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В последние годы  термин “медиация” становится все более широко известным и даже привычным в юридической сфере не только за рубежом но и в нашей стране. Правда, в отличие от многих других стран, где медиация достигла уже вполне почтенного: зрелого возраста, у нас она еще даже не подросток. Это, несомненно, одна из причин, по которой  существует большое количество мифов и заблуждений по поводу сущности, применимости и возможностей медиации. 


Например, во время встреч с адвокатами, судьями, юристами других специальностей, как правило, обнаруживается, что многие из низ слышали про медиацию, будучи в командировке или на стажировке  “на Западе”, и  полагают, что медиация существует только там, а для России является пусть и привлекательным, но делом далекого будущего. Некоторые юристы считают, что медиация “там” - это “от хорошей жизни”, а то и “с жиру”, а вот “им бы наши проблемы...” Часто такое мнение сопровождается и определяется недостаточной степенью информированности о сути и возможностях медиации. К сожалению, несмотря на шестилетнее существование, просветительскую, учебную и практическую деятельность первого в России Санкт-Петербургского Центра разрешения конфликтов, активно внедряющего медиацию в российскую действительность и организовавшего центры в ряде других городов России,  многие  все еще не различают  “медиацию” и “медитацию”. Иногда приходится сталкиваться и с резко отрицательным отношением к этому способу разрешения споров, когда слово ”медиация” просят не употреблять в некоторой ситуации, так как в  данной юридической аудитории оно воспринимается чуть ли не как ругательное. 


С этим связан еще один миф: о том, что медиация - это что-то сугубо психологическое,  нечто сложное, и заниматься этим могут лишь профессиональные психологи. В лучшем случае, медиация у юристов ассоциируется с психоанализом, а иногда она приобретает в их воображении несколько мистический отенок. Так, после успешного и быстрого разрешения с помощью медиации трудового спора, тянувшегося в суде более полутора лет, адвокат, опасливо покосившись на специалистов Центра, сказал, что тут дело не обошлось без гипноза. 

На самом деле, медиацией с успехом занимаются люди самых разных специальностей. На Западе процент юристов среди медиаторов очень высок.  Медиация - это способ разрешения споров с помощью переговоров с участием нейтрального посредника ( называемого медиатором). Можно сказать, что в медиации не больше и не меньше психологии, чем в большинстве видов юридической практики, таких, как интервьюирование и консультирование клиентов, выступление в судебных прениях, взаимодействие с коллегами-оппонентами  до суда и в суде и во многих других. 

Существует и противоположный миф : медиация - это очень просто, и любой юрист с опытом и так владеет всеми навыками, используемыми в ней. В крайнем случае, ведению медиации можно подучиться за несколько часов. Бытует также и мнение, что любой способ достижения мирового соглашения в ходе переговоров  со сторонами практически идентичен медиации, и многие юристы ею и так уже занимаются. На самом деле, медиация - специфически организованный процесс с четкими принципами, отграничивающими ее от других форм разрешения споров и широким набором специальных приемов, владение  которыми и обеспечивает ее высокую эффективность. 

Еще один миф - то, что медиация возможна только в западной, деловой, рациональной культуре, где люди руководствуются выгодой, тогда как широкой русской душе “пределы не поставлены” и бурное половодье чувств смывает в конфликте любые логические соображения  по принципу “Выбью себе глаз, чтобы у тещи зять был кривой”. Несомненно, наша культура , по определению культурологов, “женская”, более эмоционально окрашена, чем “мужская” западноевропейская, и важность личных отношений часто перевешивает не только логические, но и юридические аргументы. Это представляет некоторую сложность в процессе медиации (так же, как и в юридической практике), поскольку осознанность, реалистичность и выгодность заключаемого соглашения для сторон принципиально важны. С другой стороны, это как раз способствует эффективности применения медиации в российской практике. В ходе практики Санкт-Петербургского центра западные техники были преобразованы и адаптированы к российской специфике и, как оказалось, работали успешно. 

С другой стороны, надо сказать, что “рациональность”, “неэмоциональная расчетливость”, “объективность” сторон в западных медиациях - такой же миф, как и предыдущие. Например, калифорнийский медиатор, много лет успешно работающий в бизнесе, пришел к выводу, что даже в чисто деловом, сугубо материальном конфликте практически всегда можно найти эмоциональную “завязку”, то есть факт или момент, когда хотя бы одна из сторон  посчитала, что ее обманули, предали, отнеслись к ней пренебрежительно и так далее. В противном случае конфликт разрешается в “рабочем порядке”. Фактор “отношений” является и топливом конфликта, и кривым зеркалом, искажающим восприятие ситуации сторонами.     

Нередко клиенты или их адвокаты полагают,  что, если с кем-то и возможно договориться по-хорошему, например, посредством переговоров, то уж никак не с их противником, так как с ним можно разговаривать только в терминах давления, запугивания и так далее. Спору нет, подобные ситуации существуют, но гораздо реже, чем представляется участникам спора. Это - нормальное восприятие противоположной стороны в конфликте, и очень интересно, что, как правило, каждый из оппонентов считает, что с ним самим вполне можно решить вопрос мирным путем как с нормальным, разумным человеком, и нет никакой необходимости в выкручивании рук. Зато другая сторона не поддается никаким разумным увещеваниям и прислушивается только к силе.  Эти особенности человеческой психики учитываются  в медиации, и целый ряд эффективных техник специально предназначен для работы с подобными сложностями. 

Еще один миф, служащий основанием недоверия и сопротивления медиации - то, что медиация отобьет хлеб у юристов. Раз она такая эффективная и безопасная, то произойдет отток огромного числа клиентов из судебных органов,  и все начнут договариваться без участия  “настоящих” юристов. “Зачем мы тогда вообще нужны?” -  выразил свою тревогу один адвокат.  Подобные опасения характерны и для некоторых зарубежных юристов-противников медиации, хотя, несмотря на ее широкое распространение , они вовсе не лишились куска хлеба. Нередко даже судьи, заваленные делами, в том числе очень нелюбимыми и малоперспективными, как, например, некоторые дела о разводе, побаиваются выпустить их из рук и передать медиаторам. 

Как ни удивительно, не только в нашем, не совсем “правовом”, государстве, но и в таких классически “юридизированных” странах, как США и Канада, многие коммерческие дела длятся по 5-8 лет, о чем нередко заранее предупреждают юристы, а процент  выполнения судебных решений не дотягивает до половины.  

Кроме того, медиация может быть применима не во всех случаях. Прежде всего, для ее осуществления  необходимо желание обеих сторон договориться. Обычно на медиацию настроена одна сторона, а привлечение второй - вопрос искусства и квалификации диспетчера центра медиации или самого медиатора. Даже если это обязательная досудебная медиация, как, например, в случае развода или в суде мелких исков в ряде штатов США, одна или обе стороны легко могут саботировать ее, если не считают необходимой,  выгодной для себя.   

Иногда медиация противопоказана, поскольку важно создать прецедент. Порой истинная вторая сторона недостижима, а ее представитель не обладает должными полномочиями. Можно перечислить еще много ситуаций и причин, по которым судебное разбирательство окажется предпочтительным по сравнению с медиацией.

            Следующий “антимедиационный” миф: надежнее подать в суд, тогда будет легче добиться реализации решения, имеющего законную силу, в худшем случае, принудительно. К сожалению, во первых, даже самое лучшее решение нередко не удается воплотить в жизнь, даже с использованием службы судебных приставов, не говоря уже о возможности затягивания процесса вследствие апелляций. Во-вторых, судебное решение по определению не устраивает проигравшую сторону, более того, оно далеко не всегда соответствует и представлениям выигравшей стороны о справедливом  разрешении проблемы. А иногда выигравшая сторона обнаруживает, что то, чего она с такой страстью и такой большой ценой добивалась - совсем не то, что ей на самом деле нужно.  Медиационные техники принципиально направлены на выявление и понимание сторонами их истинных интересов в отличие от позиций или сиюминутных эмоциональных реакций, в частности, с помощью так называемой техники “проверки реальности”.

В третьих, иногда победа в суде оказывается Пирровой. Например, уволенный работник восстановлен по.суду, и ему должны быть произведены выплаты за вынужденный прогул. Озлобленный начальник, косо смотрящие сотрудники, невыносимая эмоциональная атмосфера. Вскоре сотрудник получает взыскание за опоздание, потом другое, третье по разным поводам - и вот его уже увольняют “по статье”, или он сам благоразумно подает заявление “по собственному желанию” . В-четвертых,  соглашение, достигнутое в медиации, может быть закреплено юридически, и практически будет иметь силу судебного решения, как, например,  при заключении мирового соглашения посредством медиации. При этом, в пятых, добротное медиационное соглашение является и признается сторонами наиболее выгодным из возможных для них в данной ситуации, поэтому они сами заинтересованы в его реализации.  

    Эта особенность медиации является частичным ответом на следующее опасение - миф, что медиация выгодна лишь одной стороне, и вторая может быть обнанута, ею могут сманипулировать и так далее. Несомненно, и это возможно, но только, если сторонам не повезло с медиатором, и он не обладает должной квалификацией. Однако подобная опаснсть существует и при обращении к любому другому специалисту, в том числе и юристу. Кроме того, в медиации каждая из сторон имеет возможность контролировать процесс и влиять на него,  а также право  выйти из медиации в любой момент, если у нее зародились сомнения в ее эффективности и возможности удовлетворить свои интересы.

Это, в свою очередь, подводит нас к развенчанию очередного мифа - что медиация помешает клиенту обратиться или вернуься в суд, если не увенчается успехом.

Клиент не только может задействовать любые другие способы разрешения спора в случае недостижения соглашения в медиации. Более того, предварительные медиационные сессии подготовят стороны как эмоционально, так и интеллектуально, к более эффективной работе, например, в суде. 

И.наконец, последний (к сожалению, только в данной статье) миф, не отвергающий медиацию, а ограничивающий сферу ее деятельности в стиле мягкого компромисса. Согласно ему, медиация хороша и желательна, но только в случаях, не имеющих юридической квалификации. Да несомненно, в таких случаях предпочтительна именно медиация, позволяющая прийти к взаимовыгодному решению. Тем не менее, медиация может использоваться и в случаях, имеющих достаточно однозначное юридическое толкование, если другое решение оказыывается предпочтительным для обеих сторон,. Конечно, медиационное соглашение, как и любое другое, при этом не должно противоречить закону.  

В своей практической работе сотрудники Центра неоднократно сталкивались со многими трудностями при попытке применения медиационной технологии. Это послужило основанием для более детального анализа накопленного опыта успехов и неудач, а также для проведения специальных дополнительных исследований как в ходе выполнения заказов так и специально.

Была выдвинута гипотеза о наличии общих и специфических особенностей конфликтов, а также восприятия и реагирования на попытки их урегулирования с помощью посредника в зависимости от ряда факторов. В качестве таковых предполагалось исследовать влияние сферы профессиональной деятельности, статуса участников конфликта, их опыта в данном виде деятельности, возраста и ряда других переменных.

Для исследования данного вопроса применялись различные методы:  анкетирование, свободное и стандартизированное интервью, фокус-группы, наблюдение, включенное наблюдение, имитации деятельности, структурированный опыт, решение задач, проективные методики и др.

Разнообразная деятельность Центра позволила получить данные по изучаемой проблеме применительно к различным типам конфликтов: 

· межперсональным,

· семейным (супруги, развод, родители - дети и др.).,

· бытовым (соседи по даче, коммунальной квартире и т.д.),

· производственным, служебным (начальник - подчиненный, сотрудник - сотрудник, между подразделениями, работник - клиент и др.).

В этих сферах был выявлен ряд наиболее типичных конфликтов, которые становились предметом рассмотрения медиатора.

Производственные конфликты

Типичные конфликты, с которыми сталкивались медиаторы, были: 

· между администрацией и коллективом по поводу распределения предполагаемой прибыли, увольнения, сокращения, невыплаты зарплаты…

· между руководителями различных подразделений по поводу разделения функций, имущества…

· внутри администрации по поводу продвижения, принятия решений…

Типичными основаниями конфликтов были: недостаточность или отсутствие информации у коллектива вследствие установки руководителей: “ Чем меньше коллектив знает, тем спокойнее”. Нередко руководители стремились получить сиюминутные выгоды и не прослеживали последствий принимаемых ими решений. 

Результатом являлось недоверие коллектива, напряжение в отношениях, нередко необоснованные подозрения и даже уверенность работников в том, что их обкрадывают, что администрация ничего не делает для предприятия, корыстна, ленива и некомпетентна. 

С другой стороны, члены коллектива нередко отказывались брать на себя инициативу и более активно участвовать в принятии управленческих решений, мотивируя это тем, что “Все равно обманут”, ссылаясь на свою некомпетентность в производственных и управленческих вопросах. Кроме того, довольно типичным было отсутствие интереса и нежелание воспользоваться неадаптированной информацией, которая казалась им сложной и не связанной напрямую с происходящим на предприятии. 

В свою очередь, администрация высказывала претензии коллективу по поводу его равнодушия к проблемам предприятия и озабоченности лишь собственной зарплатой, неуважения и недооценки усилий руководства, сваливание на него объективных трудностей…

Банковские работники

Наиболее часто предъявлялись конфликты:

· связанные с отношениями руководителей и подчиненных разных рангов -

например, по поводу необоснованных претензий руководителя из-за его незнания специфики работы на местах, командного тона, игнорирования мнений и проблем работников, безоговорочного принятия стороны клиента (“Вы должны облизывать клиента”) и вынесения взысканий по его жалобе без выяснения ситуации, настаивания на формальной дисциплине и непонимания необходимости кратковременных отвлечений для сохранения работоспособности и т.д. 

·  между специалистами и представителями инспектирующих органов -
работники выражали недовольство по поводу предъявления несущественных претензий (“ловли блох”), их принижения (многие из них - сами руководители высокогоранга), некомпетентности проверяющих, нарушения их рабочего ритма и т.д. Проверяющих, в свою очередь, не устраивало враждебное отношение к ним, как к помехе, неуважение и желание доказать их некомпетентность. Одной из причин конфликтов было неравномерное обеспечение информацией.
· между опытными и более молодыми и образованными работниками -
взаимная неудовлетворенность неуважением, нежеланием считаться с мнением, опасение опытных, что молодой резерв старается их “подсидеть”. Сопротивление нововведениям, невыполнение распоряжений молодых начальников.
· между подразделениями -
по поводу распределения рабочих заданий, сваливания работы друг на друга
· между работниками и клиентами -
из-за понижения процентных ставок и других неблагоприятных изменений, не зависящих от работников банка, в связи с необоснованными требованиями и претензиями клиентов (оформить кредит или сделать выплаты по неправильно оформленным документам, обслужить в нерабочее время), их грубостью или непонятливостью.
· между специалистами разных профилей (например, экономистами и юристами) -
непонимание и принижение роли специалистов, давление со стороны руководителей.

· между работниками отделов кадров и персоналом -

сокращения или увольнения, особенно пенсионеров, назначение на должность вопреки договоренности

Государственное административное учреждение

Конфликты:

· с другими административными структурами -

из-за того, что данное управление - новое, из-за несовершенства законодательства, федеральной подчинености, различия в идеологии с рядом властных структур.

· между сотрудниками разных подразделений -

из-за пересечения функций, недостаточной обеспеченности информацией, недостаточного штатного расписания и низкой зарплаты, вызывающих перегрузку и невротизацию сотрудников, несоответствия прав и обязанностей некоторых сотрудников, установки на решение проблем между подразделениями по типу “выигрыш-проигрыш”.

· с клиентами -

изначальная негативная установка клиентов в отношении Управления, установка сотрудников на борьбу с клиентами, их претензия на обладание “монополией на истину”,  незнание клиентами законов, неправильное понимание ими функций Управления, противоречие ценностных установок, несовершенство процедуры работы с клиентами, “трудные клиенты”(агрессивные, бестолковые).


В различных исследованиях специфики протекания процесса переговоров между участниками разных культур (например, международных коммерческих переговоров) были выявлены некоторые особенности поведения российских представителей. Так, например, как немцы, так и американцы отмечали такие черты российских переговорщиков, которые нередко затрудняли взаимопонимание между сторонами:

· они слабо ориентируются в целях, для них характерно либо очень абстрактное видение проблемы, либо чрезмерная ориентация на детали (иногда и то, и другое вместе);

·  не видят альтернатив в решении проблем, не сопоставляют различные решения;

· принимают неясные, теоретические решения, не обязательно ориентированные на  выполнение.

· стремятся к сиюминутной выгоде, а проблемы решают медленно; 

· недостаточно инициативны, склонны избегать ответственности, сваливать решение “наверх”;

· не думают о последствиях;

· не склонны говорить о конфликтах открыто;

· жестко настаивают на своих позициях, трудно идут на уступки.

В свою очередь,  российские переговорщики считали, что их иностранные партнеры:

· склонны их принижать, считать свой образ мыслей и действий предпочтительным;

· не смотрят на россиян как на партнеров, не дают им достаточно полномочий и ответственности;

· очень материальны, ориентированы на выгоду;

· не думают о социальных целях.

В проводимых сотрудниками Центра имитациях переговоров в ходе тренингов выявлялись сходные тенденции. Например, типичными были нереалистичные, завышенные ожидания  “русских” команд от их иностранных партнеров, жесткость установок, узкое понимание цели, представление, что другие должны войти в их трудное положение и поэтому пойти на уступки. Частой реакцией “россиян” на объективные затруднения в переговорах было ощущение, что их специально унижают, обида, желание выйти из переговоров.

Сопоставление особенностей, проявляющихся в межкультуральных и “внутренних” переговорах выявляет целый ряд сходных черт. Так, например, на предприятиях руководители ведут себя, скорее, как “иностранцы”, а коллектив выдвигает те же претензии, которые типичны для российских переговорщиков. Ряд особенностей оказывается общим и для той, и для другой стороны. Действительно, внешняя политика оказывается продолжением внутренней и, по-видимому отражает ряд культуральных особенностей. 

Для успешного ведения переговоров с участием посредника необходимо, чтобы стороны:

· имели желание  разрешить проблему ;

· были готовы попытаться сделать это вместе;
·  делились необходимой для разрешения ситуации информацией;
· были гибкими, не застопоривались на начальных позициях;
· уважительно относились к ценностям и интересам друг друга;
· осознавали свои истинные интересы и могли отличить их от сиюминутных желаний и позиций;
· понимали последствия и альтернативы в случае срыва переговоров;
· были способны отделять эмоции, оценки, интерпретации от объективных фактов;
· могли генерировать разнообразные и разноплановые предложения и анализировать последствия их воплощения;
· сформулировали реалистичное, выполнимое, долгосрочное соглашение, удовлетворяющее все стороны и т.д.
В ходе исследовательской, учебной и практической деятельности Центра выяснилось, что во многих случаях реализация всех этих условий затруднительна, что создает сложности для применения медиации в качестве метода разрешения конфликтов. Тем не менее, оказалось, что нередко преодоление многих из этих барьеров оказывается возможным в ходе подготовки и проведения медиации, в результате обучения и т.д. 

Так, например, одна из типичных трудностей - привести стороны за стол переговоров. Статистический анализ обращений в центр показал, что наибольшее количество медиаций (60%) пришло в Центр в результате проведенния тренингов и других видов обучения. Именно обучение дало потенциальным клиентам достаточную информацию для того, чтобы поверить в эффективность метода, возможность разрешения их конкретной проблемы в сотрудничестве с их “противниками” и преодолеть другие интеллектуальные и эмоциональные проблемы.

