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UVOD 

 
Mediacija je še posebej primerna in uporabna metoda za 
reševanje sporov v podjetjih, saj omogoča razreševanje 
sporov v sodelovanju med sprtima stranema, ki sta za-
posleni v istem delovnem okolju.  
 
Ob koncu mediacije sta z izidom obe strani praviloma 
zadovoljni, saj spor razrešita na sporazumen način. Po 
drugi strani pa nerazrešeni spori med zaposlenimi 
negativno vplivajo tako na tiste, ki so v spor vpleteni, 
kot tudi na njihove sodelavce in podjetje kot celoto.  
 
Pogosta posledica nerazrešenih konfliktov med zapo-
slenimi je stres na delovnem mestu in odsotnost od dela 
zaradi obolenj, ki so posledice stresa.  
 
Poleg tega nerazrešeni konflikti prispevajo k slabšemu 
razpoloženju, zmanjšani motivaciji in nižji produkti-
vnosti.  
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Medtem ko razrešeni konflikti prispevajo k boljši delo-
vni klimi in boljšim odnosom med sodelavci, posledično 
pa tudi k zmanjšanju stresa na delovnem mestu in izo-
stankov zaposlenih, povečanju delovne motivacije, bolj 
spodbudnemu delovnemu okolju in na sploh k boljšemu 
delovanju podjetja.  
 
Mediacija se lahko uporabi tudi kot preventivno orodje, 
in sicer takrat, ko se kažejo šele zametki nastajajočega 
spora.  
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O MEDIACIJI 
 
MEDIACIJA je proces reševanja spornih vprašanj, v 
katerega se udeleženca oziroma medianta (običajno 
dva, lahko pa tudi več) vključita prostovoljno in si ob 
pomoči mediatorja – nepristranskega posrednika – pri-
zadevata priti do sporazuma, ki bi ustrezal obema. 
 
Cilj mediacije je razrešitev določenega spora med 
mediantoma, tako da medianta najdeta rešitev, ki je 
obema v interesu ali vsaj sprejemljiva za oba. V širšem 
smislu pa je cilj mediacije tudi izboljšanje odnosa in so-
delovanja med udeleženci. 
 
Uspešna mediacija se običajno zaključi s sprejemom 
sporazumne rešitve, ki ustreza obema oziroma vsem 
udeležencem mediacije. Mediacija je glede na naravo 
spornega vprašanja lahko uspešna tudi, če ne pride do 
končnega dogovora oz. sporazuma, saj se med potekom 
mediacije lahko zgodi, da se spor razgradi ali da zaradi 



6 

 

boljšega razumevanja drug drugega in izboljšanja odnosa 
spor postane brezpredmeten. 
 
MEDIATOR je oseba, ki je strokovno usposobljena za 
nepristransko vodenje procesa mediacije, za ustvarjanje 
varnega pogajalskega prostora in za dajanje moči stra-
nkam. Njegova vloga je nevtralna - skrbi za proces in 
ne za vsebino. Prav tako ne razsoja, kdo ima prav, in ne 
daje nasvetov, temveč skrbi za prepoznavanje in uve-
ljavljanje interesov, želja in potreb vseh udeležencev ter 
za spoštljivo in konstruktivno komunikacijo. Prispeva 
tudi k ozaveščanju in odkrivanju skupnih točk in mož-
nih rešitev.  
 
MEDIANT je udeleženec v mediaciji, ki poskuša z 
drugim mediantom ob pomoči mediatorja najti skupno 
rešitev za sporno vprašanje. 
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PREDNOSTI MEDIACIJE 

 

 hitrost rešitve  
 

Spori, ki se rešujejo z mediacijo, se običajno razrešijo 
zelo hitro, neredko že na prvem ali drugem srečanju. Če 
je problem kompleksnejši, pa je seveda lahko za rešitev 
potrebnih več mediacijskih srečanj. 

 

 učinkovitost in uspešnost  
 

V večini sporov, ki se rešujejo z mediacijo, pride do 
rešitve oz. končnega dogovora v zvezi s spornim vpra-
šanjem. Tudi pri tistih sporih, pri katerih ne pride do 
dogovora oz. pride le do delne rešitve problema, je 
večina udeležencev zadovoljna s procesom mediacije. 
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 nizki stroški  
 

Mediacijska srečanja so v primerjavi z ostalimi oblikami 
razreševanja sporov (npr. po sodni poti ali s pomočjo 
arbitraže) cenovno ugodna in za nekatera področja celo 
brezplačna. Dodatna prednost je tudi v tem, da za re-
šitev spora z mediacijo običajno potrebujemo malo 
srečanj oz. časa, s čimer se lahko prihranijo stroški, ki bi 
izvirali iz zaostrovanja ali dolgotrajnega reševanja za-
devne problematike. 
 

 obojestransko zadovoljstvo oziroma  
 sprejemljivost rešitve  

 

V nasprotju s postopkom na sodišču, kjer običajno zma-
ga le ena od strank, je cilj mediacije sporazum, ki ustreza 
obema strankama v procesu. 
 

 ni negativnih tveganj  
 

Z mediacijo, ki jo vodi usposobljen mediator, ne tvega-
mo ničesar, razen vloženega časa in morebitnih začetnih 
stroškov, saj v najslabšem primeru stanje ostane enako, 
kot je bilo. Po drugi strani pa lahko veliko pridobimo, če 
hitro in učinkovito pridemo do rešitve ali če v postopku 
mediacije izboljšamo odnos oz. sodelovanje z drugo 
stranjo. 
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ZA MEDIACIJO PRIMERNI IN  
MANJ PRIMERNI SPORI 
 
Za mediacijo so še posebej primerni spori, pri 
katerih: 
 

 sta udeleženca v trajnem odnosu in ga nameravata 
ohraniti, 

 bo hitra rešitev spora v korist obema, 

 se udeleženca zavedata negativnih aspektov neraz-
rešenega spora, 

 udeleženca želita zaupen postopek, 

 udeleženca želita izraziti svoje stališče oz. biti sliša-
na, 

 obstajajo problemi z dokazi, 

 je zadeva tehnično zapletena, 

 bi udeležencema ustrezala netipična rešitev spora. 
Spori, ki so manj primerni za mediacijo pa so tisti, 
pri katerih: 
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 udeleženci niso pristojni za sklepanje dogovora ali 
pogodbe, 

 je ena stran prepričana, da ima prav, 

 sporu grozi zastaranje, 

 ena stran želi zlorabiti mediacijo (zavlačevanje, pri-
dobivanje informacij, nepoštenost, neplačevanje 
itd.), 

 sta moči udeležencev v sporu neuravnoteženi, 

 ena stran ne želi upoštevati druge strani. 
 

Kljub temu, da so nekateri spori manj primerni, na 
splošno noben spor ni tak, da bi bil že po sami naravi 
neprimeren za mediacijo, še posebej, če so stranke v 
sporu pripravljene vsaj poskusiti iskati skupno rešitev. 
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POSTOPEK MEDIACIJE 

 
V mediacijo se lahko vključimo na dva načina: 
 
1. Z osebo, s katero smo v sporu oziroma imamo ne-
rešeno vprašanje, se skupaj odločimo za mediacijo, iz-
beremo mediatorja oz. organizacijo, ki izvaja mediacijo, 
vzpostavimo stik (osebno, po telefonu ali elektronski 
pošti, lahko pa tudi pisno), na kratko predstavimo pro-
blem in se dogovorimo za srečanje. 
 
2. Sami vzpostavimo stik z mediatorjem oz. centrom za 
mediacijo, na kratko predstavimo problem in posre-
dujemo podatke osebe, za katero želimo, da jo k medi-
aciji povabi mediator.  
 
Prvi način pristopa k mediaciji je bolj smiseln, še po-
sebej, kadar gre za osebne odnose, npr. pri družinski 
mediaciji ali če so odnosi oz. sodelovanje med stranema 
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tesnejši. V splošnem ta pristop obeta več možnosti za 
hitro razrešitev spornega vprašanja, saj sta stranki od 
prvega trenutka usmerjeni k uspešni in obojestransko 
koristni rešitvi.  
 
Obstajajo pa tudi primeri, ko oseba, ki bi reševala 
sporno vprašanje z mediacijo, ne zmore ali ne želi oseb-
no povabiti druge osebe na postopek mediacije ali pa 
enostavno stranki v sporu nimata pogostih stikov. V 
tem primeru to lahko stori mediator.  
 
Mediacija se lahko začne, ko obe strani izrazita soglasje, 
saj proces mediacije temelji na prostovoljnem sode-
lovanju vseh udeleženih. 
 
Po vzpostavitvi stika z mediatorjem oz. pridobitvi so-
glasja obeh strani, se dogovorimo za termin prvega 
srečanja.  
  
Postopek mediacije se začne z uvodom mediatorja, ki 
kratko pojasni potek mediacije, temeljna pravila, svojo 
vlogo v procesu, pomen zaupnosti in organizacijske 
podrobnosti. Na prvem srečanju se podpiše tudi do-
govor o mediaciji. S podpisom dogovora o mediaciji 
oba medianta izrazita strinjanje s temeljnimi pravili, na-
činom poteka mediacije in vlogo mediatorja. 
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Posamezna srečanja trajajo praviloma do 90 minut. Gle-
de terminov in pogostosti srečanj se medianta in me-
diator lahko dogovorijo na prvem srečanju, lahko pa se 
dogovarjajo sproti. 
 
Ko medianta dosežeta za oba sprejemljivo in ustrezno 
rešitev problema, se oblikuje končni dogovor oz. spo-
razum. Sporazum je lahko usten, lahko pa se tudi zapiše. 
Kljub temu, da je sodelovanje v postopku mediacije 
prostovoljno, pa je sporazum, s katerim se obe strani 
strinjata, tudi zavezujoč.  
 
Glede na naravo problema in vsebino sporazuma, je le-
ta lahko torej sklenjen v ustni ali pisni obliki ali celo v 
obliki notarskega zapisa. Notarski zapis lahko vključuje 
tudi določilo o izvršljivosti. Sporazum se v obliki sodne 
poravnave lahko poda tudi na zapisnik pri sodišču. 
 
Zapiše se lahko tudi sporazume, ki imajo bolj simbo-
lično ali čustveno vrednost. Taki sporazumi sicer nimajo 
pravne teže, predstavljajo pa načrt izboljšanja odnosa ali 
sodelovanja med dvema stranema. 
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Temeljna pravila, ki veljajo v procesu 
mediacije 
 
Mediacija poteka ob upoštevanju temeljnih pravil oz. 
smernic za konstruktivno komunikacijo in reševanje 
spornega vprašanja.  
 
Ta pravila so: dostojanstvo in spoštljivost, poslušanje 
tistega, ki govori, enakopravnost v pogovoru, odsotnost 
nasilja, sovražnosti, groženj in žalitev. 

 
 
Mediacija se običajno nadaljuje do uspešne rešitve izho-
diščnega problema ali končnega dogovora oz. do soglas-
ne ali enostranske prekinitve. Ker je mediacija prosto-
voljna, lahko katerakoli stran kadarkoli in brez obrazlo-
žitve odstopi od nadaljevanja, dolžna pa je svojo odlo-
čitev sporočiti mediatorju in drugi strani. Če mediacijo 
prekine mediator, je dolžan navesti tudi razloge za svojo 

Temeljna pravila oz. smernice za mediacijo: 

 dostojanstvo in spoštljivost 

 poslušanje tistega, ki govori 

 enakopravnost v pogovoru 

 odsotnost nasilja, sovražnosti, groženj  in  
  žalitev.  

 

  in žalitev 
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odločitev oz. predlog. Nadaljevanje mediacije je smisel-
no, dokler proces napreduje. Če proces dlje časa ne na-
preduje, mediator predlaga prekinitev mediacije. 
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POKAZATELJI NAPREDOVANJA 
PROCESA MEDIACIJE 

 
Proces mediacije napreduje, če: udeleženca poslušata 
drug drugega; prihaja do boljšega razumevanja ene ali 
druge strani; sta udeleženca bolj pripravljena prisluhniti 
drug drugemu; se razmerje med negativnim in pozi-
tivnim spreminja na bolje; udeleženca dajeta predloge 
rešitev; udeleženca sodelujeta pri analizi problema oz. 
pri oblikovanju zadovoljive rešitve. 
 

 udeleženca poslušata drug drugega 
 
Četudi konkretne možnosti za rešitev še ne vidimo, 
proces napreduje že zaradi dejstva, da udeleženca po-
slušata oz. sta pripravljena prisluhniti drug drugemu. Pri 
tem se ustvarja možnost za boljše razumevanje druge 
strani in samega problema. 
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 prihaja do boljšega razumevanja oz. uvidov 
glede pogleda (stališča, vrednot, potreb, inte-
resov, dojemanja itd.) druge strani 

 
S tem, ko drug drugega bolj razumemo, bolje razumemo 
tudi problem oz. sporno vprašanje. Slednje vidimo kom-
pleksneje kot prej in posledično se odpirajo različne 
možnosti ter pojavljajo nove ideje za možne rešitve pro-
blema. Včasih pa je pravzaprav problem 'le' v pomanj-
kanju medsebojnega razumevanja in ne toliko v nere-
šenem vprašanju. 
 

 udeleženca sta bolj pripravljena prisluhniti drug 
drugemu 
 

Proces napreduje tudi, če postajata ena ali obe strani bolj 
pripravljeni na to, da se drugi strani prisluhne oz. se jo 
upošteva. Pri zelo zaostrenih sporih se sprti strani po-
gosto nista pripravljeni niti poslušati, kaj šele upoštevati, 
kar pa ne pomeni, da je mediacija nesmiselna, saj lahko s 
pomočjo mediatorja pride do tega, da sta dve strani 
druga drugi sploh pripravljeni prisluhniti. To posledično 
prispeva k možnosti, da bo prišlo do skupne rešitve oz. 
dogovora. 
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 razmerje med negativnim in pozitivnim se 
spreminja na bolje 

 
Ob nerazrešenih vprašanjih je pogosto, da sta dva nega-
tivno naravnana en do drugega in da morebitne pozi-
tivnosti ali predloge za rešitev problema prezreta ali raz-
vrednotita. Preko procesa mediacije lahko pride do tega, 
da je več pozitivnih ugotovitev in predlogov za rešitev 
kot prej, kar je znak, da proces napreduje in da je z me-
diacijo smiselno nadaljevati. 
 

 udeleženca dajeta predloge rešitev 
 

Če stranki dajeta predloge glede rešitev, to v splošnem 
kaže na pripravljenost, da bi do rešitve prišlo. Četudi 
dokončna rešitev še ni vidna oz. predlogi ene strani niso 
sprejemljivi za drugo, lahko v procesu izmeničnega pre-
dlaganja rešitev pridemo do tega, da se začnejo porajati 
tudi predlogi, ki bi bili vsaj delno sprejemljivi. Na ta 
način lahko postopno odkrijemo dobro rešitev. 
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 udeleženca sodelujeta pri analizi problema oz. 
pri oblikovanju zadovoljive rešitve 

 
Sodelovanje sprtih strani je ključnega pomena za uspeh 
mediacije. Če torej dva sodelujeta pri analizi problema 
ali iskanju oz. oblikovanju rešitve, je zelo verjetno, da 
bosta prej ali slej prišla do dobre rešitve tudi brez po-
moči. Prisotnost mediatorja v takih primerih predstavlja 
dodatno varnost in prispeva k nadaljevanju sodelovanja 
v trenutkih, ko bi se sicer proces ustavil. 
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MEDIACIJA V PODJETJIH 

 
Mediacija je še posebej primerna metoda za razreševanje 
sporov in spornih vprašanj v podjetju, ker udeleženca 
večinoma (razen v primerih prekinitve sodelovanja) os-
tajata v istem delovnem okolju. Hitra rešitev spora je 
tako v korist obema in podjetju kot celoti.  
 
Če se spori ne razrešujejo, so udeleženci izpostavljeni 
negativnim posledicam nerešenih sporov, kot so npr. 
slabše sodelovanje, napetost, zmanjšanje motivacije in 
produktivnosti itd. Posledice nerazrešenih sporov pa so 
lahko še hujše, kot so na primer stres in izgorelost ter 
psihosomatska obolenja na eni strani in pa prekinitev 
delovnega razmerja ali celo propad podjetja na drugi.  
 
Po drugi strani pa mediacija v podjetjih, s pomočjo kate-

re razrešujemo konflikte po možnosti še preden privede- 
jo do tovrstnih posledic, prinaša celo vrsto prednosti. 
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Prednosti mediacije v podjetjih 
 
Ker zaposleni sami aktivno iščejo rešitev spora, je do-
seženi sporazum zadovoljiv za obe strani. Zaposleni 
spoznajo, da so sposobni samostojno urejati svoja raz-
merja z drugimi. Poleg tega mediacija tudi povečuje 
zadovoljstvo zaposlenih in zagotavlja večjo verjetnost 
trajnejše rešitve spora, hkrati pa preprečuje oz. zmanj-
šuje verjetnost za nastanek ali zaostrovanje podobnih 
sporov.  
 
Mediacija v podjetju prispeva k temu, da do rešitve pri-
demo lažje in ceneje, da se izboljša kakovost odnosov in 
sodelovanja med zaposlenimi, da zaposleni razvijajo 
komunikacijske veščine in da se spreminja kultura obvla-
dovanja sporov v podjetju. 
 
Mediacija posredno vpliva tudi na večjo delovno mo-
tivacijo in učinkovitost, boljše počutje zaposlenih in 
vzdušje v kolektivu, manjše število izostankov zaradi 
bolezni in drugih razlogov ipd. 
 
Mediacija je cenejša in manj stresna metoda, s katero se 
hitreje doseže rešitev, omogoča bolj zaupno, neformal-
no, udobno in prijetno delovno okolje. 
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Področja mediacije v podjetjih 
 
Mediacija je primerna za reševanje vseh sporov v po-
djetju, od vsakodnevnih do tistih, ki bi se sicer ali se že 
rešujejo na sodišču. Mediacija v podjetju je primerna 
tako za razreševanje sporov in izboljševanje sodelovanja 
med zaposlenimi, kot tudi za razreševanje spornih vpra-
šanj ob izgubi zaposlitve oz. prekinitvi delovnega raz-
merja pod pogojem, da si obe strani želita rešitve, ki bi 
bila sprejemljiva za obe. 
 

 Spori med zaposlenimi 
 

Ker imamo ljudje različna pričakovanja, vrednote in 
načine dela, pride večkrat do nepotrebnih sporov, ki 
imajo za podjetje, če niso učinkovito razrešeni, zgolj ne-
gativne posledice. V okviru kolektiva sproti razrešeni 
spori pripomorejo k ugodni delovni klimi in k dvigu 
kvalitete dela, kar tudi na splošno pripomore k izbolj-
šanju odnosov med zaposlenimi ter zmanjšuje verjetnost 
zaostrovanja spornih situacij v prihodnje. Spori nastajajo 
na področju osebnih odnosov med zaposlenimi, npr. 
zaradi netolerantnosti, vzkipljivosti itd., ter na delovnem 
področju, predvsem kadar gre za skupinsko delo ali pa je 
delo enega odvisno od dela drugega zaposlenega, npr. 
usklajevanje dela zaradi rokov, delo na določenem pro-
jektu, zagotavljanje ključnih informacij itd. 
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 Spori med podrejenim in nadrejenim 
 

Spori med podrejenim in nadrejenim so zelo občutljivo 
področje, saj gre za različno razmerje moči ter za 
konflikt interesov. Pozitivno rešeni spori med pod-
rejenim in nadrejenim so predpogoj stimulativnega in 
prijetnega delovnega okolja. Spori so pogosto posledica 
neizpolnjevanja obveznosti podrejenega, npr. nekvali-
tetno delo, neupoštevanje navodil nadrejenega, nepri-
merno obnašanje, nesodelovanje s kolektivom itd., ter 
nadrejenega, npr. poniževanje podrejenega, neizplače-
vanje plač, izvajanje raznih pritiskov na podrejenega itd. 
Lahko pa gre tudi za spore zaradi nejasne oz. ne-
učinkovite komunikacije, različnih predstav in priča-
kovanj, osebnostne nekompatibilnosti med nadrejenim 
in podrejenim ipd. 
 

 Spori v kolektivu 
 

Določeni spori zajemajo več oseb oz. celoten kolektiv 
ali oddelek. Kljub temu, da se nekateri spori začnejo 
med dvema, se lahko razširijo tudi na druge, pri čemer 
eni zavzamejo bolj eno in drugi bolj drugo stran, neka-
teri pa se ne opredelijo ali pa krivijo za spor vsako od 
strani. Na ta način vsi navedeni prispevajo k temu, da se 
spor poglablja, ali pa vsaj k temu, da se ne razreši.  
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 Spori med oddelki 
 

Večina podjetij je zaradi specializacije in večje strokov-
nosti razdeljena na oddelke. Medsebojna koordinacija in 
uspešno sodelovanje oddelkov zahteva od zaposlenih 
veliko organiziranosti in kooperativnega delovanja, kar 
posledično izzove tudi spore. Sporne situacije so npr. 
vprašanje, kateri oddelek je pristojen oz. določen za 
reševanje konkretnega primera ali situacije, prekomerno 
obremenjevanje le posameznih oddelkov, prevzemanje 
odgovornosti za napake drugega oddelka, slabo delo-
vanje ali konflikti znotraj enega oddelka, nesodelovanje 
in tekmovalnost med oddelki itd. 



25 

 

 Spori v vodstvu podjetja 
 

Spori v vodstvu podjetja zelo negativno vplivajo na de-
lovanje podjetja, na klimo v podjetju in na motivacijo 
zaposlenih. Če vodstvo ne razreši sporov med seboj, jih 
lahko do neke mere prenaša tudi na podrejene in jih 
obremenjuje s podvajanjem dela, nasprotujočimi si zah-
tevami, obtoževanjem ali podpihovanjem podrejenih 
proti drugim članom vodstva itd. 
 

 Spori med lastniki in vodstvom podjetja 
 

Tudi nerazrešeni spori med lastniki in vodstvom vpliva-
jo na slabše delovanje podjetja. Vodstvo podjetja lahko 
namreč ima drugačne interese ali poglede glede podjetja 
in njegovega vodenja kot pa lastniki. Kljub temu imajo 
običajno še veliko več skupnih interesov, ki lahko pred-
stavljajo dobro osnovo za sporazumno reševanje spo-
rov. 
 

 Spori med lastniki podjetja 
 

Najpomembnejše odločitve v podjetju slonijo na nje-
govih lastnikih. Lastniki podjetja se zaradi velike odgo-
vornosti in različnih želja velikokrat znajdejo v spornih 
situacijah. Lahko gre za neuspešno delovanje podjetja, 
različne predstave o prihodnosti podjetja, za gonjo po 
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dobičku, prilaščanje zaslug za določene uspehe itd. Spori 
se pojavljajo tudi glede prestrukturiranja podjetja, po-
stopkov reševanja krize podjetja, zamujenih investicij-
skih priložnosti, zaposlovanja določenih skupin delav-
cev, konkretnih oglaševalskih kampanj, preselitve proiz-
vodnje v tujino, izbiranja poslovnih partnerjev itd.    

 

Proaktivna, preventivna in 
kurativna mediacija 

 

Proaktivna mediacija v podjetjih 
 

Mediacija je zelo uporabna metoda reševanja sporov 
ravno zaradi svoje hitrosti, učinkovitosti in večje kvali-
tete rešitev. Tudi v podjetjih, kjer so zaposleni v dobrih 
odnosih, prihaja do spornih vprašanj, ki jih je potrebno 
rešiti.  
 
Uporaba mediacije je torej smiselna, ne le kadar dva ne 
bi znala sama razrešiti spornih vprašanj, ampak tudi 
takrat, kadar bi s tem prihranila čas in energijo in prišla 
do boljših rešitev.  
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Poleg tega sprotno reševanje oz. obvladovanje konflik-
tov prispeva k izboljšanju že tako dobrega odnosa in 
sodelovanja ter preprečuje, da bi se odnos poslabšal za-
radi kopičenja nerešenih sporov. 
 
 

Mediacija v bolj zaostrenih sporih 

(preventivna mediacija) 
 
Do poslabšanja odnosa oz. do zaostrovanja spora po-
gosto pride zaradi kopičenja nerazrešenih konfliktov, 
kar lahko prispeva tudi k nevzdržnosti delovnega okolja, 
vsekakor pa prispeva k upadu delovne motivacije, slab-
šem sodelovanju s sodelavci, nižji produktivnosti ipd. 
Mediacija je vsekakor koristna metoda tudi v sporih, ki 
še zdaleč niso zaostreni do te mere, da bi govorili o 
sodnem postopku ali prekinitvi delovnega razmerja. V 
takih primerih je torej koristna mediacija z namenom 
izboljšanja odnosa in sodelovanja med zaposlenimi 
preko razreševanja ključnih nerazrešenih sporov, ki od-
nose in delovno motivacijo ter sodelovanje v podjetju 
hromijo oz. slabijo. 
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Mediacija ob prekinitvi delovnega 
razmerja (kurativna mediacija) 
 
Tudi v postopku prekinitve delovnega razmerja je me-
diacija zelo koristna. Četudi se delovno razmerje pre-
kine, mediacija kot način konstruktivnega reševanja spo-
rov prispeva k temu, da se sodelovanje zaključi bolj kul-
turno in z dogovori, s katerimi so lahko zadovoljni vsi 
vpleteni. 

 

Zunanja in notranja mediacija 
 

Mediacija, ki jo vodi zunanji mediator 
 
Ko v podjetju pride do spora, ki začne bistveno ovirati 
delovni proces, ali do spora v zvezi s prekinitvijo de-
lovnega razmerja, je smiselno povabiti zunanjega me-
diatorja, ki je neodvisen in lahko zato toliko bolj uspeš-
no posreduje v sporu. Zunanji mediator namreč ni vpet 
v vsakodnevno delovanje podjetja, ampak se lahko 
posveti izključno pomoči pri razreševanju spora.  
 
Kadar gre torej za bolj zaostrene in bolj kompleksne 
spore, je priporočljivo, da jih pomaga reševati zunanji 
mediator.  
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Po drugi strani pa je spore smiselno reševati že prej, še 
preden se zaostrijo do te mere, da bi potrebovali zunan-
jega mediatorja.  
 
 

Notranja (interna) mediacija 
 
Vedno več podjetij, ki se zaveda pomembnosti kon-
struktivnega in pravočasnega obvladovanja ter razreše-
vanja konfliktov, usposobi enega ali več svojih zapo-
slenih za mediatorje, ki v njihovem podjetju pomagajo 
razreševati spore in sporna vprašanja. Če presodijo, da je 
spor zanje prezahteven ali da bi bilo bolje, če bi ga 
izvajala neodvisna oseba, predlagajo, naj se v podjetje 
povabi zunanjega mediatorja. 
  
Če mediacijo izvajajo interni mediatorji v okviru svojih 
rednih delovnih nalog, je ta način obvladovanja kon-
fliktov veliko hitrejši, saj se spore rešuje že pri samem 
nastanku in se mediacijo lahko organizira še isti dan, kot 
je prišlo do spora (kar običajno pri zunanjem ponudniku 
mediacije ni možno). Tak način mediacije je tudi cenejši, 
saj niso potrebni dodatni stroški za plačilo mediacije oz. 
mediatorja. Po drugi strani pa izvajanje interne mediacije 
predstavlja stalno alternativo nekonstruktivnim oblikam 
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soočanja s konflikti in lahko postopno prispeva k spre-
membi kulture obvladovanja konfliktov v podjetju. 
 

Neformalna mediacija v podjetju 

 
Neformalna mediacija v podjetju pomeni uporabo me-
diacijskih spretnosti znotraj podjetja za reševanje sporov 
med zaposlenimi. Spore lahko pomaga razreševati nad-
rejeni, sodelavec ali lastnik podjetja, mediacija pa poteka 
v obliki neformalnega pogovora.   
 
Običajno se sproži spontano, brez vnaprejšnjega dogo-
vora (npr. kadar nadrejeni uporablja mediacijske spret-
nosti pri sporu med dvema zaposlenima), lahko pa je 
tudi delno formalizirana (npr. kadar mediacijo v pod-
jetju neformalno izvajajo za to usposobljeni sodelavci). 
 
Uporaba mediacijskih spretnosti v podjetju  prispeva k 
razvijanju načinov razreševanja konfliktov pri zapos-
lenih in prispeva k drugačni kulturi obvladovanja kon-
fliktov v podjetju ter posledično k večjemu zadovolj-
stvu, boljšim odnosom in sodelovanju med zaposlenimi, 
ne nazadnje pa tudi k večji motivaciji in produktivnosti. 
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PRIDOBIVANJE MEDIACIJSKIH 
SPRETNOSTI IN USPOSABLJANJE 
ZA MEDIATORJE 
 
Mediacijske spretnosti so koristne tako pri formalni me-
diaciji, kot pri razreševanju spornih vprašanj v vsak-
danjem življenju, zato naj bi mediacijske spretnosti raz-
vijal vsak posameznik, ki se zaveda, da je sporna vpra-
šanja potrebno oz. koristno konstruktivno razreševati.  
 
Za pridobivanje osnovnih mediacijskih spretnosti in 
izboljšanje spretnosti obvladovanja konfliktov v lastnem 
okolju (družini, šoli, podjetju, ustanovi itd.) se je smisel-
no vključiti v različna izobraževanja (seminarje, delav-
nice, predavanja), ki pokrivajo področje mediacije in ob-
vladovanja konfliktov.  
 
Poleg tega pa se lahko posameznik, ki želi mediacijske 
spretnosti še bolj razviti ali želi postati mediator, vključi 
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tudi v program usposabljanja za mediatorje, s pomočjo 
katerega razvije spretnosti strokovnega vodenja postop-
ka mediacije tako v formalnih okoljih kot v vsakdanjem 
življenju.  
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Center za mediacijo  
in obvladovanje konfliktov 
 
Center za mediacijo in obvladovanje konfliktov pri 
Zavodu RAKMO je bil ustanovljen 25. aprila 2006 z 
namenom širjenja kulture konstruktivnega obvladovanja 
konfliktov in mediacije. Center koordinira delo me-
diatorjev in omogoča vključevanje v proces mediacije za 
fizične in pravne osebe.   
 
Center koordinira delo mediatorjev in omogoča vklju-
čevanje v proces mediacije za fizične in pravne osebe. 
Organizira tudi izobraževanja s področja mediacije in 
usposabljanje za mediatorje ter je prva organizacija v 
Sloveniji, ki v svojih usposabljanjih daje velik poudarek 
na proaktivno mediacijo. S tem podjetju pomaga k 
zmanjševanju večjih in predvsem dražjih sporov. 
Če se želite vključiti v postopek mediacije, v izobra-
ževalne programe ali usposabljanje za mediatorje, če 
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želite izboljšati  klimo v svojem podjetju zaradi izbolj-
šane komunikacije, nas pokličete ali pišete na naš naslov: 
 
Center za mediacijo in obvladovanje konfliktov 
Zavod RAKMO, Kuzmičeva ul. 2, 1000 Ljubljana,  
splet: www.mediacija.com, www.rakmo.si 
e-pošta: info@mediacija.com, info@rakmo.si  
tel.: 01 436 41 17. 
 
Če želite podpreti delo Centra ali omogočiti oz. prispe-
vati k omogočanju mediacij, lahko sredstva nakažete na 
transakcijski račun Zavoda RAKMO:  
SI56 34000 – 1001406927 pri Sparkasse.  
 
Center izvaja tudi seminarje za podjetja, kot so: 

- Obvladovanje stresa (8 ur) 

- Obvladovanje jeze (8 ur) 

- Kakovostna komunikacija in konstruktivni medosebni 
odnosi (16 ur) 

- Umetnost obvladovanja konfliktov (16 ur) 

- Mediacija: posredovanje v sporih (16 ur) ... 
 
 
 

ter usposabljanja za mediatorje: 

- Osnovno usposabljanje za mediatorje (80 oz. 140 ur) 

- Nadaljevalna usposabljanja za mediatorje: 

http://www.mediacija.com/
http://www.rakmo.si/
mailto:info@mediacija.com
mailto:info@rakmo.si
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 Usposabljanje za mediatorje v podjetjih 

 Usposabljanje za mediatorje v gospodarskih 
sporih 

 Usposabljanje za družinske mediatorje 

 Usposabljanje za šolske mediatorje 

 Usposabljanje za mediatorje v skupnosti … 

 
Pri centru pa lahko naročite tudi knjigi: 

- Iršič, M., 2004, Umetnost obvladovanja konfliktov, 
Zavod RAKMO, Ljubljana 

- Iršič, M., 2010, Mediacija, Zavod RAKMO, Ljubljana 
 

in knjižice: 

- Uvod v razreševanje konfliktov v medosebnih odnosih 

- Družinska mediacija in njena uporabnost v vsakdanjem 
življenju 

- Šolska in vrstniška mediacija 

- Mediacija v podjetjih … 
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