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ЗАСТОСУВАННЯ МЕДІАЦІЇ ПРИ ВИРІШЕННІ ТРУДОВИХ СПОРІВ
Політична взаємодія, соціальні відносини, економічне співробітництво – все це області діяльності, в основі яких лежить постійне спілкування між людьми. Спираючись на думку соціолога Георга Зіммеля, можна зробити висновок про те, що конфлікт знаходиться скрізь і притаманний будь-яким відносинам. Сучасний світ не є винятком, щодня люди стикаються з нерозумінням, порушенням своїх прав, протиріччями дійсності, що і сприяє напруженості, а далі – зіткнення. Для вирішення складних конфліктів сторони вдаються до таких способів: суд, арбітраж, психолог, медіація і т. д. Вибір залежить від специфіки ситуації, що склалася, і сфери суспільного життя.

Найбільш поширеними конфліктами прийнято вважати ті, які зачіпають трудові відносини. Зазначимо, що юридичний підхід до визначення трудового конфлікту має на увазі звернення до законодавства. Так, з точки зору Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» трудовий спір виникає тільки після того, як він передається на розгляд певного органу, наприклад комісії з трудових спорів або суду [1]. Таким чином, трудовий конфлікт можна визначити, як процес зіткнення інтересів і позицій сторін, що випливають із трудових відносин. Суб'єктами даної області взаємин виступають працівники та роботодавці. Очевидно, що в таких ситуаціях великі ризики: неефективна робота, спад виробництва, звільнення, в силу чого люди намагаються вирішити проблему в короткі терміни. Саме тому їм необхідно ретельно вибирати спосіб врегулювання суперечностей. Останнім часом дедалі частіше можна зустріти практику альтернативного вирішення правових конфліктів без звернення до класичних судових процедур. Однією з таких альтернатив є процедура медіації, що набула широкого застосування у європейських країнах та поступово застосовується у вирішенні конфліктів у нашій державі.

В Україні розроблено декілька законопроектів «Про медіацію». Слід зауважити, що усі вони містять лише загальні положення щодо договору за результатами медіації.

Згідно з основним проектом «Про медіацію» №3665, медіація – це процедура вирішення спорів, за участю третьої, нейтральної сторони [2]. В якості такої сторони виступає професійний медіатор, функцією якого є організовувати процес спілкування між сторонами, сприяти конструктивності взаємодії і брати участь у виробленні рішення ситуації, що склалася. Існують базові принципи медіації, що дозволяють визначити специфіку та важливість цієї процедури. Зокрема, принцип нейтральності передбачає абсолютну неупередженість медіатора по відношенню до сторін; принцип рівності означає однакове ставлення до всіх учасників процесу; принцип конфіденційності гарантує нерозголошення будь-якої інформації, отриманої в ході процедури, спрямований на збільшення ступеня відвертості і довіреності від конфліктуючих сторін; принцип добровільності проявляється у вільній присутності учасників і їх можливості припинити процес в будь-який момент. Усі представлені основи дозволяють максимально розташувати до себе медіатора, створити повну атмосферу довіри і захищеності, в той же час свободи вибору. Так, процедура медіації знаходить характеристики ефективної процедури вирішення спору, з незначною витратою часу і при невеликих інших витратах. Дані позитивні аспекти знаходять свій прояв у тому числі у вирішенні трудових спорів.

Існує кілька форм трудових конфліктів з урахуванням суб'єктів: вертикальні і горизонтальні. До вертикальних прийнято відносити взаємодію двох або більше людей, що володіють різним становищем. Наприклад, між керівником і підлеглим. Така категорія включає в себе протиріччя з наступних питань: оплата праці, перерозподіл повноважень, невиконання роботи і ін [3]. Горизонтальні трудові конфлікти виникають між людьми одного рівня професійної діяльності. В якості суб'єктів можуть виступати рівні за посадою фахівці. Причиною можуть служити різні протиріччя. Так, до них відносяться боротьба за посаду, нечітке розмежування повноважень, конкуренція за певні бонуси (поїздки, гранти) та ін. Так само існують схожі підстави для суперечок [3]. Міжособистісні відносини часто відіграють важливу роль в процесі трудового взаємодії. При цьому якщо інцидент стався під час обговорення питання про відпустку, то особиста неприязнь сприяє лише до погіршення ситуації. Тому з метою абсолютного вирішення конфлікту необхідно працювати не тільки з зовнішніми проявами ситуації, але і з внутрішніми, до яких відносяться міжособистісні відносини, майбутні плани, співвідношення можливостей [4]. Саме тому учасники трудових спорів звертаються до процедури медіації.

Медіатор при особистій бесіді виявляє основні інтереси і позиції сторін, тим самим розмежовуючи бажане. І працюючи безпосередньо з істинно значущою потребою для боку, він формує процес таким чином, щоб сторони самі виявили найбільш прийнятне, для них, рішення. Відсутність тиску, диктування негативних перспектив, дозволяють сторонам максимально розташуватися і укласти угоду. Так виявляючи справжні причини розбіжностей, медіатор сприяє усвідомленню сторонами конфлікту, з урахуванням думки іншого боку. Коли конфліктологічна карта сформована, то учасники отримують повну інформацію про те, що відбувається. Даний факт має значення оскільки, найчастіше люди уявлення не мають про точку зору опонента. На це є ряд причин, по-перше, емоції не дозволяють раціонально оцінювати ситуацію. По-друге, багато сторін за підсумками медіації, згадують, що через почуття гордості не могли обговорити проблему, що склалася. По-третє, різні об'єктивні обставини заважали організувати бесіду належним чином.

У свою чергу медіативний підхід вирішення спору дозволяє на нейтральній території зустрітися сторонам конфлікту. Медіатор організовує процес таким чином, щоб сторони самі стали розуміти необхідність врегулювання ситуації. За допомогою інструментів медіації – питань, організатор сприяє зниженню емоційності та інших перешкоджають почуттів. Більш того, при присутності третьої сторони працівники виявляють більшу активність.

Так, є наступні особливості медіації, що сприяють процедурі вирішення трудових конфліктів.

По-перше, принцип рівноправності поширюється на всіх учасників, незалежно від їх посади, рівня доходів. Так, сторони можуть набагато легше знайти спільну мову. Тим самим зникає страх втратити роботу, бути оштрафованим, отримати догану. В цьому і полягає завдання медіатора, привести принцип рівноправності таким чином, щоб рівняння відбулося лише на дану процедуру, позитивним чином позначилося на сторонах. У той же час, необхідно, щоб сторони усвідомлювали, що на роботі субординація дотримується. Така проблема часто виникає в вертикальних трудових конфліктах. Коли начальник і підлеглий не можуть знайти виходу із ситуації самостійно, оскільки керівник постійно підкреслює свій статус, визначаючи рамки для працівника. В силу даних обставин підлеглий не демонструє свої справжні уявлення про те, що відбувається, і конфлікт, інцидент залишаються невирішеними. Медіатор за допомогою питань демонструє сторонам, що рівне становище сторін позитивним чином позначається на процесі врегулювання ситуації, зокрема, сторони активніше обмінюються інформацією, більш відверті, їх докази більш аргументовані. 
По-друге, важливо, що конфлікт в трудовому колективі, виявляється у формі вимог працівників до керівництва може бути помилковим. Помилка виявляється в тому, що начальник, в принципі не уповноважений вирішувати подібні питання, а підлеглі наполягають на своєму. Так найчастіше відбувається у великих компаніях, коли керівництво на місцях може вирішувати лише змістовні питання трудового процесу, а організаційні вище керівництво. Але оскільки працівники часто в силу емоційності, необізнаності формують свої вимоги, звинувачення по відношенню до начальників відділів, і протягом всього часу з'ясування обставин, між двома сторонами вже складається міжособистісна неприязнь. Даний приклад демонструє перехід формального конфлікту в рамки неформального, що ускладнює процес його врегулювання, або навпаки прискорює. 
По-третє, суперечки, що стосуються трудового процесу, можуть лише зовні характеризуватися як трудові, насправді це прояв особистісної неприязні, чи інших психологічних протиріч. Специфіка подібної ситуації полягає в тому, що істинний інтерес сторін часто виявляється прихований, очевидні лише позиції сторін, які підкреслюють формальність конфлікту, що склався. Тим самим, у медіатора виникає інша структура організації процедури. Існує два ризики: довгий сеанс медіації, який втомить сторони і вони не зможуть розкритися, втомляться, або в іншому випадку медіатор не виявить справжніх інтересів сторін, що в принципі ліквідує всю значимість процесі примирення. 
Аналізуючи медіацію, як метод вирішення трудових спорів необхідно підкреслити позитивні сторони даної процедури.

Врегулювати суперечки на підприємствах, ґрунтуючись на статуті і регламенті проводиться досить ефективно, але не завжди можна застосувати, оскільки існують аспекти, які не підпадають під формалізовані корпоративні норми. Медіація має такі риси, які сприяють спрощенню процесу вирішення конфліктів. Зазвичай медіація займає 2-2.5 години і за цей час сторони часто розташовуються до бесіди і пояснюють те, що відбувається, відвертість дозволяє за короткий термін знайти спільне рішення. Тим самим немає необхідності створення процедурних формальних документів, залученню свідків. Неформальне спілкування прискорює темпи пошуку рішення. 
До позитивних сторін медіації в трудових конфліктах дослідники відносять локальність. Зокрема, судовий розгляд призведе до псування репутації підприємства. Закриту розмову з співробітниками також викличе напруженість з боку колективу. Медіація ж з одного боку, дозволяє проводити переговори, які не зраджуючи масштабного поширення інформації про ситуацію, що збереже репутацію, разом з тим клієнтів, бренд і ін. У разі внутрішнього конфлікту, медіація продемонструє співробітникам те, що керівництво користується цивілізованими методами, і незалежно від свого становища в рівній мірі обговорює проблему, що склалася з підлеглими. Тим самим, це виявиться додатковим стимулом для працівників, що визначають своє ставлення до підприємства.
Таким чином, на підставі вищевикладеного матеріалу можна зробити наступні висновки. Медіація має принципи нейтральності, рівноправності, конфіденційності, добровільності, дозволяє учасникам конфлікту в неформальній обстановці викласти свою точку зору на ситуацію не обмежуючись рамками і нормами. Подібна вільна форма спілкування дозволяє медіатора розташувати боку, як до себе, так і один до одного, в силу чого їм буде простіше взаємодіяти при виробленні спільної угоди. Конфлікти, що стосуються трудових відносин, мають специфічні риси, які можуть, як ускладнювати, так і спрощувати процес вирішення ситуації. 
Значимість медіації визначається рядом позитивних сторін даного методу. По-перше, скорочуються витрати на процедури врегулювання суперечок в колективі, на підприємствах. По-друге, скорочується швидкість вирішення проблеми, що не зупиняє виробничі та інші процеси. По-третє, медіація, як інноваційний метод врегулювання конфліктів, дозволяє зберегти репутацію підприємства, в силу відсутності масштабної інформованості громадськості про конфлікти, що відбуваються на підприємствах. По відношенню до внутрішніх процесів організації, керівництво рекомендує себе як ефективна структура, яка сприяє реалізації інтересів працівників. 
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