale Tir, Sidon). Practicile din Grecia Antica si din Roma
Antica au adus un inteles adecvat termenului de ,,mediere”. Romanii au folosit mai mul-
te denumiri pentru persoanele care se ocupau de acest proces, precum: medium, interpo-
lator, conciliator, interlocutor si, in final, mediator. In Evul Mediu, in unele tari practica
de mediere a fost interzisa, iar 1n altele putea fi realizatd doar de catre autoritdtile centra-
le. In anumite culturi, mediatorul era considerat o persoand sacrd, care merita un respect
deosebit. A media inseamna a interveni intre partile ostile (aflate in conflict/litigiu) si a
le ghida spre schimbarea atitudinii si a perceptiei pe care le au una fata de alta in directia
identificarii modalitatilor iesirii din conflict.

Medierea este o forma alternativa de rezolvare a disputelor intre doud sau mai
multe parti ce doresc s ajunga la o intelegere, cu ajutorul unei terte persoane specia-
lizate 1n calitate de mediator. Disputele pot implica (din punctul de vedere al partilor)
state, organizatii, comunitati, indivizi. Medierea reprezintd o modalitate facultativa de
solutionare a conflictelor pe cale amiabild, cu ajutorul unei terte persoane specializate
in calitate de mediator, in conditii de neutralitate, impartialitate si confidentialitate.
Medierea reprezinta o modalitate de solutionare alternativa a conflictelor pe cale ami-
abild, cu ajutorul unei terte persoane, care are o pregatire speciald in domeniu, numita
mediator.

Cresterea nivelului de calitate in desfasurarea procesului de mediere a litigiilor
de munca si a rezultatelor sale poate fi realizata si prin utilizarea co-medierii, care con-
std in asistarea partilor de catre doi sau mai multi mediatori, constituiti in una sau mai
multe echipe, in functie de complexitatea procesului asistat. Furnizorul serviciilor de
mediere poate aprecia si recomanda asistarea cazului prin co-mediere, dar aplicarea in
practicd se face numai in baza acceptului explicit si Tn cunostinta de cauza exprimat de
toate partile implicate n proces. Co-medierea se recomanda in situatiile in care cazul are
un grad ridicat de dificultate (de exemplu 1n situatiile in care cazul este complex, exista
un numar mare de participanti la disputa, existd dezechilibre majore de putere intre
parti, partile apartin unor categorii culturale, profesionale, de gen, orientare sexuala etc.
diferite, procesul se desfasoara in sesiuni separate, partile nu sunt sau nu se recomanda sa
fie in contact direct, pentru asistare sunt necesare competente specializate pe care nu le
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are un singur mediator, mediatorii trebuie sa raspunda unor cerinte speciale, impuse de
caracteristicile partilor participante la proces sau de norme obligatorii etc.).

Medierea litigiilor de munca exprima o metodad de solutionare a conflictelor de
munca care se desfasoara in prezenta unei a treia parti (o persoana cunoscuta/familiara
celor aflati in conflict sau o persoand necunoscutd). Persoana in cauza este aleasd de
partile care se confrunta sau se autopropune. Este imperios ca mediatorul sa dispuna de
experienta in domeniu, sa aiba studii speciale s manifeste impartialitate si obiectivitate.
Medierea se desfagoara fie in prezenta ambelor parti aflate in conflict, fie prin discutii
separate cu fiecare parte. Medierea implicd o forma de interventie impartiala din partea
unui ter{ neutru (=mediatorul), care nu poate impune o solutie, dar poate ajuta partile sa
0 gdseasca.

Esentialmente, mediatorului 1i revin trei roluri de baza si anume rolul facilitator
in care mediatorul nu dispune de putere proprie (de exemplu, de puterea de a impune o
decizie care sa fie respectatd de partile aflate in conflict); el doar faciliteaza ajungerea la
solutii. Rolul de catalizator prin actiunile si interventiile sale, mediatorul grabeste solu-
tionarea conflictului, el i orienteaza mai direct pe cei implicati in conflict pentru a cadea
mai repede de acord (spre deosebire de negociere, care, dupa cum am vazut, este lunga
si anevoioasd). Rol de consilier, de sfatuitor: mediatorul nu formuleaza si nu impune
decizii, ci furnizeaza sugestii, sfaturi, face recomandari menite sa contribuie la luarea
deciziilor de catre cele doud parti de comun acord, el este un consilier pus 1n slujba par-
tilor; succesul mediatorului va fi cu atat mai mare cu cat el va reusi sa ramana impartial,
sd genereze Increderea partilor in el.

Medierea este eficientd atunci cand: este solicitatd de cele doud parti, acest fapt
sugereaza ca partile sunt motivate pentru a ajunge la o intelegere; mediatorul este repre-
zentantul unei alte organizatii decat a celor aflate in conflict (ceea ce creste legitimitatea
mediatorului); partile aflate in conflict doresc sa discute despre problema/problemele
aparute; una sau ambele parti doresc sa evite procedurile formale de judecata; pentru
partile aflate in conflict mentinerea relatiei este importanta; cei aflati in disputa percep
mediatorul ca fiind impartial; partile percep ca dispun de puteri relativ egale (daca una
dintre parti are mai multa putere, mediatorul trebuie sa reechilibreze balanta prin anga-
jarea unor discutii pe terenul partii ce detine mai putina putere); ostilitatea scazuta (se
recomanda, de aceea, ca realizarea contactului dintre parti sa se faca numai atunci cand
el este favorabil; daca ostilitatea partilor este mare, au loc intalniri separate cu fiecare
parte); mediatorul nu se multumeste doar cu luarea in considerare a intereselor actuale
ale celor aflati in disputa, ci aduce noi perspective asupra disputei, cu noi alternative
(acest lucru se poate face prin fractionarea sau problemelor generale in probleme mai
mici; fixarea de obiective mai inalte si mobilizarea partilor in vederea atingerii lor); par-
tile au incredere unele in altele cand sunt incurajate sa faca concesii irevocabile sau cand
isi concentreaza atentia pe punctele comune, pe posibilele castiguri mutuale.

Ineficienta procesului de mediere se impune, atunci cand:
e ostilitatea intre parti este foarte mare;
® cxistd anticipat sau se creeaza pe parcurs neincredere in mediator;
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® cantitatea si calitatea resurselor sunt limitate i precare;
® angajamentul pentru mediere sau 1n favoarea ei este scazut;
e cchilibrul puterilor partilor este profund afectat;
e conflictele interne au atins un inalt nivel de escaladare;
[ ]

relatia dintre parti se deterioreaza/perimeaza.

Mediatorul poate intrerupe procesul de mediere, atunci cand:

e cel putin una dintre persoanele implicate in conflict/litigiu nu respecta regulile
procesului de mediere;

e cel putin una dintre persoanele implicate in conflict/litigiu se caracterizeaza
prin tendinta de a lansa tot felul de amenintari;

e partile implicate in conflict/litigiu repeta aceleasi acuzatii sau/si cerinte;

e partile implicate in conflict/litigiu nu accepta niciun gen de explicatii;

e una dintre par{i este reprezentatd de o persoand neautorizata.

Medierea unui litigiu de munca nu este recomandata, atunci cand:

¢ una dintre partile implicate refuza sa participe la proces;

® problema de baza este, in opinia mediatorului, imposibil de mediat;

® una dintre parti este incapabild sa asculte sau este prea tulburata pentru a nego-
cia;

e una dintre parti tinde sa foloseasca sesiunea de mediere pentru escaladarea con-
flictului (pentru a ameninta, pentru a colecta informatii in vederea unui proces
in instanta etc.);

® situatia creata este de natura penald (una dintre parti ar face mai bine sa se adre-
seze justitiei sau altor foruri competente);

® problema merita sa fie adusa in atentia publica, si nu ,,ascunsa” Intr-un proces
de mediere (pericole pentru securitatea statului, pericole majore pentru mediu,
anumite institutii sau persoane etc.);

e dezechilibrul puterilor partilor este extrem de mare (una din parti dispune de un
statut de putere net superior);

® una dintre partile implicate in conflict/litigiu este indisponibild/de negasit.

Implicarea intr-un conflict de orice naturd presupune un consum emotional real

si in cazul in care se apeleaza la modalitatea traditionald de rezolvare a acestuia, in
instanta de judecata, de cele mai multe ori, eforturile financiare si de timp sunt argumen-
te decisive fie pentru cautarea unei rezolvari pe cale judecatoareasca (luand in calcul un
rezultat favorabil nesigur), fie pentru renuntarea la proces din lipsa de resurse ceea ce
amplificd consumul emotional al celui care se simte nedreptatit. Prin procesul de me-
diere, participantii pot consimti la solutiile pe care problemele discutate le determina.
Definirea naturii disputei poate adesea clarifica metoda cea mai eficientd pentru rezol-
varea problemei. Unul dintre scopurile principale ale procesului de mediere este defini-
rea problemei, dezvoltarea optiunilor si atingerea unor solutii acceptate de toate partile
implicate. Medierea poate functiona nu doar ca rezolvare a unei dispute, dar si ca mod
de prevenire a acesteia. Procesul de mediere poate fi utilizat si ca avantaj in negocierea
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contractelor, prin identificarea intereselor ambelor parti si promovarea unei comunicari
eficiente intre acestea.

Medierea, intr-un cadru mai larg, poate insemna prevenirea conflictelor sau dez-
voltarea mecanismelor de adresare a acestora, dupd cum apar. Pentru desfasurarea
procedurii de mediere, judecarea cauzelor civile de catre instantele judecatoresti sau
arbitrale va fi suspendata la cererea partilor. Cursul termenului perimarii este suspen-
dat pe durata desfasurarii procedurii de mediere, dar nu mai mult de 3 luni de la data
semnarii contractului de mediere. Cererea de repunere pe rol este scutitd de taxa judi-
ciard de timbru. In cazul in care conflictul a fost solutionat pe calea medierii, instanta
va pronunta, la cererea partilor, o hotarare. Odata cu pronuntarea hotararii, instanta va
dispune, la cererea partii interesate, restituirea taxei judiciare de timbru platite pentru
investirea acesteia [5, p.11].

Oamenii utilizeaza medierea la nivele diferite si in multiple contexte: de la dispute
minore la discutii despre pace in mod global. Cazurile care ajung la locul de munca,
de regula, la mediatori sunt urmatoarele: discriminare, hartuire, administrarea muncii,
plangeri si prejudicii.

Mediatorul are dreptul la plata unui onorariu stabilit prin negociere cu partile, pre-
cum si la restituirea cheltuielilor ocazionate de mediere. Onorariul trebuie sa fie rezona-
bil si sa tina cont de natura si obiectul conflictului.

Tipurile conflictelor de munca in acest domeniu, distingem mai multe tipuri de
conflicte: conflicte individuale si conflicte colective de munca, litigii aparute intre anga-
jator si angajat, litigii aparute intre angajator si Inspectia Muncii. Conflictele de munca
se impart in doud categorii: — colectiv — conflict Intre un grup de angajati si angajator;
— individual — conflict intre indivizi la locul de munca, desfasurat fie intre angajator si
un angajat, fie intre doi angajati. Totodata, conflictele de munca se clasifica in conflicte
de interese si conflicte de drepturi.

La randul lor, conflictele de drepturi includ:

a) conflicte aparute 1n legaturd cu incheierea, executarea, modificarea, suspendarea
sau incetarea contractelor individuale de munca;

b) conflicte referitoare la neindeplinirea clauzelor contractelor colective de munca;

c) conflicte legate de plata unor despagubiri si acoperirea prejudiciilor, cauzate de
parti, prin neindeplinirea sau indeplinirea necorespunzatoare a obligatiilor, stabilite in
contractul individual de munca;

d) conflicte legate de constatarea nulitatii contractelor individuale/colective de
munca ori a unor clauze ale acestora;

e) conflicte legate de constatarea Incetarii aplicarii contractelor colective de munca.

Prin conflict de munca se intelege totalitatea divergentelor nesolutionate dintre
salariati (reprezentantii acestora) si angajatori (reprezentantii acestora) privind stabili-
rea si modificarea conditiilor de munca, inclusiv a salariilor, desfasurarea negocierilor
colective, incheierea, modifi carea si executarea contractelor colective de munca si a
conventiilor colective, refuzul de a lua In considerare pozitia reprezentantilor salariatilor
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in procesul adoptarii actelor juridice ce contin norme ale dreptului muncii, precum si
divergentele referitoare la interesele economice, sociale, profesionale si culturale ale
salariatilor, apdrute la diverse niveluri intre partenerii sociali.

Cauzele generatoare ale conflictului de munca sunt mai multe dintre care poate fi
nerespectarea normelor de muncé de catre angajator cu referire la salariu, cu referire la
timpul de munca, cu referire la timpul de odihna, cu referire la diverse indemnizatii, ada-
osuri sau compensatii, cu privire la stagiul profesional; nerespectarea de catre angajator
a normelor cu referire la protectia si igiena muncii, nerespectarea normelor de munca si
a conditiilor contractului de munca din partea salariatului, lipsa nemotivata de la locul
de munca; prezentarea la locul de munca in stare de ebrietate; comiterea unei sustrageri
de la locul de muncd; atitudinea iresponsabila a salariatului fata de uneltele si utilajele
de la locul de muncd; refuzul administratiei de a trece salariatul la o altda munca pe mo-
tiv de boald profesionala; neinformarea angajatului de catre administratie despre starea
conditiilor de muncad; refuzul administratiei de a acorda prestatiile si indemnizatiile de
asigurare pentru reabilitare medicald, pentru recuperare a capacitdtii de munca, pentru
reabilitare profesionala, pentru incapacitate de muncd; refuzul administratiei de a acorda
garantii si compensatii salariatilor care imbind munca cu studiile; nerespectarea de catre
angajator a normelor referitoare la salariul minim, refuzul de a plati adaosul salarial
pentru conditiile speciale de munca; nerespectarea disciplinei de munca de catre sala-
riat; incdlcarea normelor referitoare la munca persoanelor cu varsta sub 18 ani; refuzul
administratiei ca angajatul sa practice munca in cumul; refuzul angajatorului, persoana fi
zicd, de a perfecta documentele ce confirma prestarea muncii de catre salariat.

Medierea este un proces §i, ca $i oricare proces, ea are o anumita ordine care a fost
gandita, n asa fel Incat sa produca rezultate cat mai bune. Cu toate ca nu se poate afirma
ca exista un model fixat al medierii, sunt totusi anumiti pasi prin care mediatorul ghidea-
zd/conduce partile. De obicei, o mediere trece prin urmatoarele etape:

e FEtapa 1: operatiuni de premediere;

Etapa 2: initierea medierii;

Etapa 3: identificarea problemelor;
Etapa 4: medierea propriu-zisa;
Etapa 5: finalizarea medierii.

Medierea de obicei are un inceput si un sfarsit clar. Intre aceste doua etape, celelalte
pot sa se repete in mod ciclic, mediatorul ghidand/conducand partile de mai multe ori
prin aceste etape, avand intoarceri inapoi de la o etapa la alta (de exemplu, de la etapa 4
la etapa 3 etc.).

Etapa 1: operatiuni de premediere — mediatorul desemnat/selectat urmeaza sa se
intalneasca cu fiecare persoand in parte (in cazurile penale, mediatorul in primul rand
contacteaza persoana invinuitd; daca de savarsirea infractiunii este invinuit un copil, mai
intai de toate, trebuie de contactat reprezentantul legal al acestuia pentru a obtine acor-
dul Iui si apoi de vorbit cu copilul; daca dupa intalnirea preliminard persoana invinuita
doreste sa incerce solutionarea cazului prin intermediul medierii, mediatorul contacteaza
victima pentru a avea si cu aceasta o intalnire preliminara).
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Intalnirile preliminare au drept scop:

(a) formarea la parti a unei credibilitati personale si procedurale in ceea ce priveste
medierea;

(b) stabilirea unui raport intre mediator cu parti;

(c) informarea participantilor despre procesul de mediere (explicarea rolului medi-
atorului si a procedurii de mediere);

(d) obtinerea acordului de a participa la mediere (in caz ca partile sunt de acord sa
medieze, mediatorul trebuie sd precizeze cu ele cdnd si unde va avea loc medierea. In ca-
zurile penale se recomanda ca victimele sa aiba prioritate la determinarea locului. Acesta
ar trebui sa fie totdeauna (sau pe cat de posibil si necesar) neutru, sigur §i confortabil.
In plus, mediatorul va trebui si obtina o informatie sumara despre caz, s inregistreze
numele si datele de contact ale partilor si ale altor participanti).

Etapa 2: inifierea medierii. Aceasta etapa se incepe de fapt cu venirea partilor la
locul medierii. Mediatorul trebuie sa fie cu ceva timp nainte, 1n asa fel incat partile sa
nu fie nevoite s stea Impreuna in asteptarea mediatorului. De cele mai multe ori, partile
nu vor veni amandoui odata. In acest caz, mediatorul trebuie si le giseascd o ocupatie,
astfel ca Incat la venirea celeilalte parti sa nu apara indoieli in privinta neutralitatii me-
diatorului. Dupa sosirea ambelor parti, mediatorul le indica locurile lor, fara a le lasa
libertatea de a alege unde si se aseze. in asa fel se asigura ca partile se vor aseza in felul
in care a fost gandit de mai inainte. Dupa aceasta urmeaza declaratia de introducere a
mediatorului. Aceastd declaratie de obicei include urmatoarele:cuvantul introductiv al
mediatorului si ,daca este necesar, prezentarea partilor; aprecierea dorintei si acceptarii
partilor de a coopera si a incerca sa gaseasca o solutie la problemele pe care le au; expli-
carea medierii si rolului mediatorului, prezentarea si explicarea principiilor procesului
de mediere; descrierea procedurii de mediere, explicarea conceptului de intalniri sepa-
rate; prezentarea aspectelor de ordin organizatoric; stabilirea regulilor de comportament
(se va vorbi la indicatia mediatorului, persoanele se vor asculta mutual si nu vor recurge
la atacuri, insulte etc.); raspunderea la Intrebarile partilor; incheierea contractului.

Etapa 3: identificarea problemelor, in cadrul acestei etape, partile vorbesc despre
ceea ce s-a intamplat si despre emotiile/simtamintele lor. Anume la aceasta etapa partile
si mediatorul obtin o Intelegere deplind a problemelor care tin de conflictul lor. Aceasta
este important de facut, deoarece, de cele mai multe ori, partile — fie nu au dorit sa discu-
te, fie chiar daca au avut discutii de acestea nu au avut un cadru structurat care ar facilita
o discutie eficientd. Un moment sensibil este cine va incepe sa prezinte. Mediatorul
trebuie sa decida acest lucru si sa-1 motiveze, ca sa nu trezeascad suspiciuni de favori-
tism. Oricare a fi ordinea, pentru inceput, invitati persoana care este prima sa prezinte
din perspectiva personald esenta conflictului/incidentului, cum a fost afectatd de acesta
si sa prezinte idei generale despre faptul cum crede ca ar trebui de solutionat cazul. Pe
parcursul relatarii partii, sarcina mediatorului Tn continuare va fi sd asculte atent si sa
asigure un mediu favorabil comunicarilor facute. Partea care vorbeste trebuie lasata sa
faca acest lucru atat timp de cat crede cd are nevoie. Atunci cand prima parte termina
de vorbit este recomandabil sd nu puneti intrebari la aceasta etapa chiar daca credeti ca
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ele sunt necesare. In schimb, invitati cealalt parte si vorbeascd. Obtineti si viziunea ei
asupra ceea ce s-a intdmplat. Dupa prezentarile partilor mediatorul permite acestora sa-si
puna intrebari si pune insusi intrebari. Este important ca mediatorul sd nu uite ca nu este
un anchetator si sa puna numai intrebarile necesare. Scopul acestora este de a identifica
informatia care lipseste, a obtine o intelegere mai buna in ceea ce priveste problemele,
obstacolele posibile si oportunitatile. Intrebarile la fel pot s aiba ca obiectiv si ajute
partile sa inteleagd mai bine punctul de vedere a celeilalte parti. Intrebarile nu trebuie sa
se refere la solutii probabile. Atunci cdnd mediatorul considera ca s-au stabilit toate con-
flictele (explicite sau implicite) si ceea ce doreste fiecare parte, aceasta etapa se sfarseste.
Dupa aceasta mediatorul face un rezumat la ceea ce au spus partile, acest rezumat fiind,
de fapt, o punte de trecere spre urmatoarea etapa [7, p.23].

Etapa 4: medierea propriu-zisa prezenta partilor o formulare a problemelor care
au fost exprimate direct sau indirect §i abordarea carora tine de solutionarea conflictu-
lui. Acestea trebuie sa fie formulate intr-un limbaj cat mai neutru si mai simplu. Odata
prezentata lista de probleme, mediatorul intreaba daca partile sunt de acord cu ea si
daca este nevoie ca aceasta sd fie completata §i cu alte probleme. Dupa ce partile au
acceptat o /ista finala de probleme, mediatorul trebuie sa stabileasca ordinea in care va
fi discutata si solutionata fiecare problema. Se poate ca mediatorul sa intrebe care sunt
optiunile partilor in acest sens, dar este mai bine daci acesta le va recomanda partilor
o anumitd ordine. De obicei, este bine ca discutiile sa inceapa de la problemele care ar
putea starni cele mai putine controverse si emotii. Gasirea unor solutii pentru primele
probleme puse 1n discutie le-ar da incredere ca pot sa solutioneze conflictul prin interme-
diul medierii, chiar dacd mai au probleme complicate de solutionat. In afara de aceasta,
partile pe parcurs ar putea sa devind mai flexibile in negocieri. Mediatorul pe parcursul
acestei etape incurajeaza partile sa discute pe rand fiecare problema identificata gi sa
incerce sa gaseasca una sau mai multe solutii acceptabile pentru rezolvarea acesteia.
Pentru fiecare problema mediatorul canalizeaza partile pentru a putea sa fie identificate
nu numai pozitiile lor in privinta ei, dar si interesele reale. Mediatorul trebuie sa ajute
partile sa se miste de la pozitii spre interese. Dupa relevarea intereselor partilor pentru a
incuraja negocierea mediatorul trebuie sa identntifice/formuleze interesele lor comune.
In continuare mediatorul inviti partile si propund solutii pentru rezolvarea problemei
identificate. Gasirea solutiilor poate avea loc prin adresarea intrebarilor deschise partilor
sau prin desfasurarea unei sau mai multor sesiuni brainstorming. La aceasta faza survin
unele din cele mai dificile momente pentru mediator. Mediatorul 1nsa in nici un caz nu
trebuie sa propuna solutii, ci sd se Increada In parti pentru a-si gési solutia. Dupad cum am
mentionat mediatorul nu este arbitru si este de obligatia partilor sa rezolve conflictul lor.
Dupa ce au fost propuse solutiile, urmatoarea faza a medierii consta in negocierea lor de
catre parti pentru a ajunge la o solutie acceptabild pentru ambele. In timpul negocierilor
mediatorul ajuta partile sa verifice daca o solutie sau alta le este convenabila si le va
satisface nevoile lor. Dupa ce partile au cazut de acord 1n privinta unei sau altei solutii
mediatorul o reformuleaza daca este cazul si 1i intreaba daca aceasta este solutia pe care
o doresc. Negocierea poate avea loc printr-o discutie facilitatd de mediator intre toti par-
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ticipantii la mediere sau daca este cazul prin discutie unilaterald mediator-parte. Cu toate
acestea formatul cel mai reusit este atunci cand partile negociaza singure, mediatorul
intervenind numai ocazional [3, p.54].

Etapa 5: finalizarea medierii. in urma medierii, partile pot ajunge la un acord sau
nu. Un moment important in acest sens este decizia mediatorului de a Incheia negocie-
rile si de a finaliza procesul de mediere si intr-un caz, si in altul. Daca partile au ajuns la
un acord, adica au formulat si ales solutii acceptabile pentru problemele lor, mediatorul
trebuie la aceasta etapa sa concretizeze cu ele modalitatea si termenele de implementare
a solutiilor. Mediatorul intocmeste in scris un acord in care va include toate momentele
vizate. Aceasta poate avea loc fie atunci cand partile au ajuns fie la o solutionare deplina
a cazului, fie la o solutionare partiala.

Acordul trebuie sa fie un document care prezintd in mod clar intentiile partici-
pantilor, deciziile lor si actiunile (sau daca este cazul inactiunile) pe care trebuie sa
le intreprinda pe viitor. Mediatorul poate intocmi acordul in prezenta partilor, iar daca
acordul este complex, mediatorul poate sa-1 scrie dupa mediere si apoi sd mai aiba o
intalnire cu partile pentru a-1 prezenta. Dupé ce acordul a fost intocmit, el trebuie sa
fie citit partilor si sa li se ofere posibilitatea si il citeasca si ele. Fiecare parte trebuie
sa aiba cate o copie a acordului semnat de participanti. Dupa ce partile au ajuns la o
intelegere, mediatorul trebuie si le explice ce urmeaza. De exemplu, 1n cazurile penale
mediatorul va anunta organul de drept competent despre acordul la care au ajuns parti-
le si, respectiv, despre Impacarea lor. Partile urmeaza sa mearga la procuror sau daca este
cazul in instanta pentru a face declaratie in privinta impacarii lor. Organul de stat compe-
tent va Inceta procesul in caz cd legislatia permite aceasta pentru cazul dat [9, p.45].

incetarea medierii poate avea loc si fara incheierea unui acord. Pe parcursul
negocierilor poate deveni clar ca partile nu pot sa se inteleagad si de aceea mediatorul
trebuie sd ia decizia de a termina medierea, daca o alta solutie nu este posibild. Oricare ar
fi modalitatea de finalizare a medierii, mediatorul trebuie sa felicite partile pentru curajul
pe care l-au manifestat cdzand de acord sa stea Tmpreuna si sa discute, sd gaseasca si sa
le mentioneze lucruri pozitive despre felul cum s-au comportat.
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