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Pe plan national, studiile asupra medierii conflictelor organizationale se afla la
inceput de drum, deoarece procedura medierii are incd un grad mare de noutate in
Roménia. Desi un cadru legal ce reglementeazd medierea exista din 2006 (Legea
nr. 192/2006 — despre mediere si profesia de mediator), iar in urma actualizarii legii,
incepand din august 2013, se aplicd sanctiunea neprimirii n judecatd daca nu se
realizeaza 1n prealabil sesiunea de informare privind avantajele medierii, numarul
persoanelor care apeleazi la mediere raimane redus’.

Conform studiului de impact Redemararea directivei privind medierea:
evaluarea impactului limitat al implementarii sale si propunerea de mdasuri pentru
cresterea numarului de medieri in UE (PE 2014: 162-164) condus de profesorul
Giuseppe De Paolo (Universitatea Hamline, SUA) si prezentat in cadrul Comisiei
pentru Afaceri Juridice a Parlamentului European, procedura medierii este folosita
in mai putin de 1% din cazurile din Uniunea Europeani, mult sub nivelul asteptat. In
ciuda faptului cd medierea este cu 60% mai ieftind decat un proces In instantad si ca
existd o serie de stimulente financiare (de exemplu, Romania a redus cu 50% taxa
judiciara 1n anumite tipuri de litigii pentru cei ce aleg calea medierii naintea
instantei de judecata), numarul medierilor nu a crescut la nivel european, motiv
pentru care au fost propuse o serie de solutii legislative ce prevad, printre altele,
introducerea obligativitatii medierii pentru o serie de cauze civile’.

Motivatia aborddrii medierii conflictului organizational in sectorul public
decurge in primul rand din actualitatea subiectului, rezultatele studiului de impact
preconizdnd schimbari ce vor atribui medierii un rol semnificativ in cadrul
metodelor de rezolvare alternativa a disputelor in statele membre ale Uniunii
Europene. Lucrarea se opreste asupra conflictului organizational din sectorul public
deoarece eficientizarea acestui sector trebuie sa fie un interes general al cetatenilor,
iar un pas spre acest obiectiv poate fi realizat printr-o gestionare constructiva a
conflictelor existente. Totodatd, conform recentului Eurobarometru privind
conditiile de munca, in proportie de 64%, romanii sunt nemultumiti de conditiile in
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care lucreaza, fiind de parere ca cel mai mare risc la locul de munca este stresul®. Se
ridica astfel intrebarea daca si in ce masura acest stres este generat si de prezenta
conflictelor organizationale.

1. Problematica cercetarii

Cercetarea de fata isi propune sa verifice in principal ipoteza conform careia
angajatii sectorului public romanesc apeleazd cu reticentd la precedura medierii.
Atentia se concentreaza asupra perceptiilor celor chestionati privind conflictele
existente in cadrul institutiei unde lucreaza si modul in care ei se raporteazad la
posibilitatea aplicarii medierii ca mijloc de rezolvare a acestora. Prin perceptiile
functionarilor publici asupra conflictelor existente se vor urmari: identificarea
cauzelor generatoare de conflict la locul de munca, frecventa declansarii unui
conflict, metodele preferate de abordare a conflictului, gradul de intelegere si
aplicabilitate a medierii.

Metodologia folositd incearca sa asigure cercetarii atat o parte calitativa, cat si
una cantitativa. Partea cantitativd are la bazad analiza de continut a studiilor si
rapoartelor privind implicatiile teoretice ale conflictului organizational si ale
medierii in publicatii si jurnale de specialitate, precum si pe paginile oficiale ale
organismelor publice internationale ce ofera servicii de conciliere $si management al
resurselor umane (Advisory, Consultation and Arbitration Service, Chartered
Institute of Personnel and Development). Astfel, lucrarca se bazeazi pe o
documentare bibliografica atat traditionald, cat si in context informatizat, dar si pe o
documentare prin discutii cu specialisti (cadre didactice specializate In mediere),
precum si prin trei interviuri nestructurate cu sefi de departament ai institutiilor
chestionate. Privind aspectul cantitativ, cercetarea de fatd implicd metoda anchetei prin
intermediul chestionarului cu Intrebari inchise, aplicat unui esantion de 101 respondenti,
angajati ai sectorului public in cinci institutii din Cluj-Napoca. Esantionarea
neprobabilistica s-a bazat pe contributia voluntard a respondentilor, iar cotele pentru
fiecare institutie au avut in vedere dimensiunea resurselor umane existente.

Cercetarea este structuratd in trei sectiuni: prima are in vedere implicatiile
teoretice ale conflictului organizational si ale medierii in bibliografia existentd; a doua
sectiune pleacd de la analiza si interpretarea rezultatelor chestionarelor colectate; iar in
final, sectiunea a treia prezinta concluziile.

2. Implicatii teoretice

2.1. Conflictul organizational

Conflictul organizational este definit ca fiind manifestarea directd a
intereselor incompatibile intre parti angajate in procesul muncii din cadrul unei
organizatii, de exemplu intre departamentul administrativ si specialisti (Fratila
2004: 3). Prin ,,organizatie” se intelege un sistem compus din grupuri de indivizi ce
impart valori si viziuni comune, care lucreazd Tmpreund pentru a atinge un scop
comun (obiectivul strategic al organizatiei); sau, cu alte cuvinte, in organizatie

® CE (2014), disponibil la http://ec.europa.eu/romania/news/24042014_conditii_de_lucru_
discrepante_ro.htm [accesat 5 mai 2014].
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intdlnim ,,un colectiv de indivizi care lucreaza impreund, prin diviziunea muncii,
pentru a atinge un scop comun” (Schermerhorn 2002: 6). Realitatea aparitiei unui
asemenea conflict este una obiectivd, Tntrucat reunirea unor indivizi cu diferite
personalitati, interese si sisteme de valori proprii conduce la manifestari diferite.
Privind clasificarea conflictelor, pentru lucrarea de fatd sunt relevante cele redate
dupa criteriul esentei, al subiectilor implicati si cel al consecintelor rezultate.

Dezbaterea privind efectele pozitive si negative generate de conflictul dintr-o0
organizatie a starnit discutii in diferite domenii, fiind argumentate opinii si pro, si
contra functionalitatii conflictului intr-o organizatie. Astfel, abordat dupa efectele
angrenate, conflictul poate fi de doud tipuri: distructiv si benefic. Printre
caracteristicile conflictului distructiv se regdsesc: starea permanentda de nemultumire,
risipirea resurselor personale si organizationale in conditii de ostilitate si de
comunicare anevoioasa care denatureazad realitatea ca mijloc de obtinere a unor
avantaje. Conflictul benefic faciliteazd schimbadrile, diminueazd tensiunile, creste
creativitatea si productivitatea indivizilor si a organizatiilor, elimindnd stagnarea.
De-a lungul timpului s-a demonstrat cd evitarea conflictului este in detrimentul
solutionarii acestuia Intr-un mod care poate amplifica performantele organizationale
(Panaite 1998: 328-355).

Dupa sfera de cuprindere a subiectilor implicati si a locului aparitiei, Zoltan
Bogathy (2002: 31) clasificd conflictele dupd cum urmeaza: conflicte individual
interioare (intrapersonal), conflicte intre indivizii aceluiasi grup (interpersonal),
conflicte intre indivizi si grupuri (intragrup), conflicte dintre grupuri (intergrup), n
interiorul unei  organizatii  (intraorganizational) si  intre  organizatii
(interoganizational). Astfel, conflictul individual interior apare din cauza neclaritatii
sarcinilor muncii pe care individul trebuie sa le indeplineasca, indeosebi cand aceste
Conflictul intre indivizii aceluiasi grup are drept cauza, de obicei, diferentele de
personalitate. Conflictele intre indivizi si grupuri reflecta receptionarea presiunii
grupului de citre individ, concretizata prin aprecieri nefavorabile sau chiar diminuari
salariale. Conflictele intergrupuri au cauze multiple legate de natura informatiilor
transmise, de politica aplicatd sau chiar de valorile sociale proliferate. Conflictul
intraorganizational cuprinde patru subtipuri: vertical (intre sef si subalterni, lipsa
acordului privind realizarea optima a sarcinilor), orizontal (intre angajatii de nivel
ierarhic egal), liniar (intre angajati privind resursele detinute; de exemplu, profesorii
si specialistii curriculari) si conflictul de rol (diferitele categorii de angajati nu
admit, in mod informal, autoritatea celorlalti; de exemplu, intre muncitorii cu
experientd si cei fard experientd). Conflictul interorganizational are in vedere
interdependenta dintre grupurile de furnizori, clienti, concurenti in incercarea de a
accesa sau controla aceleasi resurse.

Asociate ultimelor conflicte mentionate, in literatura de specialitate (Panaite
1998: 337-341) se gasesc o serie de modele teoretice de conflict dintre care, pentru
lucrarea de fata, vor fi avute in vedere: modelul procesual, modelul structural si
modelul organizational.

Din perspectiva unui proces dinamic, regasim conflictul latent (fondat pe
urme conflictuale din trecut; de exemplu: resurse insuficiente, dorintd pentru mai
multd autonomie, scopuri ale organizatiei diferite de cele personale), conflictul
inteles (conditionat de perceperea constientd a fazei latente, dar fard concentrarea
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atentiei asupra lui) si conflictul manifest (comportament exprimat prin atitudini
ostile, agresive). In acest model, fiecare etapi o pregiteste pe urmitoarea, anticipand
episodul conflictual, procesul evoluand de la conflictul latent spre cel inteles,
resimtit, pana la cel manifest. Modelul structural de conflict este reprezentat de
partile care actioneaza sub influenta unor presiuni si constrangeri care pot fi date de
norme culturale, de interese care atrag insatisfactie pentru cealaltd parte sau chiar de
regulile din cadrul negocierilor dintre grupuri.

Modelul organizational de conflict aduce in prim-plan spatiul de confruntare
al grupurilor sociale reprezentat de o serie de: interfete departamentale (intalnirile
subunitatilor sub actiunea de coordonare a managerului), interfete culturale
(deosebirile semnificative de valori fundamentale), interfete de nivel (intdlnirile
indivizilor cu diferite niveluri ierarhice ale organizatiei), interfete organizatioanale
(intalnirile dintre organizatiile care depind unele de altele in privinta resurselor,
informatiei, obiectivelor). Dupa Zoltan Bogathy (2002: 91-92), cauzele conflictului
organizational se impart in cele determinate de structura si functia organizatorica
(cauze organizatorice) si cele determinate de relatiile personale dintre indivizi (cauze
interpersonale ale conflictului).

2.2. Medierea la locul de munca

Conform ghidului realizat de Chartered Institute of Personnel and Development
— organism profesional pentru dezvoltarea resurselor umane din Marea Britanie (CIPD
2013: 3) —, medierea este una dintre metodele de rezolvare alternativa a disputelor
(ADR) ce implica o parte neutra care aduce impreuna cele doud parti implicate in
conflict cu scopul de a se ajunge la un acord comun. Rezonanta medierii la locul de
munca este tot mai recunoscutd de organizatii datoritd faptului ca oamenii reprezinta
cheia spre succesul organizational si productivitate, iar un conflict negativ intre
indivizi sau grupuri de indivizi poate afecta serios avantajul competitiv al organizatiei,
atingand starea de bine a angajatilor.

Folosirea tot mai frecventa a medierii disputelor la locul de munci este
sustinutd de motive precum avantajul abordarii informale, ce implica o mai mare
flexibilitate pentru adaptarea la circumstantele specifice, si avantajul
confidentialitatii, care poate oferi un spatiu ce permite discutia deschisa si onesta.
Medierea este eficientd mai ales cand este folositd in faza initiald a unui dezacord,
inainte de declansarea efectiva a conflictului la locul de muncad. Interventia timpurie
poate preveni deteriorarea iremediabila a relatiilor de lucru, ceea ce favorizeaza
pastrarea si productivitatea acestora pe termen lung. Totodata, medierea poate oferi
un raspuns mai rapid si mai ieftin fata de solutiile oferite de tribunal si poate opri
potentiale conflicte chiar din faza incipienta’.

Rolul mediatorului nu este acela de a judeca, de a decide care persoana are
sau nu dreptate sau de a le impune celor implicati in mediere ce sa faca. Mediatorul
este responsabil de procesul de rezolvare a problemei, dar nu stabileste el solutia ori
rezultatul final. Mediatorul poate fi unul intern, un angajat specializat si acreditat de
un serviciu de mediere, care 1si exercitd aceastd functie pe langd sarcinile lui

4 CIPD (2013), disponibil la http:/iwww.cipd.co.uk/publicpolicy/policy-reports/mediation-
resolving-issues.aspx [accesat 15 februarie 2014].
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obisnuite, sau poate fi parte dintr-un serviciu de mediere extern. Medierea ofera un
spatiu sigur si confidential pentru ca participantii sd giseascd propriile raspunsuri
printr-o serie de modalitati: explorarea sentimentelor si reconstruirea relatiilor
pentru rezolvarea impreuna a problemelor, permiterea empatizarii cu cealalta parte,
primirea unor sugestii privind comportamentul propriu in vederea gasirii
oportunitatii pentru schimbare, Incurajarea comunicarii pentru ajungerea la un acord
comun, folosirea energiei generate de conflict intr-o maniera pozitiva, astfel incat
lucrurile sd evolueze (CIPD 2013: 8).

Printre  beneficiile medierii, conform rezultatelor cercetarii asupra
managementului conflictului (CIPD 2011: 16)°, regisim imbunititirea relatiilor
dintre indivizi (dupd 80% dintre cei chestionati), reducerea sau eliminarea stresului
aferent preceselor formale (pentru 60% din respondenti) si evitarea costurilor
implicate pentru situatiile ajunse in instantd (52% din respondenti). La acestea se
mai adauga: retinerea angajatilor valorosi, reducerea numarului de dispute formale,
dezvoltarea unei culturi organizationale centrate pe dezvoltarea resursei umane,
reducerea absenteismului motivat pe caz de boald, precum si capacitatea mentinerii
confidentialitatii. Premisa de bazd a medierii constd in conflictul abordat ca un
,,schimb interpersonal cu solutie individuala” (Gramberg 2006: 6)°, ceea ce elimina
posibilitatea existentei unui interes din partea altor persoane decét cele implicate
direct in vederea rezolvarii conflictului.

Conform cercetarii publicate de ACAS (Advisory, Conciliation and
Arbitration Service) (Saundry 2011: 6)’, extinderea medierii la locul de munca poate
facilita rezolvarea disputelor si poate reduce povara de pe umerii angajatorilor,
angajatilor si ai statului. Fatd de procedurile de disciplinare standard, medierea are
avantajul de a sublinia importanta gasirii unei solutii impreuna fara sa aiba tendinta
de a repartiza vina intre partile implicate. Totodata, asigura un mediu mai putin de
confruntare, in care indivizii isi pot clarifica problemele in vederea obtinerii unui
acord durabil cu un grad mare de satisfactic pentru ambele parti. Medierea,
comparatd cu procedurile conventionale de disputd, este mai ieftind si implica un
management al timpului mai scurt. Pe langa rezolvarea disputelor, medierea mai
poate aduce si o serie de efecte pozitive incluzand dezvoltarea culturii
organizationale si Tmbunatatirea relatiilor dintre angajati.

Impactul semnificativ al medierii asupra organizatiei depinde de atitudinile si
comportamentele actorilor-cheie in relatiile din sfera muncii. Daca linia de
conducere a managerilor manifesta rezistentd cu privire la folosirea unei tehnici
ADR precum medierea, pe motiv ca aceasta le-ar putea compromite autoritatea,
atunci impactul va fi de la sine inteles. Totusi exista si o serie de situatii in care
medierea nu este cea mai potrivitd metoda de abordare a conflictului: cAnd medierea
este folositd de manager pentru a evita propriile responsabilititi manageriale sau
cand este nevoie de o decizie fermd privind binele sau raul in situatia unei activitati

® CIPD (2011), disponibil la http://www.cipd.co.uk/hr-resources/survey-reports/conflict-
management.aspx [accesat 15 februarie 2014].

® Disponibil la http://epublications.bond.edu.au/cgi/viewcontent.cgi?article=1368&context=adr
[accesat 8 mai 2014].

" Disponibil la http://www.acas.org.uk/media/pdf/k/8/Transforming_Conflict_Management_in_
the_Public_Sector_-_Mediation_Trade_Unions_and_Partnerships_in_a.pdf [accesat 2 mai 2014].
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criminale; sau cand o parte are dificultati privind capacitatea luarii unei decizii in
cunostintd de cauzd, este deosebit de vulnerabild sau complet intransigentd, cu
asteptari neraliste (CIPD 2013: 13).

in articolul sau, Robert Zeinemann (2001: 50-52)® mentioneaza ci de-a lungul
ultimului deceniu, oficialii sectorului public s-au confruntat cu un numar crescand
de dispute privind alocarea resurselor rare, motiv pentru care apeleaza la mediere,
devenita ntre timp un instrument des folosit Tn SUA, mai ales sub forma medierii de
mediu. Justificarea folosirii medierii deriva din oportunitatea partilor implicate de a
participa concret la formularea solutiilor fara sa aibad o decizie jurisdictionald
impusa. Participarea voluntard in demersurile ce mai degraba reconciliaza interesele
decat stabileste cine are mai mare putere genereaza speranta ca solutiile rezultate vor
fi mai potrivite nevoilor partilor implicate. Folosirea mediereii in sectorul public mai
este justificatd si prin: promovarea intelegerii perspectivelor altor oameni, detinerea
controlului de catre parti, diminuarea cheltuielilor, rapiditatea in decizii,
imbunatatirea satisfactiei publice a sistemului de justitie, incurajarea rezolutiilor
specifice nevoilor, cresterea implicérii voluntare, restabilirea valorilor si coeziunii
comunitatii. Criticile privind folosirea medierii au in vedere dezechilibrele de putere
(partile mai puternice se pot impune fatd de cele mai slabe pentru cd un cadru
informal nu oferd atat de multe garantii). Totodatd, folosirea medierii de catre
grupurile mai puternice poate furniza grupurilor mai slabe o falsd impresie ca
participa la luarea deciziilor, limitdnd cu abilitate posibiliatatea alegerii variantelor
ce corespund cel mai bine grupului puternic.

Se admite ca medierea nu este un remediu pentru orice situatie conflictuala la
locul de munca, deoarece in unele cazuri nu exista alta posibilitate decat folosirea
procedurilor formale. Succesul medierii rezida in implicarea voluntara a partilor,
insa fortarea folosirii medierii sau incorporarea ei ca parte obligatorie in procedurile
de reclamatie ar putea avea ca efect Inrdutatirea relatiilor dintre cei implicati. Pentru
ca medierea sa fie eficientd, organizatiile trebuie sa aiba in vedere o serie de factori
diferiti, intrucat nicio abordare nu va functiona daca cei implicati nu 0 considera
viabila pentru rezolvarea disputelor. Promovarea medierii in cadrul organizatiei
trebuie realizata de linia de conducere care sa pund la dispozitie resursele necesare,
astfel incat beneficiile largirii perspectivelor si rezolvarii conflictului sa fie la
indemana fiecarui angajat (CIPD 2013: 35).

3. Analiza datelor

In vederea identificarii respondentilor implicati, notim ci acestia au vArste
cuprinse intre 60 si 25 de ani, in majoritate sunt de sex feminin (77%), iar functiile
detinute sunt diverse: inspectori de specialitate, consilieri, executori fiscali, ingineri,
asistenti medicali, medici rezidenti, contabili, economisti, secretari, arhivari,
telefoniste, manageri etc.

Printre cele mai frecvente cauze generatoare de conflict la locul de munca al
respondentilor se regdsesc: comunicarea anevoioasd (24%), diferente de
personalitate 1intre angajati (19%) urmate de insatisfactie privind raportul

&  Disponibil la http:/fenvirons.law.ucdavis.edu/issues/24/2/articles/zeinemann.pdf  [accesat

12 februarie 2014].
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platd/munca (18%) si neclarititi in sarcinile de munca (12%). Frecventa situatiilor
de conflict, in ultimele 12 luni, conform opiniei a 75% dintre respondenti, este
relativ micd, intre unu si cinci cazuri.

Practicile de abordare a conflictelor dintre angajati adoptate de institutiile Tn
care respondentii lucreazd se axeazd in principal pe instruirea managerilor si a
angajatilor in vederea actiondrii ca mediatori (24%) sau se aplica sanctiuni
disciplinare. Metodele pe care respondentii le prefera in abordarea conflictului de
munca sunt reprezentate de medierea internd (29%), discutii informale (23%) sau
solutionarea plangerilor depuse (14%). Timpul necesar rezolvarii conflictelor legate
de procesul muncii variaza intre 3 si 7 zile, dupa 78% dintre respondenti, si doar
11% spun cd media timpului depaseste termenul de 30 de zile.

Frecventa folosirii medierii In cazul conflictelor la locul de muncé, conform
perceptiei majoritatii respondentilor (62%), este mare, aceasta fiind potrivita in cele
mai multe cazuri, cu precadere pentru categoriile de probleme ce privesc: relatiile
tensionate dintre angajati (34%), conditii nefavorabile de munca (23%) sau situatiile
de indisciplina (16%). Privind procesul medierii, 21% dintre respondenti considera ca
aceasta produce solutii de tip castig-castig, lasdnd ambele parti multumite, iar in
proportie de 17%, respondentii cred cd medierea imbunatateste intelegerea partilor
asupra pozitiei celuilalt, folosirea medierii interne avand un impact pozitiv asupra
culturii organizationale. Totusi, doar 14% dintre respondenti cred ca raspandirea mai
largd a medierii va reduce plangerile la tribunal, 5% dintre ei vazand medierea ca
daundtoare autoritatii managerilor. Desi cei mai multi dintre respondenti (27%)
considera ca nu este de dorit pentru un angajat insotirea in timpul medierii, la diferenta
de doar un procent (26%) se regasec cei de la polul opus, care cred ca insotirea in
timpul medierii de catre un alt angajat reprezentativ este de dorit. O situatie de
discrepanta se regaseste si in privinta perceptiei asupra duratei procesului de mediere:
cei mai multi dintre respondenti (34%) aloca pentru aceasta mai putin de o zi, in timp
ce 30% dintre ei considera cd medierea necesitd mai mult de doua zile.

Folosirea medierii pe scard mai largd este ingreunatd, conform perceptiei
respondentilor, in primul rdnd de neincrederea angajatilor (24%), de lipsa intelegerii
procesului (20%), de lipsa interesului din partea mangerilor (20%) si, surprinzétor,
de generarea unor costuri prea mari (12%). Totodata, 10% dintre respondenti
considera ca folosirea mai frecventd a medierii ar aduce riscul subminarii capacitatii
managerilor de a folosi sanctiuni disciplinare. Dintre motivele pentru care unele
institutii nu folosesc medierea, cele mai populare (24%) sunt: dezinteresul fata de
avantajele medierii, opinia cd implicarea unei a treia parti este inoportund sau
inexistenta unor probleme potrivite medierii (22%). Privind actiunile ce au loc dupa
mediere, 39% dintre cei chestionati sunt de péarere ca ambele parti raman in acelasi
loc de munca cu o rezolvare totala sau partiala (29%) a problemei, doar 7% cred ca
una sau ambele parti parasesc institutia, iar procentul celor ce cred ca partile vor
depune o plangere la tribunal este de doar 3%.

Promovarea medierii poate fi facutd, in opinia respondentilor, cel mai bine
prin: comunicarea scopurilor si beneficiilor angajatilor (23%), pregatirea
managerilor ca mediatori profesionisti (17%), raspandirea modalitatilor de acces la
mediere, sublinierea beneficiilor interventiei timpurii in rezolvarea disputelor,
precum si mentionarea clard a medierii in politica de functionare a institutiei (11%).
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In urma interviurilor realizate cu cei trei sefi de departament (Primaria
Cluj-Napoca, Oficiul Teritorial pentru Intreprinderi Mici si Mijlocii si Cooperatie,
Spitalul de recuperare) au rezultat urmatoarele aspecte: la momentul actual, in
interiorul departamentului, fara a fi aplicatd in termenii legii, medierea este adesea
folosita de catre manageri pentru a rezolva disputele interne, doarece una dintre
calitatile necesare pentru obtinerea unui post de manager este chiar aceea de a
solutiona posibilele conflicte. Totusi, apare necesitatea apelarii la servicii de mediere
in cadrul unui birou autorizat (fie din cadrul institutiei, fie independent) in contextul
aparitiei unor neclaritati intre diferitele departamente interdependente sau chiar intre
diferite institutii. De exemplu, Directia Taxe si Impozite poate Intdmpina dificultati
din pricina interpretarii diferite a legii din partea Directei Generale de Politie. Astfel,
devine oportuna aparitia unui birou de mediere comunitara care sa vina in sprijinul
diferitelor departamente sau regii autonome care au interese comune.

4. Concluzii

Rezultatele cercetarii confirma partial ipoteza conform careia angajatii
institutiilor publice chestionate apeleazd cu reticenta la procedura medierii.
Conceptul de mediere pare sd fie familiar functionarilor publici, procesul fiind
aplicat la nivel intern de catre managerii/sefii de departamente drept una dintre cele
mai frecvente metode de rezolvare a unui conflict.

In privinta frecventei reduse (intre unu si cinci cazuri pe an) a conflictelor
declarate de catre angajati pot fi deduse doua situatii: prima este aceea ca intr-adevar
conflictele sunt foarte putine, angajatii colabordnd bine Tintre ei, realizandu-si
activitatea cu profesionalism; iar a doua ar fi situatia in care, pentru ca lucrurile sa
nu fie interpretate intr-o manierd nefavorabild, apare tendinta nedeclararii
conflictelor. Cu toate acestea, conform studiilor recente, angajatii se declara stresati
si nemultumiti, iar adesea ineficienta serviciilor furnizate este resimtitd de cetatenii
romani. Tipurile de conflicte identificate in urma aplicarii chestionarului sunt de
natura individuald, determinate de frecventa crescutd a neclaritatilor in sarcinile de
munca, de naturd interpersonald, conflictele intre angajati apardnd din cauza
diferentelor de personalitate. Totusi se sublineazd faptul cd la baza conflictelor
interoganizationale se regdsesc cel mai des problemele de comunicare si de
transmitere a informatiilor.

Analizand atitudinile evaluate pozitiv de angajatii sectorului public
chestionati, se constatd existenta unei imagini neclare privind peceperea medierii.
Dovada in acest sens este procentul mare de respondenti care considerd oportuna
insotirea angajatului in procesul medierii, ceea ce denotd neobservarea criteriului
confidentialitatii pe care il implica medierea. Totodata, sustinerea clauzei costurilor
generate drept impediment Tn aplicarea medierii este nefondata, deoarece unul dintre
avantajele medierii 1l reprezintad tocmai costurile scazute pe care le implica. Dincolo
de lipsa informatiilor precise asupra avantajelor medierii, predomina neincrederea cu
care o persoand tertd poate interveni si solutiona conflictele de la nivelul
departamentului, institutiei sau chiar intre institutii.

In concluzie, asa cum se intentionaza si la nivel european, in sectorul public
romanesc, procedura medierii necesita eforturi sporite de diseminare a avantajelor
ei, astfel incat angajatii sa poatd apela cu incredere pentru rezolvarea disputelor
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legate de procesul muncii. Palierele de pe care se poate actiona sunt diferite, pornind
de la fincurajarea practiciilor conforme medierii de catre manageri sau de la
instituirea unui birou de mediere in cadrul institutiilor, putandu-se ajunge chiar la
modificarea legii si introducerea obligativitatii medierii pentru o serie de litigii,
avantajele constand mai ales in economisirea resurselor de bani si timp, considerate
atat de importante n ziua de azi.
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Organizational Conflict Mediation in the Public Sector

The research aims to examine the hypothesis according to which the public officials
tend to be reluctant to mediation regarding the existing conflicts within their institution.
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Public sector efficiency constitutes a general interest of citizens and a step towards it can be
achieved also through constructive conflict mediation. The resonance of workplace
mediation (a method of alternative dispute resolution involving a neutral party that brings
together the two sides involved in order to reach a joint agreement) is increasingly
recognized by organizations due to the fact that people are the key to organizational success
and productivity. The debate on the positive and negative effects of conflict in an
organization has sparked discussion in various fields being justified both by pros and cons
opinions. The destructive conflict effects include the permanent state of dissatisfaction, waste
of resources in terms of personnel hostility and distorting reality as a means of obtaining
benefits. On the other part, the conflict facilitates beneficial changes, reduces stress,
increases creativity and productivity of individuals. Over time, it was shown that avoiding
conflict is detrimental to resolve it in a way that can enhance organizational performance.
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