Opter pour la meédiation conventionnelle

Avec cette disposition inscrite dans la loi Macron du 6 aoiit 2015, employeurs et salariés
en conflit disposent désormais d’une alternative aux prud’ hommes.

tion ne pouvait étre utilisée

pour régler un conflit li€é a un
contrat de travail que dans des cas
trés spécifiques (conflit transfronta-
lier notamment). Désormais, tous
Jes litiges liés a I’exécution du
contrat de travail peuvent faire
I’objet d’une médiation dite conven-
tionnelle. Celle-ci, a la différence de
la médiation judiciaire, se tient avant
tout recours au conseil de
prud’hommes. D’ol son intérét,
pour I’employeur comme pour le
salarié : en effet, les prud’hommes
étant particulierement engorgés, un
dossier peut trainer jusqu’a deux ans
avant un jugement, quatre en cas
d’appel. « La médiation s’inscrit
«dans la logique du décret de
mars 2015 qui oblige les parties a

A vant la loi Macron, une média-
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rechercher une voie amiable a tout
litige », analyse Valérie Schégin,
consultante associée, juriste et mé-
diatrice du cabinet AlterAlliance.
Un retour de congé sabbatique ou de
congé maternité qui se passe mal,
des sanctions disciplinaires mal ac-
ceptées, une rupture litigieuse du
contrat de travail : les cas pouvant
donner lieu & médiation convention-
nelle sont multiples.

Soumise au principe

de confidentialité

Concrétement, 1’employeur ou le sa-
larié en conflit commencent par
faire appel & un médiateur via une
association, un cabinet de conseil
ou, par exemple, le Centre de média-
tion et d’arbitrage de Paris (CMAP).
« Dans les entreprises, nous sommes
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généralement appelés par la direc-
tion des ressources humaines, rap-
porte Valérie Schégin. Les cas les
plus courants sont liés a des diffi-
cultés relationnelles dans les rap-
ports hiérarchiques. » Mais le conflit
est bien souvent le symptome d’une
problématique managériale, voire
organisationnelle, qui dépasse le
simple conflit de personnes.

Une premiére étape consiste donc,
pour le médiateur, 4 établir un dia-
gnostic de la situation de travail,
suivi d’un a deux entretiens indivi-
duels. La médiation est soumise au
principe de confidentialité. Viennent
ensuite ‘des entretiens collectifs,
« Une fois que chacun a pu vider son
sac en téte a téle, nous cssayons de
rechercher les intéréts sous-jacents,
une compréhension réeiprogque pour

faciliter ’émergence d’un mode de
fonctionnement commun », ex-
plique Valérie Schégin. Parfois, le
conflit est déja allé trop loin. « Il est
arrivé que les personnes manifestent
une totale incompatibilité ’une en-
vers |’autre. Dans ce genre de cas il
n'y a pas grand-chose d’autre a pro-
poser que de les séparer », constate
la consultante. Au final, 1’accord
peut étre homologué par un juge,
mais ce n’est pas obligatoire.

Combien coiite une médiation ? Cee-
la dépend évidemment de la com-
plexité du cas, du nombre de per:
sonnes impliquées dang le conflit el
du médiateur, Selon ln wille de 'en
treprise, ln CMAP estime le colt de
son Intervention duns une fourchette
comprise entre 2 000 et 5 000 € en-
viran, chez AlterAlliance on compte

3 000 a 5 000 € pour une médiation,
généralement réglés par I’entreprise.
En cas d’échec, il reste toujours la
possibilité de porter son affaire de-
vant les prud’hommes.
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EN SAVOIR PLUS
A CONSULTER

« Le site du centre de médiation
at d'arbitrage de la Chambre

do commoerca el d'industrlie
d'lle-ce-France | cmap.fr.

* Lo site du cabinet AlterAlliance :
www.alleralllance.com.

» Lo site de I'association
Alpes-Maritimes médiation, riche
en ressources documentaires :
alpesmaritimes-mediation.fr.




