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A. Inleiding 
Mediation is steeds meer in opkomst en niet meer weg te denken uit de dagelijkse rechtspraktijk, zo blijkt uit de media en uit verschillende literatuur. 
 
 
 
 Het NRC Handelsblad kopt ` Mediation is vandaag al heel gewoon`.  Jaarlijks worden in Nederland meer dan 25.000 conflicten opgelost via mediation. 
  Mediation is een methode van conflictoplossing, waarbij een neutrale en onafhankelijke derde, de mediator, zich richt op het herstellen van de verstoorde communicatie tussen partijen en ze helpt te zoeken naar oplossingen die rekening houden met de belangen van alle betrokken. 

Mediaton wordt vrij regelmatig toegepast bij arbeidsrechtelijke conflicten. Uit telefonisch contact met de volgende bedrijven; de Belastingdienst, de Rabobank, en het Uitvoeringsorgaan Werknemers Verzekeringen ( hierna UWV )
 kan ik stellen dat bij deze bedrijven op vrij regelmatige basis ( respectievelijk 90 %, 15-20 %, en vrij regelmatig ) interne arbeidsrechtelijke conflicten opgelost worden met mediation. 
Werkgever en werknemer kunnen bij het sluiten van de arbeidsovereenkomst ervoor kiezen om een mediationbeding  ( zie bijlage 4 ) in de overeenkomst op te nemen 
.   Dit gebeurt dan ook vrij regelmatig blijkt uit bronnen van Het Nederlands Mediation Instituut ( hierna NMI ). 
 Met een mediationbeding spreken partijen af dat als er een conflict ontstaat tussen werkgever en werknemer of tussen werknemers onderling dat er via mediaton een oplossing gezocht wordt.

Aanleiding voor dit onderzoek is de constatering dat de Sjd-ers, die in contact komen met het mediation in het arbeidsrecht, bijvoorbeeld Sjd-ers werkzaam op een advocatenkantoor, geen eenduidig antwoord kunnen geven op vragen van cliënten over de afdwingbaarheid van het mediationbeding in de arbeidsovereenkomst. Dit blijkt uit gesprekken met een vijftal arbeidsrechtadvocaten waarbij zij aangaven over deze kwestie meer duidelijkheid te willen. 
Op dit moment is onduidelijk wat de procesrechtelijke en juridische waarde is van een mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst en hoe de rechter zal oordelen over het mediationbeding. De rechter kan het mediationbeding negeren en een uitspraak doen in de zaak, ondanks dat er geen mediation heeft plaatsgevonden zoals bij de rechtbank in Amsterdam gebeurde. 
  De rechter kan ook oordelen dat werkgever en werknemer verplicht mediation moeten volgen en dat de gang naar de rechter voorlopig afgesloten is, zoals de Rechtbank in Arnhem die het mediationbeding als dwingend recht beschouwd. 
 
  
Naar mijn mening ontstaat er tussen de juridische afdwingbaarheid van mediaton bij een arbeidsconflict en een belangrijk uitgangspunt van mediation; vrijwilligheid, een spanningsveld. Partijen kiezen vrijwillig voor de mediaton, of worden er door de rechter op geattendeerd. 
 Deze vrijwilligheid van mediation staat in contrast met het verplicht meedoen aan een mediationproces als er een mediationbeding is opgenomen in de arbeidsovereenkomst. Door het spanningsveld bestaat er verschillende jurisprudentie ronddom dit thema. 
 
 
 
 
 
.
Het probleem van de onwetendheid over de juridische afdwingbaarheid van het mediationbeding in een arbeidsovereenkomst is specifiek een probleem voor de Sjd-er die in de uitoefening van zijn of haar beroep in contact komt met mediation in het arbeidsrecht en daarover cliënten adviseert. 
Naast de Sjd-ers werkzaam op een advocatenkantoor gespecialiseerd in arbeidsrecht komen de Sjd-ers bij de volgende instanties ook in aanraking met mediation in het arbeidsrecht; Het Juridisch Loket, UWV Werkbedrijf ( Uitvoering Werknemersverzekeringen ), Sociaal Raadslieden organisaties, Rechtsbijstand en de vakbonden CNF en FNV. Deze beroepsbeoefenaars hebben in de uitoefening van hun professie te maken met mediation in het arbeidsrecht en kunnen daarom in aanraking komen met vragen over het mediationbeding. Helaas zijn hier geen concrete cijfers van en is er niet voldoende tijd om onderzoek te doen naar deze gegevens. Mijn bevindingen zijn gebaseerd op gesprekken met medewerkers van bovengenoemde organisaties. 
 
 
 

Methodisch gezien is het voor de Sjd-er die in aanraking komt met mediation in het arbeidsrecht bij de uitoefening van zijn beroep belangrijk om over dit onderwerp over voldoende kennis te beschikken. Dit omdat de Sjd-er bij eerder genoemde organisaties beoordeelt of mediation geschikt is voor de cliënt. De Sjd-er heeft ook methodische vaardigheden nodig om de cliënt te kunnen overtuigen om al dan niet tot mediation over te gaan. Zo zal de Sjd-er de werkgever die niet positief tegenover mediation staat kunnen overtuigen door de behoeften en belangen van de werknemer aan de werkgever duidelijk te maken. De Sjd-er moet in staat zijn om met de weerstand tegen de mediation van de werkgever dan wel werknemer om te kunnen gaan. In de aanbeveling zullen ook methodische handvaten aan de Sjd-er aangereikt worden om deze weerstand te doorbreken. Door de Sjd-er informatie en kennis aan te reiken zal hij op een methodische manier beter kunnen werken. 

Het maatschappelijke belang van dit onderwerp is terug te voeren op de dejuridisering van de samenleving en de ontlasting van het rechtssysteem gekoppeld aan de vele voordelen van mediation. 
De samenleving is op dit moment in Nederland vrij juridisch ingesteld. Burgers denken vooral aan de rechten die ze hebben en hoe ze die kunnen behouden en benutten. Burgers spannen met regelmaat een zaak aan tegen een andere burger, organisatie of een bedrijf. Het toepassen van mediation draagt bij aan de dejuridisering van de samenleving en het ontlasten van het rechtssysteem. Ook is de mate van tevredenheid bij partijen na een mediation veel groter dan na een uitspraak van een rechter. Het promoten en toegankelijk maken van mediation draagt bij aan de oplossing van een maatschappelijk probleem, de overbelasting van het rechtssysteem en de juridische samenleving. Het promoten van mediation kan mede door meer duidelijkheid en inzage in mediation te verschaffen. Deze scriptie draagt bij aan meer duidelijkheid over mediation binnen het arbeidsrecht. 
 
Concluderend; Het onderwerp de afdwingbaarheid van mediation binnen het arbeidsrecht is een relevant onderwerp voor de actuele Sjd-praktijk. Er bestaat op dit moment onduidelijkheid over de juridische waarde van het mediationbeding in het arbeidsrecht. Sjd-ers die in de uitoefening van hun beroep te maken hebben met mediation in het arbeidsrecht hebben behoefte aan meer duidelijkheid over dit onderwerp. Deze verduidelijking draagt tevens bij aan de oplossing van een maatschappelijk probleem; overbelasting van het rechtssysteem en de juridisering van de samenleving. 
Vervolgens het doel van de scriptie; 
Het doel van dit onderzoek  is om een bijdrage te leveren aan de kennis en het inzicht van de Sjd-er, die in de uitoefening van zijn beroep in aanraking komt met  mediation in het arbeidsrecht, over de juridische afdwingbaarheid van het  mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst en de voor- en nadelen van deze juridische afdwingbaarheid. 
Ik wil met dit onderzoek een bijdrage leveren aan de kennis en het inzicht van de Sociaal Juridische Dienstverlener over de juridische afdwingbaarheid van het mediationbeding in het arbeidsrecht en de  voor- en nadelen van deze juridische afdwingbaarheid. Door een bijdrage te leveren aan de kennis en het inzicht van de Sjd-er kan deze de cliënt beter helpen en adviseren. De Sjd-er is in dit specifiek geval de Sjd-er die in de uitoefening van zijn beroep met mediation in het arbeidsrecht te maken heeft. Dus de Sjd-er werkzaam op een advocatenkantoor, en de Sjd-er werkzaam bij Het Juridisch Loket, UWV Werkbedrijf ( Uitvoering Werknemersverzekeringen ), Sociaal Raadslieden organisaties, Rechtsbijstand en de vakbonden CNF en FNV.

Vanuit de doelstelling ben ik tot de volgende vraagstelling gekomen; 

In welke mate is een mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst juridisch afdwingbaar voor een werknemer en een werkgever en wat zijn de voor- en nadelen van deze juridische afdwingbaarheid?

Voor het schrijven van deze scriptie kies ik voor de onderzoeksmethode literatuur verzamelen. Dat is voor mijn onderzoek het meest effectief en passend bij de deelvragen. Tevens maak ik gebruik van jurisprudentie om een aantal deelvragen te beantwoorden. Door jurisprudentie te gebruiken is het mogelijk vanuit de actualiteit en vanuit de rechtspraak informatie te verzamelen. Naast het verzamelen van literatuur zal ik enkele interviews afnemen van arbeidsrechtmediators. Dit om actuele informatie uit het werkveld te verbinden met de theorie uit de literatuur. Ik doe dit door een grote groep arbeidsrechtmediators ( meestal advocaten ) via de mail vragen te stellen. Dit betreffen meerkeuzevragen waarbij de mediators elementen kunnen aanvinken waarmee zij het eens zijn. De door mij ondervraagde mediators zijn gespecialiseerd op het gebied van arbeidsrecht. 

De scriptie wordt aan de hand van deelvragen/deelonderwerpen gestructureerd. De deelonderwerpen zullen de hoofdstukken van de scriptie vormen. Het onderzoek wordt voor de Sjd-er inzichtelijk en op de praktijk toepaspaar door middel van de casuïstiek weergegeven in de aanbeveling richting het werkveld. De aanbeveling gaat inhoudelijk over het te geven advies en de te geven informatie aan een cliënt met vragen over de afdwingbaarheid van mediation ( en mediationbeding ) in het arbeidsrecht. Daarnaast zal de aanbeveling methodische handvaten voor Sjd-er bevatten om beter om te kunnen gaan met de weerstand van werkgever dan wel werknemer tegen de mediation.  
B. Het onderzoek
Hoofdstuk 1 Mediation
§ 1.1 Definitie mediation

`Mediation is een vorm van conflictbeslechting, waarbij de partijen onder procesbegeleiding van een neutrale derde ( de mediator ) oplossingen zoeken voor hun conflict`  beschrijft Govert Apol in het boek Conflicthantering en mediation. 
 

Als partijen een conflict hebben en het deze partijen niet lukt om tot een oplossing te komen kunnen zij een mediator inschakelen in plaats van bijvoorbeeld gelijk naar de rechter te stappen. De mediator bemoeit zich niet met de inhoud van het conflict, maar probeert de communicatie tussen de partijen te verbeteren zodat de partijen zich weer op de inhoud van het conflict kunnen richten. Er zijn diverse conflicten die met mediation opgelost kunnen worden en zo zijn er dan ook mediators die zich gespecialiseerd hebben op een gebied, bijvoorbeeld de echtscheidingsmediator. Het hoeft in een conflict niet altijd om twee partijen te gaan, zo zijn er ook conflicten waar meerdere partijen om tafel zitten. Bijvoorbeeld bij een conflict tussen het schoolbestuur en de leraren van de desbetreffende school. Deze conflicten zijn doorgaans lastiger om te mediëren door een groot aantal aanwezigen met allemaal belangen, maar het is niet onmogelijk. 
§ 1.2 Het ontstaan en de opkomst van mediation

Mediation is ontstaan in de Verenigde Staten rond 1970. In Amerika heeft mediation een erkende plaats in het rechtsstelsel. De rechter kan daar partijen zelfs mediation opleggen, dit wordt court-ordered mediation genoemd. In Nederland werd mediaton als conflictoplossing rond 1980 bekend. Sindsdien is de belangstelling voor mediation in Nederland steeds meer toegenomen. Jaarlijks worden in Nederland meer dan 25.000 conflicten opgelost via mediation. Zo worden er privaatrechtelijke conflicten opgelost. Dit zijn conflicten tussen burgers onderling. Het betreft hier dan vooral familierechtelijke conflicten, bijvoorbeeld conflicten over de voogdij van een kind, over de inboedel bij een scheiding of over de verdeling van een erfenis. Daarnaast worden er veelvuldig arbeidsrechtelijke conflicten opgelost met mediation. Ook op scholen wordt middels leerlingmediation, waarbij een leerling bemiddeld tussen twee andere leerlingen, steeds vaker mediation toegepast. 
§ 3.1 Start van mediation 

Partijen kunnen door het Juridisch Loket of door de Rechtspraak worden doorverwezen naar mediation. Daarnaast zijn er nog de mediations buiten de doorverwijzingvoorzieningen. Dit zijn mediations die op eigen initiatief zijn gestart en mediations bij arbeidsconflicten die op advies van de arboarts/bedrijfarts zijn gestart.  
  Op 1 juli 2005 heeft de Minister van Justitie besloten om `Mediation naast Rechtspraak` in te voeren bij de rechtbanken en de hoven. De rechters kunnen daardoor direct doorverwijzen naar mediation. De procedure wordt dan stilgelegd en hervat als de mediation niet tot het beoogde resultaat heeft geleid. Partijen mogen geen informatie bekendmaken aan de rechter over hetgeen is besproken tijdens de mediation. 
  De volgende instanties kunnen en maken ook doorverwijzingen naar mediation; Sociaal Raadslieden Organisatie, Vakbond, Huisartsenpost, het Juridisch Loket, juridische adviseurs, klachtencommissies, arbiters, geschillencommissies, bezwaarschriftencommissies en diverse hulpverlenende organisaties. 
 Het ministerie van Justitie heeft vanaf april 2005 het Juridisch Loket wettelijk gezien de mogelijkheid gegeven om door te verwijzen naar mediation. Vanaf 2005 tot 2007 zijn er 9.509 mediations doorverwezen. Het Juridisch Loket verwees  3.716 mediations door, de rechtspraak verwees 5.793 mediations door.  
Sinds kort doet de mediaton zelfs haar intrede in de publiek sector. Zo worden conflicten tussen overheid en burger, ondanks de ongelijkwaardigheid van partijen, steeds vaker opgelost met mediation. De burger laat zich dan bijvoorbeeld vertegenwoordigen door een belangengroep om de ongelijkwaardigheid op te heffen.  
 En zo wordt er in de provincie Overijssel zelfs een proef gedaan waarbij de reguliere bezwaar- en klachtenprocedure werd vervangen door mediation. Als de burger het niet eens is met een beslissing van een bestuursorgaan wordt er bekeken of het in die specifieke zaak mogelijk is mediation toe te passen i.p.v. de formele procedure te volgen.  

Op dit moment zijn er ongeveer 4000 mediators geregistreerd bij het Nederlands Mediation Instituut (NMI), waarvan 1000 mediators gecertificeerd. Dit houdt het volgen van een verzwaard traject in. Er zijn tien gecertificeerde opleidingsinstituten waar men zich kan opleiden tot mediator. 

§ 1.3 Voordelen mediation

Mediation heeft onder andere aan populariteit gewonnen door de vele voordelen die deze vorm van conflictoplossing heeft ten opzichte van een formele juridische procedure bij de rechtbank. 
Mediation is een vorm van ADR; Anders dan Rechtspraak. Dit houdt in dat mediation naast de reguliere rechtspraak wordt toegepast.  
  Hieronder zal ik de voordelen van mediation uiteenzetten. Mediation sluit aan bij de beleving van partijen omdat bij mediation het geschil tussen partijen centraal staat, partijen herkennen zich erin. Tijdens juridische procedures komt het vaak voor dat partijen zich niet meer herkennen in hun eigen conflict door de vertaling in juridische termen.
Gedurende de mediation blijven partijen echter verantwoordelijk voor hun eigen geschil. Dit geeft ze dan ook het gevoel zelf grip te hebben op de situatie en motiveert om initiatief te nemen in het oplossen van het conflict. Nog een voordeel is dat met mediation vrij snel na het ontstaan van het conflict worden begonnen. Dit in tegenstelling tot het starten van een juridische procedure dat veel tijd in beslag kan nemen waarin het conflict verder kan escaleren.  Het derde voordeel is dat partijen zelf een oplossing voor het conflict bedenken. De kans van slagen van deze oplossing is veel groter dan dat de rechter beslist voor de partijen. Vervolgens een voordeel dat voor veel mensen belangrijk is. Een mediation is veel goedkoper dan een juridische procedure. De mediation wordt meestal afgerond in 3 tot 5 gesprekken, en het uurtarief van een mediator is € 150,-.  De kosten voor een advocaat tijdens een langslepende procedure zijn veel hoger dan de kosten voor de mediator.  De kosten voor de mediation worden vrijwel altijd verdeeld onder de partijen. Mediations met betrekking tot een arbeidsconflict zijn een uitzondering. De werkgever betaalt vaak de mediation. 
 Ook als voordeel kan het besloten karakter van mediation worden gezien. Een gerechtelijke procedure vindt daarin tegen vrijwel altijd in het openbaar plaats. 

Vervolgens de vormvoorschriften. Tijdens een mediation staat flexibiliteit centraal. Een juridische procedure is echter gebonden aan allerlei regels en vormvoorschriften. Kwaliteit wordt belangrijker gevonden dan het vasthouden aan bepaalde vormen. Partijen zijn na afloop van de mediation meer tevreden dan na een opgelegde beslissing van de rechter. Vervolgens het laatste voordeel. Mediation is toekomstgericht. De mediator probeert de partijen handvaten te geven over het communiceren op een juiste manier zodat conflicten in de toekomst voorkomen worden of dat partijen zelf in staat zijn om het conflict op te lossen. Tijdens een juridische procedure wordt bekeken hoe gebeurtenissen volgens het recht geïnterpreteerd moeten worden en wordt er niet naar de verstoorde relatie tussen partijen gekeken. 

§ 1.3 Nadelen mediation

Na uitgebreid de voordelen van mediation ten opzichte van een juridische procedure te hebben besproken is het redelijk om ook de nadelen te benoemen. Misbruik van informatie kan een nadeel zijn. Als de mediation mislukt beschikt de wederpartij over relevante informatie die misbruikt kan worden in een latere procedure. Het is daarom goed om over dit onderwerp duidelijke afspraken te maken in de mediationovereenkomst. Een tweede nadeel is dat de mediator niet in een andere hoedanigheid kan optreden, bijvoorbeeld als advocaat in een latere procedure. De mediator beschikt over alle informatie en is onpartijdig en zal dus niet als advocaat kunnen optreden en één partij kunnen vertegenwoordigen. Vervolgens de kosten. Als de mediation mislukt is heeft dit tijd en geld gekost en zijn de partijen weer terug bij af. 
 
§ 1.4 De grondbeginselen van mediation 

Mediaton is gebaseerd op enkele grondbeginselen die gelden voor de partijen en enkele grondbeginselen die gelden voor de mediator. 
De grondbeginselen voor de partijen; vrijwilligheid, ongebondenheid, vertrouwelijkheid, commitment, communicatie en mandaat. 
Vrijwilligheid houdt in dat de partijen zelf kiezen voor de mediation en op elk moment kunnen stoppen met de mediation. Het begrip vrijwilligheid is opgenomen in artikel 5 van het NMI Mediationreglement 2008 ( zie bijlage 5 ).  Voor de mediator gelden ook enkele uitgangspunten te weten; neutraliteit, onafhankelijkheid, vertrouwelijkheid, en besluitvaardigheid.  
§ 1.5 Fasen in mediation
Tijdens de mediation worden er zeven fasen doorlopen; 1.) De voorbereidingsfase, 2.) De openingsfase, 3. ) De exploratiefase, 4.) De draai- of kantelfase 5.) De onderhandelingsfase 6.) De besluitvormingsfase 7.) De afsluitingsfase
De voorbereidingsfase bestaat uit het toezenden van informatie over de mediation en de mediationovereenkomst. In de openingsfase wordt kennis gemaakt met de mediator en uitleg gegeven over het mediationproces en de mediationovereenkomst getekend met daarin belangrijke afspraken over de communicatie en de geheimhoudingsplicht. In de exploratiefase is het belangrijk om partijen zover te krijgen niet meer in standpunten te denken maar in belangen. In de draai -of kantelfase wordt nogmaals bekeken of alle belangen van partijen uitgesproken zijn. In de onderhandelingsfase worden partijen gestimuleerd om oplossingen te bedenken voor het probleem waarbij de belangen van beide partijen gewaarborgd blijven. In de besluitvormingsfase en afsluitingsfase worden de resultaten van de onderhandelingen vastgelegd in een vaststellingsovereenkomst die door beide partijen wordt ondertekend. Tijdens het mediationproces is het mogelijk om weer terug te keren naar een eerder fase als blijkt dat een van de partijen of beide partijen nog niet klaar zijn voor de volgende fase. Bij deze wil ik benadrukken dat de zorgen, belangen, wensen en behoeften van partijen boven tafel krijgen het belangrijkste is tijdens het proces om vervolgens tot wederzijdse belangen te komen. Dit kan de mediator bereiken door de juiste vragen te stellen aan partijen. 
 
§ 1.6 Voorwaarden voor een geslaagde mediation
Het is goed om te beseffen dat niet alle conflicten oplosbaar zijn met mediation. Er moeten bepaalde voorwaarden zijn zodat de mediation kan slagen. Partijen moeten in staat zijn zichzelf communicatief te kunnen uitdrukken. Als partijen niet in staat zijn om zichzelf te kunnen verwoorden en daarmee ook gevoelens te kunnen benoemen is het niet zinvol om een mediation te starten. Partijen moeten ook een bepaalde motivatie en bereidheid kunnen opbrengen om daadwerkelijk het conflict op te lossen. Daarnaast is het belangrijk dat partijen willen en kunnen beseffen dat ze zelf ook een aandeel in het conflict hebben en dat het niet alleen aan de ander ligt. Als laatste is het van belang dat partijen gelijkwaardig zijn en aan elkaar gewaagd zijn. Als een partij zich machtiger opstelt en zich verbaal beter kan uitdrukken kan de andere partij zich zodanig geïntimideerd voelen dat hij of zij zich niet meer durft uit spreken. 

Hoofdstuk 2 Het mediationbeding

Werkgever en werknemer kunnen ervoor kiezen om een mediationbeding in de arbeidsovereenkomst op te nemen. Het mediationbeding is een clausule in de overeenkomst waarmee werkgever en werknemer zich verplichten tot het aangaan van mediation bij een conflict ( zie bijlage 4 ).  Als de mediation mislukt kunnen partijen alsnog naar de rechter gaan. Uit bronnen van het Nederlands Mediation Instituut, literatuur over arbeidsrecht en uit gesprekken met de arbeidsrechtadvocaten blijkt dat het mediationbeding steeds vaker wordt opgenomen in een arbeidsovereenkomst. 
 Exacte cijfers over hoe vaak een mediationbeding wordt opgenomen in een arbeidsovereenkomst zijn helaas niet bekend. Bedrijven kunnen er voor kiezen het mediationbeding op te nemen in de algemene voorwaarden van het bedrijf. Een mediationbeding kan ook in andere overeenkomsten voorkomen, bijvoorbeeld in een koopcontract of huurcontract.
Hoofdstuk 3 Toepassing van mediation en het mediationbeding in het arbeidsrecht
§ 3.1 Mediation in het arbeidsrecht
De rol van mediation is niet meer weg te denken in de arbeidsrechtelijke praktijk en er wordt voorzien dat mediation in het Nederlandse arbeidsrecht een steeds grotere rol zal gaan spelen. 
 Op echtscheidingsmediations na vind mediation het meeste plaats op het gebied van arbeidszaken. Het betreft hier vooral mediations verband houdend met verzuimgerelateerde arbeidszaken, situatieve arbeidsongeschiktheid genaamd. 
 Een arbeidsconflict is een conflict waarbij het behoud van een goede arbeidsrelatie risico loopt. Er zijn twee soorten arbeidsconflicten. Zo is er het conflict wat over zakelijke onderwerpen gaat en een conflict dat betrekking heeft op interpersoonlijke relaties. 
Conflicten in de arbeidsfeer zijn zeer geschikt voor mediation mits er aandacht wordt besteed aan de machtsongelijkheid tussen de werkgever en de werknemer. Een arbeidsrelatie kenmerkt zich door de machtspositie die de werkgever ten opzichte van de werknemer heeft. Deze machtsongelijkheid ontstaat door dat de werkgever veelal meer kennis heeft en zichzelf beter kan uitdrukken. De werknemer is vaak persoonlijk betrokken bij het conflict en is daar erg mee bezig, voor de werkgever is het een van vele zaken waar hij of zij zich mee bezig houdt. Partijen moeten enigszins gelijkwaardig aan elkaar zijn om de mediation te laten slagen ( zie § 1.6 Voorwaarden voor een geslaagde mediation). Er moet door de mediator actief gestreefd worden na een zo gelijkwaardig mogelijke relatie zodat de mediation een goede slagingskans heeft.  

Mediation wordt op vrij regelmatige basis toegepast bij interne arbeidsrechtelijke conflicten. Uit telefonisch contact met de volgende bedrijven; de Belastingdienst, de Rabobank, en het UWV
 
 kan ik stellen dat bij deze bedrijven op vrij regelmatige basis ( respectievelijk 90 %, 15-20 %, en vrij regelmatig ) interne arbeidsrechtelijke conflicten opgelost worden met mediation. De motivatie voor het toepassen van mediaton bij dit soort conflicten is om kosten te besparen en snel maatwerk te kunnen leveren. 
Daarnaast blijkt uit het Cijfers en Trends- register van het Nederlands Mediation Instituut ( hierna NMI ) dat de mediator op het gebied van arbeidsrecht het meest actief is. Dit brengt het NMI in kaart door percentages te koppelen aan de diverse aandachtsgebieden. De aandachtsgebieden met de bijbehorende percentages; werk = 34, 72 %, familie = 20,6 %, zakelijk= 19,55 %, omgeving = 13,64 %, overheid= 5,92 %, gezondheid = 4,22 %, onderwijs = 1,36 %. Het aandachtsgebied arbeidsrecht wordt opgedeeld in een aantal subcategorieën, te weten; arbeidsvoorwaarden, omgangsvormen, ontslag, ziekteverzuim, bestuursconflicten, en medezeggenschap. 

§ 3.2 Het ontslagrecht 
Bij een conflict is het voor de werkgever dan wel werknemer mogelijk om het geschil voor te leggen aan de rechter, de Commissie Gelijke Behandeling, De Arbeidsinspectie of er wordt een ontslagvergunning aangevraagd bij het CWI.  Het kiezen voor een van deze opties en daarna het traject afleggen is een complexe zaak en leidt vaak tot verharding van standpunten. 
 Gelukkig is er ook nog de mediation als alternatieve oplossing voor het beslechten van een conflict. Vaak komt het voor dat een bedrijfarts mediation adviseert bij een conflict. Ontslag van een werknemer kan via het Centrum voor Werk en Inkomen ( hierna CWI ) gaan. In het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen ( hierna BBA ) is een algemeen opzegverbod opgenomen dat bepaalt dat een arbeidsovereenkomst alleen kan worden opgezegd als de werkgever beschikt over een ontslagvergunning van het CWI. De werknemer heeft deze vergunning niet nodig om op te zeggen. De ontslagaanvraag wordt aan de hand van het ontslagbesluit beoordeeld. De ontslagaanvraag kan worden gebaseerd op bedrijfseconomische redenen en niet-bedrijfseconomische redenen; persoonsgebonden redenen. 

Naast de CWI-procedure is er de ontbindingsprocedure. De werkgever en de werknemer kunnen de kantonrechter op ieder moment verzoeken de arbeidsovereenkomst te ontbinden. De ontbinding moet gebaseerd zijn op een van de redenen genoemd in art. 7: 685 BW.  De kantonrechter kan middels de kantonrechterformule; A ( aantal dienstjaren ) x B ( maandsalaris ) x C ( correctie factor ) de werknemer een vergoeding toekennen. 
Naast de CWI-procedure en de ontbindingsprocedure is er de beëindiging van de arbeidsovereenkomst met wederzijds goedvinden. Deze manier is niet gebonden aan formaliteiten en er hoeft geen toestemming te worden gevraagd. Bij deze manier van beëindiging is er geen recht op een werkeloosheidsuitkering omdat het UWV oordeelt dat de werknemer verwijtbaar werkloos is door het instemmen met het ontslag. 
  
§ 3.3 Exit-mediation
Naast de besproken manier van ontslag is het ook mogelijk om via exit-mediation een einde te maken aan de arbeidsrelatie. Mediation is dan niet gericht op het herstel van de arbeidsrelatie maar juist op de beëindiging van de arbeidsrelatie. Partijen zijn voor de start van de mediation of tijdens de mediation het erover eens dat de arbeidsrelatie beëindigd zal worden. Tijdens de exit-mediation worden de voorwaarden waaronder de arbeidsovereenkomst zal eindigen besproken. Er worden afspraken gemaakt over een concurrentiebeding, bonussen, vakantierechten, gebruik van auto van de zaak, gebruik van de telefoon, etc. De exit-mediation is een goed alternatief voor de hierboven besproken ontbindingsprocedure bij de kantonrechter. Soms wordt de kantonrechtersformule als leidraad genomen in de mediation. 
 Het is in dit geval voor de vertrekkende partij veel minder ingrijpend dan dat het vertrek via een juridische procedure zou verlopen en worden afgedwongen. In deze procedure wordt geen aandacht besteedt aan de emotionele kanten van de zaak, zoals bij mediatin. Nog een voordeel is dat de acceptatie voor de vetrekkende partij gemakkelijker is omdat deze het gevoel heeft zelf actief te hebben meegewerkt aan de uiteindelijke beslissing. Daarnaast kan exit-mediation niet alleen goed zijn voor het individueel, maar ook voor de organisatie en de andere medewerkers. Het gedwongen vertrek van een collega middels een juridische procedure kan de organisatie een negatief imago geven en het kan de overige medewerkers angst inboezemen dat zij de volgende zijn. Als de mediation niet tot een succes leidt is het voor partijen altijd nog mogelijk alsnog naar de rechter te gaan. Tijdens deze procedure mogen werknemer en werkgever geen uitspraken doen over verklaringen gedaan door een van de partijen tijdens het mediationproces. Zij hebben een geheimhoudingsplicht getekend. Toch kan het voor partijen belemmerend werken dat zij het gevoel hebben dat uitlatingen mogelijk in een latere procedure tegen ze gebruikt kan worden. 
 

§ 3.4 Wet Verbetering Poortwachter, verplichting goed werkgeverschap en werknemerschap en de Arbo-wet
Middels deze paragraaf wil ik verduidelijken dat door het bestaan, de invoering en de aanpassing van bepaalde wetten mediation meer wordt toegepast.

Op 1 april 2002 is de Wet Verbetering Poortwachter ( hierna WVP ) in werking getreden. Door de intrede van deze wet wordt er steeds vaker mediation toegepast bij arbeidsconflicten en wordt mediation gezien als onderdeel van het reïntegratie traject. De druk om arbeidsconflicten waarvan arbeidsongeschiktheid het gevolg is op te lossen neemt toe. Deze wet regelt de gang van zaken tussen werkgever en werknemer bij ziekte en arbeidsongeschiktheid. De wet heeft als doel de instroom in de Wet Werk en inkomen naar arbeidsvermogen ( hierna WIA ) te verminderen en meer nadruk dan voorheen te leggen op de eigen verantwoordelijkheden van werkgever en werknemer. De WIA is ingevoerd op 29 december 2005.  De WIA vervangt de WAO ( Wet op de Arbeidsongeschiktheidsverzekering ). De nadruk ligt bij deze wet meer op wat mensen wel kunnen dan wat ze niet meer kunnen. Daarnaast moeten werkgever en werknemer zich nog meer inspannen om bij ziekte het mogelijk te maken terug te keren naar de werkplek. 

De WVP geeft aan dat een mediation geslaagd is als er een reïntegratie binnen de eigen functie heeft plaatsgevonden of een overplaatsing binnen of buiten het bedrijf. Zij moeten zich beiden inzetten om te voorkomen dat de werknemer aanspraak maakt op de WIA. Er moet actief worden gewerkt aan de reïntegratie. Dit is ook terug te voeren op art. 7: 611 BW. In dit artikel wordt weergegeven dat de werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed werkgever en een goed werknemer te gedragen. Dit artikel kan als bron worden gezien van de verplichting bij conflicten mee te werken aan het onderzoeken van de mogelijkheden tot oplossing daarvan, waarbij mediation een van die mogelijkheden kan zijn. Als partijen zich niet voldoende inspannen kan dit leiden tot een afwijzing van de aanvraag van een WIA-uitkering  
 
. Sinds de invoering van de Wet Poortwachter bestaat er een toelatingstoets waarbij wordt gekeken of werkgever en werknemer al het mogelijke hebben gedaan om schade aan  het WIA-fonds te beperken. En met dit beperken wordt bedoeld geen aanspraak maken op de uitkering. Het reïntegratie dossier wordt onderzocht door het UWV en er wordt bekeken of de werknemer terecht niet werkte, of de werknemer zijn best heeft gedaan passend werk te vinden en te aanvaarden, of de werkgever passend werk heeft gezocht of gemaakt, en of er in redelijke mate naar oplossing is gezocht ( therapie, coaching ). Het toepassen van mediation valt dan onder de laatste eis; in redelijke mate naar een oplossing zoeken. Als de reïntegratie inspanningen onvoldoende zijn uitgevoerd kan het UWV oordelen dat er geen recht is op de uitkering of dat er een boete wordt opgelegd in de vorm van een korting van de hoogte van de uitkering voor de werknemer. Als de werkgever niet aan zijn verplichtingen heeft voldaan wordt hij veroordeeld tot doorbetaling van het loon aan de werkgever.

Op grond van art. 7: 658a BW is de werkgever verplicht ingeval van ziekte één van zijn werknemers zo tijdig mogelijk alle noodzakelijke maatregelen te treffen die nodig zijn om de werknemer te laten reïntegreren in zijn eigen of passend werk. Op grond van art. 7: 660a BW is de werknemer verplicht gehoor te geven en mee te werken aan alle redelijke voorschriften en maatregelen die zijn reïntegratie ten doel hebben. Binnen zes weken moeten werkgever en werknemer een plan van aanpak hebben opgesteld om deze reïntegratie te verwezenlijken. Reïntegratieactiviteiten zijn onder andere het aanbieden van ander werk door de werkgever aan de werknemer passend bij de beperkingen, de werknemer om- of bijscholen en therapie aanbieden. De werkgever en de werknemer kunnen op elk moment het UWV laten beoordelen en een advies laten uitspreken of er voldoende reïntegratie-inspanningen zijn geleverd. De reïntegratie verplichting is gebaseerd op een contractuele kant; tussen werkgever en werknemer is een arbeidsovereenkomst waar verplichtingen uit voortvloeien. In het Burgerlijk Wetboek is geregeld op welke manier nakoming van deze verplichtingen kan worden geëist. Daarnaast heeft de reïntegratie verplichting een publieke kant, de beoordeling van het UWV.

Als de werknemer twee jaar arbeidsongeschikt is zonder zicht op hestel binnen zes maanden kan de werkgever bij de kantonrechter de arbeidsovereenkomst laten ontbinden. Het niet genoeg inspannen door de werkgever en werknemer kan leiden tot bijvoorbeeld een afwijzing van een WIA-uitkering. Daarnaast kan de kantonrechter bij de toekenning van de vergoeding rekening houden met de mate waarin partijen hun best hebben gedaan de arbeidsrelatie te laten voortduren.  
 
 

Naast de WVP is er op 1 januari 2007 een nieuwe Arbo-wet in werking getreden. De belangrijkste wijziging in deze nieuwe Arbo-wet is de vergroting van verantwoordelijkheden van werknemer en werkgever. Naar mijn inziens is door de invoering van deze wijziging het inspannen voor mediation door werkgever en werknemer nog belangrijker geworden. 

Als het advies van de bedrijfsarts tot het starten van een mediation geweigerd wordt door de werkgever dan wel de werknemer kan dit later in een rechtszaak de weigerende partij worden aangerekend. Ook het weglaten van het voorstel tot mediation kan de partijen al aangerekend worden.
  Het weigeren van mediation of het niet doen van een voorstel wordt gezien als het onnodig laten escaleren van het geschil en het ontlopen van de verantwoordelijkheid de reïntegratie te laten slagen. Ook getuigt dit van slecht werkgeverschap en werknemersschap. Mediation wordt dan ook vaak als strategisch middel ingezet bij arbeidsrechtelijke conflicten. In een eventueel latere procedure kan men dan aanvoeren dat er alles aan gedaan is om het conflict op te lossen. 
 
Daarnaast kan het niet meewerken aan mediation ook invloed hebben op het recht op de werkeloosheidsuitkering voorvloeiende uit de Werkeloosheidswet ( WW ). De WW is een verzekering voor inkomen bij onvrijwillige werkloosheid voor werknemers in het vrije bedrijf en ambtenaren. Om aanspraak te maken op de WW geldt als criterium dat men niet verwijtbaar werkloos ( art. 4 WW ) is geworden. Dit kan bijvoorbeeld zijn bij ziekte, reorganisatie en bij sluiting van het bedrijf. Bij een arbeidsconflict leidt het ontslag soms wel en soms niet op recht op de WW. Zo zal bij diefstal geen recht zijn op deze uitkering maar bij een meningsverschil over beleid is de zaak minder duidelijk. En wat betreft de ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de kantonrechter geldt hetzelfde. Of er sprake is van recht op WW hangt af van de uitspraak van de rechter en zijn beoordeling van de omstandigheden. De rechter houdt rekening met het feit of er een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd of onbepaalde tijd is, of er sprake is van vat loon, vakantiegeld, eventuele bonussen, etc. Bij het beoordelen of iemand verwijtbaar werkloos is kan ook worden meegenomen of er aan mediation is meegewerkt.  

§ 3.5 Het mediationbeding in het arbeidsrecht
Vervolgens de bespreking van het mediationbeding in het arbeidsrecht. Het mediationbeding kan opgenomen worden in arbeidsovereenkomst of in de algemene voorwaarden van het bedrijf. Na gesprekken met een aantal arbeidsrechtadvocaten en uit bronnen van het NMI kan ik concluderen dat het mediationbeding in de toekomst steeds meer zal worden opgenomen in de arbeidsovereenkomst of algemene voorwaarden van een bedrijf. Een mediationbeding komt in allerlei overeenkomsten voor zoals huurovereenkomsten en consumentencontracten, maar het beding staat er om bekend het meest te worden toegepast in de arbeidsovereenkomst blijkt na gesprekken met de advocaten en literatuuronderzoek. 
Hoofdstuk 4 De geldigheid van het mediationbeding opgenomen in de arbeidsovereenkomst
§ 4.1 De arbeidsovereenkomst
Zoals ik al eerder aangaf kan een mediationbeding worden opgenomen in een arbeidsovereenkomst en in de algemene voorwaarden van een bedrijf. In het licht van de omvang van deze scriptie beperk ik mij tot het bespreken van het mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst.  
De arbeidsovereenkomst is de overeenkomst waarbij de ene partij, de werknemer, zich verbindt in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon gedurende zekere tijd arbeid te verrichten.
Bevat een overeenkomst de volgende drie elementen dan is er sprake van een arbeidsovereenkomst.

a) de werknemer verbindt zich arbeid te verrichten

b) tegen loon

c) in dienst van de andere partij, de werkgever (er is spraken van een gezagsverhouding )

De arbeidsovereenkomst is terug te vinden in artikel 7:610 BW 

Ook de begrippen werknemer en werkgever kunnen verder gedefinieerd worden. Een werknemer is 

een persoon die in ruil voor loon op basis van een arbeidsovereenkomst arbeid verricht.

Een werkgever is iedere natuurlijke of rechtspersoon die wederpartij is in de arbeidsverhouding met de werknemer en die de verantwoordelijkheid draagt voor het bedrijf en/of de inrichting
§ 4.2 Het overeenkomstenrecht
Het mediationbeding is onderdeel van de arbeidsovereenkomst en deze overeenkomst valt onder het overeenkomstenrecht. In het overeenkomstenrecht bevinden zich allerlei regels over overeenkomsten, zoals de duur van een overeenkomst, de opzegbaarheid, voorwaarden, de gevolgen van een overeenkomst, de ontbinding, vernietigbaarheid en nietigheid van een overeenkomst. Het overeenkomstenrecht heeft zowel toepassing op de algemene overeenkomst als op bijzondere overeenkomsten, zoals een arbeidsovereenkomst, een koopovereenkomst, de bemiddelingsovereenkomst, de verzekeringsovereenkomst, etc. 

Bepalingen uit de wet die betrekking hebben op overeenkomsten ( overeenkomstenrecht ) hebben dus ook betrekking op het mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst. Hiermee wil ik aangeven dat een mediationbeding in een arbeidsovereenkomst pas rechtsgeldig is als de overeenkomst rechtsgeldig is en op een juiste manier tot stand is gekomen. Een overeenkomst komt tot stand door aanbod en aanvaarding. Voor de totstandkoming van een overeenkomst zijn de wilsverklaringen van ten minste twee partijen nodig ( art. 6: 217 lid 1 BW ).  

§ 4.3 Belangrijke bepalingen uit het overeenkomstenrecht
Naast de regels over de totstandkoming zijn ook de andere bepalingen in het overeenkomstenrecht belangrijk.
In het overeenkomstenrecht moet er rekening gehouden worden met de begrippen redelijkheid en billijkheid. Redelijkheid en billijkheid zijn van toepassing op alle verbintenissen.  De begrippen zijn neergelegd in art. 6:2 lid 1 BW en art. 6: 248 BW. Art 6:2 lid 1 BW geeft weer dat partijen zich jegens elkaar moeten gedragen overeenkomstig de eisen van redelijkheid en billijkheid. De redelijkheid en billijkheid hebben zo`n sterke werking dat ze een bestaande verbintenis of een gedeelte daarvan opzij kunnen zetten. Zelfs een dwingende wetsbepaling kan aan de kant worden gezet. Redelijkheid en billijkheid mogen worden toegepast om een overeenkomst opzij te zetten als deze tot onaanvaardbare resultaten zou leiden.  Dus als het mediationbeding opgenomen in de arbeidsovereenkomst niet voldoet aan de begrippen redelijkheid en billijkheid dan zijn partijen niet gehouden aan dit beding.

Met deze uiteenzetting wil ik aangeven dat het mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst onderhevig is aan de wet, en dan in het specifiek de bepalingen van het overeenkomstenrecht. Als aan deze bepalingen niet wordt voldaan zal de arbeidsovereenkomst en daarmee het mediationbeding niet geldig zijn en zijn partijen niet gehouden aan het beding. 
Hoofdstuk 5 Jurisprudentie met betrekking tot het mediationbeding en mediation 
De behandelde uitspraken zijn opgenomen in het boek Mediation in arbeidsconflicten van de auteur mr. H.F.M van de Griendt, in het boek Arbeidsrecht en mediation van Johan Pel en de uitspraken zijn afkomstig van rechtspraak.nl. Deze site wordt beheerd door de Rechtspraak en de Hoge Raad der Nederlanden. Er staan uitspraken op van de rechtbanken, de hoven en de Hoge Raad in Nederland.

§ 5.1 De rechtbank verklaart zich niet-ontvankelijk om een uitspraak te doen

De rechtbank in Arnhem doet een uitspraak over het mediationbeding op 14 januari 2004 ( LJN: A0300 ). Het betreft twee partijen waarbij een partij ten behoeve van de andere partij computertrainingen verzorgd. In de algemene voorwaarden is een mediationbeding opgenomen. In het beding is opgenomen dat een geschil pas kan worden beslecht door de Nederlandse rechter nadat er een mediationprocedure is gevolgd. Een partij vordert dat de rechtbank niet- ontvankelijk is om een beslissing te nemen. De rechtbank vindt dat het mediationbeding als dwingend recht moet worden beschouwd. Dwingend recht bevat regels waarvan door betrokken niet afgeweken mag worden. 
§ 5.2 De rechtbank verklaart zich ontvankelijk om een uitspraak te doen
Aan de hand van jurisprudentie zal ik de procesrechtelijke en juridische waarde van het mediationbeding uiteenzetten. Het gaat hier om civielrechtelijke jurisprudentie, dus om zaken tussen twee burgers onderling. In sommige uitspraken gaat het om een mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst. Bij sommige uitspraken gaat het om een mediationbeding opgenomen in andere overeenkomst, bijvoorbeeld een samenwerkingsovereenkomst tussen vennootschappen.  
In de uitspraak van 16 oktober 2002, NJ 2003, 87 
beslist de rechtbank van Amsterdam dat het mediationbeding dat in de arbeidsovereenkomst tussen de werkgever en werknemer  was opgenomen niet tot niet-ontvankelijkheid ( of onbevoegd ) leidt.  Het beding opgenomen in de arbeidsovereenkomst werd als volgt geformuleerd; `` Wanneer op grond van de tussen partijen gesloten overeenkomst onenigheden en conflicten ( dreigen te ) ontstaan, dan zullen partijen daarin een oplossing zoeken middels mediation door een NMI- erkende mediator, in onderling overleg door partijen aan te wijzen. ``

Niet ontvankelijkheid betekent niet vatbaar voor berechting door bijvoorbeeld het overschrijven van een termijn. De rechter beslist over deze niet-ontvankelijkheid. 
 De rechtbank heeft deze beslissing gemaakt gebaseerd op de volgende argumentatie; Een mediationbeding is niet op één lijn te stellen met een arbitraal beding en een overeenkomst tot bindend advies. Daarnaast gaat mediation uit van vrijwilligheid van partijen en kan een partij zich terugtrekken om zich vervolgens alsnog tot de rechter te wenden. De werknemer werd in deze zaak in zijn vordering ontvangen, ondanks het feit dat hij niet eerste de weg van mediation heeft bewandeld. De rechter doet dus een uitspraak in deze zaak en de gang naar de rechter is, ondanks het mediationbeding, niet afgesloten. 
Vervolgens de uitspraak van de rechtbank in Maastricht op 9 november 2005 ( LJN  AU6364 ). Het betreft hier een samenwerkingsovereenkomst tussen vennootschappen. In deze samenwerkingsovereenkomst is een mediationbeding opgenomen. Er ontstaat een geschil over geleverde diensten. Een van de partijen dient een vordering in om de rechtbank niet-ontvankelijk te verklaring in het doen van een uitspraak in het geschil. De rechtbank oordeelt vervolgens dat de partijen de gang naar de rechter niet belemmerd mag en kan worden. De rechtbank overweegt dat het mediationbeding niet op één lijn gesteld kan worden met een arbitraal beding en een overeenkomst tot bindend advies nu kenmerkend bij arbitrage en bindend advies is dat een door partijen aangewezen derde (arbiter of bindend adviseur) in plaats van de gewone rechter op voor partijen in beginsel bindende wijze beslist omtrent een geschil dat partijen verdeeld houdt. Dat is niet het geval bij mediation nu bij mediation partijen zelf, op basis van wederzijdse bereidheid/vrijwilligheid met behulp van een mediator naar een minnelijke oplossing voor hun geschil zoeken en een partij zich terug kan trekken om zich vervolgens alsnog tot de rechter te wenden.
Ook in een uitspraak van de rechtbank in Den Bosch op 1 augustus 2007 ( LJN BB0753 ) beslist de rechter dat de rechtbank ontvankelijk is, ondanks de opname van een mediationbeding. Het betreft hier een handelszaak; De stichting Historisch Materieel ( hierna SHM ) sluit een samenwerkingsovereenkomst met de stichting Nederlands Nationaal Oorlog- en verzetsmuseum met daarin een mediationbeding. Vervolgens ontstaat er een geschil tussen de stichtingen. De stichting SHM vordert dat de rechtbank zich ontvankelijk moet verklaren, maar de rechtbank gaat niet in op deze vordering en verklaart zich ontvankelijk voor het doen van een uitspraak in het geschil. Deze rechtbank voert het argument aan dat mediation niet gelijk is aan arbitrage. 
Vervolgens een uitspraak van de rechtbank in Utrecht, Rechtbank Utrecht 15-10-2008 LJN BF9266. Het betreft hier een licentieovereenkomst, aangegaan voor de duur van vier jaar, tussen twee vennootschappen. In de overeenkomst wordt een mediationbeding opgenomen, deze luidde als volgt; `` Ieder geschil naar aanleiding van de interpretatie of de uitvoering van deze overeenkomst zal worden voorgelegd aan de bevoegde rechter  te Utrecht, maar niet eerder nadat, indien Mainwatch en/of  Transscope dit wensen, partijen hebben getracht het geschil op te lossen door middel van mediation door een door partijen aanvaarde persoon onder toepassing van het NMI Mediation Reglement van het Nederlands Arbitrage Instituut te Rotterdam. 
Vervolgens ontstaat er een geschil en eist Transscope dat de rechtbank in Utrecht zich niet ontvankelijk verklaart in dit geschil omdat er een mediationbeding is opgenomen in de arbeidsovereenkomst. De rechter wijst deze vordering af en oordeelt dat de rechtbank wel bevoegd is om een uitspraak te doen. Uit de uitspraak blijkt dat de rechtbank als volgt overweegt; Een contractueel beding, waarin – kort en zakelijk weergegeven – is vastgelegd dat partijen een oplossing voor eventuele geschillen zullen zoeken middels mediation door een NMI- erkend mediator is niet op één lijn te stellen met een arbitraal beding waarin partijen zijn overeengekomen een tussen hen gerezen geschil te zullen voorleggen aan een bindend adviseur. Aan een mediationbeding zijn dan ook andere consequenties verbonden. Waar arbitrage en bindend advies een wettelijke basis kennen en in welk geval een door partijen aangewezen arbiter of bindend adviseur op voor partijen in beginsel bindende wijzen beslist over het geschil, is bij mediation het uitgangspunt dat partijen in beginsel zelf, op basis van wederzijdse bereidheid tot het treffen van een schikking, met behulp van een mediator zoeken naar een minnelijke oplossing voor hun geschil een en ander vastleggen in een vaststellingsovereenkomst. Van het beslissen van het geschil door een derde is bij mediation derhalve geen sprake. Mediation gaat bovendien uit van de vrijwilligheid en instemming van beide partijen en het ontbreken van die bereidheid c.q instemming gewoonlijk rechtvaardigt dat van mediation wordt afgezien of dat een reeds aangevangen mediation wordt beëindigd en alsnog voor een gerechtelijke procedure wordt gekozen.
Vervolgens de bespreking van een recente uitspraak van de Hoge Raad op 20 januari 2006 ( hoogste rechtscollege ). In deze uitspraak moet de Hoge Raad beoordelen in hoeverre een afspraak om mediation toe te passen bij een conflict de gang naar de rechter belet. Het antwoord van de Hoge Raad luid; `` gelet op de aard van het middel van mediation staat het beide partijen ten allen tijde vrij hun medewerking daaraan alsnog te onthouden, dan wel die om hen moverende redenen te beëindigen. Meneer Bosnak, advocaat en NMI Gecertificeerd Mediator geeft naar aanleiding van deze uitspraak zijn mening. Deze mediator is van mening een gewone contractuele voorziening is en in beginsel nagekomen moet worden. Maar hij vindt wel dat het niet mogelijk zou moeten zijn dat een partij de andere partij er van kan weerhouden de zaak aan de rechter voor  te leggen. Dit kan door dit expliciet in het beding op te nemen en daarnaast is het ook handig om duidelijk te beschrijven wanneer het mediationbeding een opschortende waarde heeft in het licht van de gang naar de rechter. Voor de rest wijst meneer Bosnak erop dat deze verbintenis, net als alle andere verbintenissen op zij kan worden gezet door de redelijkheid en billijkheid ( zie hoofdstuk 4 ).  Maar als het mediationbeding goed is geformuleerd mag er niet zomaar aan worden voorbijgegaan volgens deze professional. Diegene die dit dan toch doet moet dit goed kunnen verantwoorden tegenover de rechter. Daarnaast benadrukt hij dat een mediationbeding alleen een inspanningsverplichting inhoudt. In het beding is niet opgenomen dat de mediation moet slagen. 

Concluderend; In deze uitspraken van de rechter en zelfs van de Hoge Raad verklaart de rechter de rechtbank ontvankelijk is voor het doen van een uitspraak in de zaak ondanks dat er een mediationbeding is opgenomen in de overeenkomst. Opvallend is dat daar vrijwel eenduidigheid over bestaat. Er is één uitspraak waarin de rechter de rechtbank niet-ontvankelijk verklaard door de aanwezigheid van een mediationbeding . De rechters voeren aan dat een mediationbeding niet hetzelfde is als een arbitraal beding en een overeenkomst tot bindend advies. De rechters vergelijken het mediationbeding met deze twee soorten van conflictbeslechting omdat net als bij het mediationbeding van te voren wordt afgesproken hoe een gerezen geschil opgelost moet worden. Bij arbitrage en bindend advies beslist een derde over het geschil en bij mediation lossen partijen het geschil zelf op onder begeleiding van een derde. De rechtbank is van mening dat dit een wezenlijk verschil is. Bij arbitrage en bindend advies is de uitspraak die de derde doet wettelijk geregeld en bindend voor partijen. Bij mediation stellen partijen zelf een vaststellingsovereenkomst op waardoor ze zichzelf binden aan hun eigen afspraken. 
Daarnaast wordt er veel aandacht besteed aan het begrip vrijwilligheid. De rechters vinden dat vrijwilligheid niet los kan worden gezien van mediation. Het gaat hier om de vrijwilligheid om mediation te starten en de vrijwilligheid om gedurende het proces weer te stoppen met mediation. Vrijwilligheid is zo belangrijk bij mediation dat de rechter oordeelt dat mediation op basis van de wet niet opgelegd kan worden. De rechter oordeelt in nagenoeg alle uitspraken, op een zaak na, dat het mediationbeding er niet voor zorgt dat de rechtbank niet-ontvankelijk is. Dus de kans is groot dat als er een mediationbeding is opgenomen in een overeenkomst tussen partijen de rechter een uitspraak doet bij een geschil, maar dit is niet 100 % zeker door een minieme afwijkende jurisprudentie.
Opvallend is dat de rechters in hun uitspraken niet refereren aan art. 6 van het Europees Verdrag tot bescherming van de Rechten van de Mens (EVRM ) als argument om de rechtbank ontvankelijk te verklaren.  In dit artikel is het recht op toegang tot de rechter neergelegd. In de zaak waarin de rechter de rechtbank van Arnhem niet ontvankelijk verklaarde door de aanwezigheid van een mediationbeding werd voorbijgegaan aan art. 6 EVRM.
 
§ 5.3 De gevolgen van het weigeren van de mediation
Aan de hand van uitspraken zal ik de gevolgen van een afwijzing van een verzoek mee te werken aan mediation weergeven. Ik kies ervoor om deze jurisprudentie te behandelen om op deze manier zichtbaar te maken op welke manier de rechtspraak het niet meewerken aan mediation meeneemt in zijn beslissingen in een latere procedure. Het niet meewerken aan mediation stel ik op een lijn met het negeren van een mediationbeding. Ik ben van mening dat de rechter in zaken waar een mediationbeding aanwezig is en er niet wordt gehandeld naar dit mediationbeding dit de partijen nog zwaarder wordt aangerekend. Omdat op voorhand de mediation is afgesproken en men dus al op de hoogte is van het bestaan van mediation. Ik maak inzichtelijk wat de eventuele gevolgen zijn van het negeren van een mediationbeding aan de hand van uitspraken waarin mediation is geweigerd. 
De bespreking van enkele uitspraken; 

Kantongerecht Heerlen, 29 september 2000, Jar 2000/255

Het gaat in deze zaak om een werknemer die beschuldigd wordt van verduistering en vervolgens wordt overgeplaatst naar een andere afdeling. De werknemer geeft aan van de hele situatie ziek te zijn geworden en vraagt een ontbinding van de arbeidsovereenkomst bij de kantonrechter. Naar zijn mening is de situatie onhoudbaar geworden. De arboarts heeft mediation geadviseerd. De werkgever wil dit advies niet opvolgen. De kantonrechter oordeelt dat de werkgever hiermee het conflict bewust heeft laten oplopen. Dit leidt tot een hogere vergoeding voor de werknemer.
Kantongerecht Almelo, 14 november 2002, PRG 2003/6008

Het betreft hier een langslepend conflict tussen een basisschool ( werkgever ) en haar directeur. Er wordt een onpartijdige conflictbemiddelaar ingeschakeld. Ze spreken af allebei in deze mediation te investeren. Er vinden enkele gesprekken plaats maar de school heeft er toch geen vertrouwen meer in en verzoekt de kantonrechter de arbeidsovereenkomst te ontbinden. Volgens de kantonrechter is hier sprake van niet goed werkgeverschap en het doorzetten van de mediation had de relatie mogelijk verbeterd. De rechter houdt hier rekening mee bij de toekenning van de vergoeding. 
Kantonrechter Utrecht, 24 januari 2003, Jar 2003/52 

In deze zaak gaat het om een werkneemster die zich ziek meld. Vervolgens adviseert de arboarts de werkneemster en haar werkgever een gesprek te hebben onder leiding van een mediator. De werkgever nodigt de werkneemster meerdere malen uit voor gesprek, maar dan zonder mediator. De werkneemster gaat niet in op deze uitnodigen omdat er geen mediator bij is. De werkneemster eist ontbinding van de arbeidsovereenkomst met een vergoeding. De rechter stelt dat de werkneemster gelijk had dat ze niet naar de gesprekken kwam omdat de werkgever verzoeken tot inschakeling van een mediator meerdere malen zonder motivering heeft afgewezen, terwijl van hem mocht worden verwacht dat hij alle redelijke middelen zou aanwenen om werkhervatting mogelijk te maken. De rechter oordeelt dat er onvoldoende bewijs is dat de werkneemster arbeidsongeschikt is geworden door de werkgever en wijst alleen op basis van de weigering van de werkgever om een mediator in te schakel een vergoeding toe. 




Kantonrechter Apeldoorn, 18 december 2004, Jar 2004/4

Het gaat in deze zaak om een werknemer die burn-out is geraakt. Na zijn burn-out probeert hij de te reïntegreren. Dit zou door toedoen van de werkgever niet gelukt zijn. De werkgever kent de werknemer een forse vergoeding toe ( C = 3 ). De kantonrechter is van mening dat de werkgever onvoldoende planmatig en resultaatgericht te werk is gegaan bij de reïntegratie van de werknemer. De rechter is mede tot dit oordeel gekomen doordat de werkgever steeds het verzoek van de werknemer om mediation afwees.
Kantonrechter Amsterdam, 22 januari 2004, Jar 2004/54

In dit geval gaat het om een werkgever die een werknemer op zijn disfunctioneren aanspreekt. Vervolgens meldt de werknemer zich ziek. De arboarts stelt mediation voor, iets dat de werkgever niet ziet zitten. De werkgever verzoekt om ontbinding van de arbeidsovereenkomst. De kantonrechter willigt dit verzoek in, maar benadrukt dat door de weigering van mediation de verstoring van de relatie tussen de werkgever en de werknemer een definitief karakter heeft gekregen. Het weigeren van de mediation en de gevolgen daarvan heeft voor de rechter de doorslag gegeven om de overeenkomst te ontbinden. 
Kantonrechter Maastricht, 28 m ei 2004, Jar 2004/155

In deze zaak gaat het om een werkgever die na een conflict ontbinden van de arbeidsovereenkomst vordert. De kantonrechter ontbindt de arbeidsovereenkomst en houdt met de vergoeding rekening dat de werkneemster alleen aan mediation wilde meewerken als er aan bepaalde voorwaarden werd voldaan. De vergoeding valt lager uit voor de werkneemster omdat ze niet heeft meegewerkt aan de mediation. 
Kantonrechter Sittard/Geleen, 8 december 2004, Jar 2005/21
Het gaat hier om een leraar van groep 8 die ten onrechte wordt beschuldig van ongewenste intimiteiten door zijn leerlingen. Hij bleek onschuldig en kon weer terug keren naar zijn werk middels een rehabilitatietraject waarbij de arboarts mediation voorstelt. De werkgever weigert dit, zelfs toen hij hiertoe werd veroordeeld in een kort geding, en verzocht om ontbinding van de arbeidsovereenkomst. 
De kantonrechter oordeelt dat door het weigeren van mediation door de werkgever de partijen steeds verder uit elkaar zijn gegroeid. De kantonrechter veroordeelt de werkgever tot het doorbetalen van het loon van de 53-jarige werknemer tot zijn pensioen. Daarnaast wordt van een goede werkgever verwacht dat hij bij een conflict een onafhankelijke bemiddelaar inschakelt. Als dit niet gebeurt dan draagt dit bij aan het gegeven dat de werkgever zich onvoldoende inspant voor de reïntegratie van de werkgever. 

Sector kanton Rechtbank Zwolle, 6 oktober 2005, LJN AU4483
In dit conflict gaat het om een werkgever die een manager aanspreekt op haar functioneren. De manager meldt zich ziek en wordt even later arbeidsongeschikt verklaard, mede door de opgelopen spanningen. De arboarts adviseert mediation. De werkgever wil dit niet en vraagt om ontbinding van de arbeidsovereenkomst. De kantonrechter oordeelt; Het overnemen van het mediationadvies van de bedrijfsarts had voor de hand gelegen, alleen al om de kennelijk vooral emotionele beladen discussie tot zakelijke proporties terug te brengen. Helaas is de ontbinding van de overeenkomst nu onvermijdelijk geworden omdat de werkgever de mogelijkheid van een werkhervatting door mediation van de manager afwees. Daarnaast is de rechter van mening dat de werkgever geen redelijke gronden kan aanvoeren waarom hij de mediation afwees. De rechter geeft de werknemer een verhoogde vergoeding ( € 15,000 ) door hetgeen is voorgevallen rond de mediation. 
Kantonrechter Apeldoorn, 26 februari 2003, JAR 2003/ 92

In deze zaak werd beslist dat de werknemer volledige doorbetaling van loon kreeg (i.p.v 70 % )  nadat hij weigerde werk te verrichten na een arbeidsconflict. De kantonrechter oordeelde dat het verzuim van de werknemer voortduurde door het aanhoudende arbeidsconflict en de weigering van de werkgever om aan de door de arboarts geadviseerde mediation mee te werken. Daarom heeft de werknemer recht op volledige doorbetaling van zijn salaris. 
Kantonrechter Delft, 4 maart 2004, JAR 2004/88

In deze zaak gaat het om een geschil tussen een werkgever en een werknemer over de mogelijke overplaatsing naar een andere vestiging. Dit conflict heeft er toe geleid dat werknemer zich ziek meld. De arboarts adviseert mediation, de werkgever onderneemt echter geen pogingen om dit te realiseren. Zowel werkgever en werknemer verzoeken om ontbinding van de arbeidsovereenkomst. Met de vaststelling van de vergoeding houdt de kantonrechter rekening met het weigeren van het starten van een mediation door de werkgever. 

Kantonrechter Nijmegen, 6 oktober 2004, JAR 2005/90

In deze kwestie meldt een werknemer zich ziek als gevolg van spanningen ronddom een arbeidsconflict. De werkgever vindt dat het conflict niet oplosbaar is en verzoekt om ontbinding van de arbeidsovereenkomst. De kantonrechter oordeelt dat de werkgever niet heeft geprobeerd het conflict op te lossen en vanaf het begin van het reïntegratie traject op beëindiging van de arbeidsovereenkomst heeft aangestuurd. Bij de toekenning van de vergoeding wordt het de werkgever dan ook aangerekend dat de mediation pas werd voorgesteld toen de werknemer daar niet meer toe in staat was. De werkgever heeft niet als goed werkgever gehandeld. In deze zaak wordt er zelfs een vergoeding toegekend met toepassing van correctiefactor 4. 

Kantonrechter Delft, 28 juli 2005, JAR 2005/195

In deze jurisprudentie gaat het om een conflict waarbij de werknemer zelf meerdere malen aangeeft dat het inschakelen van een mediator een oplossing zou kunnen zijn. De werkgever reageert niet op dit verzoek. De werknemer verzoekt vervolgens om ontbinding van de arbeidsovereenkomst. De kantonrechter is van mening dat het niet inschakelen van een mediator een gemiste kans is en verwijt dit de werkgever. De rechter vindt dat in het mediation traject juist een kans was geweest om beide standpunten nader tot elkaar te brengen en te verenigen. 
Concluderend; 

Uit deze uitspraken blijkt dat er negatieve gevolgen zijn aan het niet mee willen werken aan mediation op bijvoorbeeld advies van de arboarts. Zoals ik al eerder aangaf zal de rechter het partijen nog zwaarder aanrekenen als er een mediationbeding in de arbeidsovereenkomst opgenomen was geweest. Bij vrijwel alle uitspraken adviseert de arboarts mediation.

De rechtbanken in Heerlen en Almelo oordelen respectievelijk dat het niet meewerken aan mediation op advies van de arboarts inhoudt dat het conflict daarmee onnodig oploopt en dat het niet continueren met de mediation getuigt van slecht werkgeverschap. De rechtbank in Utrecht wijst zelfs een vergoeding toe alleen op basis van het weigeren van de werkgever niet mee te werken aan de mediation. De rechtbank in Apeldoorn stelt de correctiefactor  op 3 omdat de werkgever zich niet voldoende heeft ingespand voor de re-integratie van de werkgever en meerdere malen mediation afwees. De rechtbank in Amsterdam ontbindt een arbeidovereenkomst en geeft aan dat daarbij de weigering tot mediation en de gevolgen daarvan de doorslag is geweest. De rechtbank in Maastricht oordeelt dat de vergoeding lager voor de werkneemster uitvalt omdat zij mediation weigert. De rechtbank in Sittard/Geleen oordeelt dat van een goede werkgever verwacht mag worden dat hij bij een conflict een onafhankelijke bemiddelaar inschakelt. In deze zaak weigert de werkgever mediation, ook als hij daartoe veroordeeld wordt in een kort geding. De werkgever wordt veroordeeld tot het doorbetalen van het loon van de 53-jarige werknemer tot aan zijn pensioen, iets wat als een behoorlijke straf kan worden gezien. De rechtbank in Zwolle is van mening dat ontbinding van de overeenkomst onvermijdelijk is geworden doordat de werkgever de mediation van de hand wees. Mediation waarmee werkhervatting mogelijk was geworden. De werkgever wordt veroordeeld tot het betalen van € 15,000 door hetgeen is voorgevallen rond de mediation. De rechtbank in Delft geeft aan rekening te houden met het weigeren van de werkgever van mediation bij het vaststellen van de vergoeding bij ontbinding van de overeenkomst. In een uitspraak van de rechtbank in Nijmegen wordt de correctiefactor zelfs op 4 gesteld. De mediation werd pas voorgesteld door de werkgever toen de werknemer daar niet meer toe in staat was, dit getuigt dan ook van slecht werkgeverschap. Vervolgens de laatste uitspraak, een uitspraak van de rechter in Delft. In deze zaak geeft de werknemer zelf steeds aan mediation te willen, de werkgever weigert steeds. De rechtbank oordeelt dat dit een gemiste kans is voor partijen en rekent dit de werkgever aan. De rechtbank in Apeldoorn oordeelt dat een werkgever volledige doorbetaling van loon krijgt omdat de werkgever weigert het aanhoudende conflict op te lossen met mediation, door de arboarts geadviseerd.

In al deze uitspraken zijn de door mij hierboven genoemde factoren door de rechter gebruikt om de vergoeding middels de kantonrechtersformule vast te stellen. Het gaat hier dan vooral om factor C, waarbij aan de verwijtbaarheid van partijen uitdrukking wordt gegeven.  
Hoofdstuk 6 De voor- en nadelen van een gedwongen mediation in het arbeidsrecht
§ 6.1 De gedwongen mediation in het arbeidsrecht besproken in de literatuur

Vanuit de literatuur zijn er diversie visies op gedwongen mediations;
In het boek arbeidsrecht en mediation van mr. Johan Pel, kantonrechterplaatsvervanger bij de rechtbank Haarlem en NMI-mediator en advocaat uit meneer Pel zich over het gedwongen karakter van mediation en over de rol van de bedrijfsarts bij mediation. Ten eerste geeft hij aan dat hij gezien de jurisprudentie tot de conclusie kan komen dat partijen op straffe van een hogere of lagere vergoeding verplicht zijn om in te gaan op een voorstel tot mediation. Mediation is nog vrijwillig, maar de consequenties die in de rechtspraak aan niet-deelname worden verbonden maken dat van echte vrijwilligheid geen sprake meer is. Daarnaast vind meneer Pel het discutabel dat bedrijfsartsen vrijwel altijd een time-out en mediation als standaardadvies geven bij uitval wegens een conflict. Er wordt dan niet goed genoeg bekeken of mediation wel de juiste oplossing is voor het conflict, hoewel de rechter het partijen later wel aanrekent als zij niets voor mediation voelen of als de mediation mislukt. Meneer Pel geeft aan dat het partijen aan te raden is in zo`n situatie de bedrijfarts te vragen om een motivatie waarom er mediation is geadviseerd. Ook adviseert meneer Pel dat de werkgever dan wel de werknemer niet zomaar nee moeten zeggen op de mediation. Zij kunnen het beste actief onderzoeken of mediation wat voor hen is, dit ook in het licht van een eventueel latere procedure. Met actief onderzoeken wordt onder andere bedoeld het eventueel aandragen van andere oplossingen.

Vervolgens de bespreking van de visie van Leo Klijn, schrijver van het boek Mediation in arbeidsrelaties. Deze auteur geeft aan dat mediation in het Nederlandse Arbeidsrecht zeker toekomst heeft mits er steeds aan twee randvoorwaarden wordt voldaan. De randvoorwaarden beschreven door meneer Klijn;

- Zowel werkgevers als werknemer zullen bekend moeten raken met het fenomeen mediation. Onbekendheid is immers tot nu toe een van de grootste oorzaken waardoor mediation in het arbeidsrecht nog weinig wordt toegepast.

- Mediation mag nooit, via welke weg dan ook, eenzijdig worden opgelegd. Partijen moeten altijd vrijwillig en gezamenlijk tot mediation besluiten. 

Vervolgens de bespreking van het praktijkonderzoek; 

Met een gedwongen mediation bedoel ik een mediation die plaatsvindt naar aanleiding van een mediationbeding in het arbeidsrecht. Gedwongen in die zin dat het mogelijk is dat de rechter de zaak ontvankelijk verklaard en dus de gang naar de rechter is afgesloten. Daarnaast bedoel ik de mediation die op advies van de arboarts wordt gestart. Deze mediation is in mijn inziens ook een bepaalde manier gedwongen omdat het niet opvolgen van het advies negatieve gevolgen kan hebben voor de weigerende partij.  Negatieve gevolgen voor een eventuele ontslagvergoeding in een latere rechtszaak als de arbeidsovereenkomst alsnog ontbonden zal worden en negatieve gevolgen voor het recht op de WIA en de WW.  
Voor het beantwoorden van deze deelvraag ik heb 18 mediators gespecialiseerd in het arbeidsrecht ondervraagd. Ik heb ze gevraagd welke voor -en nadelen zij ervaren t.o.v. gedwongen mediations in het arbeidsrecht.  Deze voor- en nadelen heb ik opgesteld aan de hand van het literatuuronderzoek en het bestuderen van de actualiteiten ronddom het thema mediation in het arbeidsrecht. 
§ 6.2 Voordelen gedwongen mediation

Aan de hand van de literatuur heb ik de mediators de naar mijn mening voordelen van een gedwongen mediation voorgelegd. Daarnaast heb ik ze gevraagd naar eventueel ontbrekende keuzemogelijkheden en motivatie van de gekozen antwoorden. Hieronder geef ik de voordelen weer en geef aan hoeveel van de arbeidsrechtemediators dit als voordeel ervaren en welke argumentatie daarbij gebruikt wordt. 
Voordeel 1:Partijen worden enthousiast over mediation doordat ze tijdens de voorbereidingsfase goed geïnformeerd worden, terwijl er eerst weerstand bestond door onwetendheid over mediation. 12 van de 18 arbeidsrechtmediators gaven aan zich in dit voordeel te kunnen vinden. Dat is 67 % van de ondervraagden.

Argumentatie arbeidsrechtmediators die met ja hebben beantwoord;

Het komt regelmatig voor dat mensen door gebrek aan kennis over mediation negatief tegenover mediation staan. Tijdens het eerste gesprek wordt ze dan alles over mediation verteld en horen ze veel dingen die ze eigenlijk niet wisten over mediation. Uiteindelijk beginnen deze mensen toch aan de mediation en loopt het vaak op een succes uit. Meneer Baars geeft aan dat ondanks dat partijen niet geheel vrijwillig aan de mediationtafel zitten de commitment op een gegeven moment toch ontstaat. En als er uiteindelijk niet tot overeenstemming kan worden gekomen ziet meneer de mediation als een goede gelegenheid om informatie te verstrekken over eventueel verdere procedures. Daarnaast is het de kwaliteit van de mediator om partijen te overtuigen van het voordeel van overleg. Het is zeker niet fout dat partijen soms het duwtje in de rug krijgen dat ze nodig hebben. 
Argumentatie arbeidsrechtmediators die met nee hebben beantwoord;

Een mediator geeft aan dat partijen zich altijd gedwongen voelen als een derde mediation voorstelt. Ze moeten mediation doen omdat de rechter geen uitspraak zal doen. Het wordt als een verplichting gezien omdat afwijzen de opgedragen oplossing blokkeert. En dan met name aan de werknemerszijde, omdat deze zich in een zwakkere positie voelt. Een tweede mediator geeft aan dat in arbeidszaken een ` gedwongen` mediation meestal tot voortzetting van het conflict leidt. Dit komt door de dwang die door partijen gevoeld wordt. 
Voordeel 2:  Partijen zijn meer gemotiveerd omdat zij diegene die hun mediation geadviseerd hebben ( bv. arboarts )  niet willen teleurstellen. 3 van de 18 arbeidsrechtmediators gaven aan zich in dit voordeel te kunnen vinden. Dat is 17 % van de ondervraagden. 
Argumentatie arbeidsrechtmediators die met ja hebben beantwoord;

Een mediator geeft aan dat het voorkomt dat vooral werkgever sociaal wenselijk gedrag vertonen omdat de mediation op advies van een arboarts is. 

Argumentatie arbeidsrechtmediators die met nee hebben beantwoord;

Partijen doen mediation voor zichzelf en niet om een ander een plezier te doen, anders werkt het niet. Soms komt het voor dat ik bemerk dat patijen het conflict niet willen oplossen en reïntegreren maar een startkapitaal willen om voor zichzelf te beginnen. Mevrouw Barbanson heeft zelfs een naam voor partijen die op advies van een ander bij de mediation aanwezig zijn. Zij noemt deze mensen ` bezoekers` . Ze zijn er dan wel maar vinden het eigenlijk niks. 
 Voordeel 3: Partijen zijn opgelucht en bereid om mee te werken omdat een ander de beslissing voor ze heeft genomen om aan de mediation te beginnen. 9 van de 18 arbeidsrechtmediators gaven aan zich in dit voordeel te kunnen vinden. Dat is 50 % van de ondervraagden. 
Argumentatie arbeidsrechtmediators die met ja hebben beantwoord;

Meneer Faas geeft aan dat partijen inderdaad een gevoel van opluchting ervaren omdat er een puntje van licht lijkt te zijn in de duisternis en ook het conflict wordt herkend als zijnde en conflict. Mevrouw Bosboom van Bosboom Adviesbureau geeft aan dat er soms een gevoel van opluchting is omdat partijen gedwongen zijn tot de mediation terwijl ze dit zelf eigenlijk al wilde. Bijvoorbeeld in een geval waar de wederpartij geen mediation wil. Helaas komt het zelden voor dat beide partijen opgelucht zijn. Dus voor de een is het opgedragen en de ander is daar eigenlijk wel blij mee. 
Voordeel 4: Gedwongen mediations zorgen voor een ontlasting van het rechtssysteem en de-juridisering van de samenleving. 6 van de 18 arbeidsrechtmediators gaven aan zich in dit voordeel te kunnen vinden. Dat is 33 % van de ondervraagden. 
Argumentatie arbeidsrechtmediators die met nee hebben beantwoord;

Een mediator geeft aan dat het aantal mislukte mediations groter dan gemiddeld is door het gedwongen karakter. Een andere mediator antwoord ook nee omdat het voorkomt dat partijen zich tijdens de mediation alleen maar dieper ingraven.
§ 6.3 Nadelen gedwongen mediation 

Aan de hand van de literatuur heb ik de mediators de naar mijn mening nadelen van een gedwongen mediation voorgelegd. 
Nadeel 1: Het gebrek aan motivatie door het gedwongen karakter van de mediation komt de mediation niet ten goede. 16 van de 18 mediators gaven aan dit als nadeel te ervaren. Dat is 89 % van de ondervraagden.
Argumentatie arbeidsrechtmediators;

 Mevrouw Judy Hoffer geeft aan; `` Ik start sowieso geen mediation als een van beide partijen niet vrijwillig de mediation wil aangaan. Deze afspraken maak ik met de werkgever / arbo-arts. Uiteraard heeft dit vaak wel gevolgen voor de weigerende werknemer``. 
Mevrouw Lommerse geeft aan dat als partijen niet willen deelnemen/ meewerken aan mediation dan stopt of start niet eens de mediation. Ze vraagt dit nadrukkelijk aan de partijen. Als mediator laat ze zich niet onder druk zetten. Zij hebben een conflict en zij moeten dit oplossen, de mediator is hierbij procesbegeleider en is daarvoor gevraagd.  

Nadeel 2: Partijen zijn alleen aanwezig omdat het ze wordt opgedragen. 6 van de 18 mediators gaven aan dit als nadeel te ervaren. Dat is 33 % van de ondervraagden.
Nadeel 3:Veel tijd moet worden besteed aan het doorbreken van weerstand.13 van de 18 mediators gaven aan dit als nadeel te ervaren. Dat is 72 % van de ondervraagden.
Nadeel 4: Aan de vrijwilligheid waar mediation op gebaseerd is wordt voorbij gegaan. 13 van de 18 mediators gaven aan dit als nadeel te ervaren. Dat is 72 % van de ondervraagden.
Nadeel 5: Partijen zijn onbeleefd tegen de mediator omdat ze zich onder druk voelen gezet. Geen van de 18 mediators gaven aan dit als nadeel te ervaren. Dat is 0 % van de ondervraagden.
Nadeel 6: De mediator gaat langer door met mediation ondanks dat al duidelijk is dat er een kleine kans is dat de mediation slaagt omdat het een ` gedwongen mediation ` treft. 
8 van de 18 mediators gaven aan dit als nadeel te ervaren. Dat is 44 % van de ondervraagden.
Argumentatie arbeidsrechtmediators;

 Meneer Arbon geeft aan niet langer door te gaan omdat het een gedwongen mediation betreft. Voor de rest geeft hij aan dat het erg belangrijk is partijen gelijkwaardig aan elkaar te laten voelen. Meneer Faas, NMI mediator geeft echter aan wel langer door te gaan om de kleine kansen toch te benutten. Mevrouw Bosboom geeft ook aan langer door te gaan, maar geeft aan het gevoel te hebben dat dit eigenlijk geen nut heeft voor de welwillende partij. Het duurt dan feitelijk langer voor het conflict is opgelost, maar ze heeft dan toch nog hoop iets te weeg te kunnen brengen. Mevrouw Barbason geeft aan wel te stoppen als ze merkt dat partijen niet willen. Zolang iemand niet zélf kiest om zijn conflict op te lossen, zal het ook de mediator niet lukken! beweert zij stellig.
Mevrouw Lommerse geeft aan dat als er een kleine kans is dat de mediation slaagt de mediator kan besluiten om door te gaan. Dit omdat er op bepaalde onderdelen toch overeenstemming kan worden bereikt. Voor de rest geeft ze aan dat het goed is als de mediator steeds de commitment blijft checken en partijen hierop aanspreekt. Mediation kan zo`n belangrijke stap zijn in de goede richting.  De mediation geeft partijen nog een mogelijkheid om tot elkaar te komen en hun verschil of probleem op te lossen in een vertrouwelijke sfeer, de andere kant is de juridische procedure

Nadeel 7: Partijen trekken zich eerder terug uit de mediation omdat ze zelf niet de keuze hebben gemaakt eraan te beginnen. 10 van de 18 mediators gaven aan dit als nadeel te ervaren. Dat is 56 % van de ondervraagden.
Argumentatie arbeidsrechtmediators;
Meneer Mijnsbergen geeft aan dat mediation vooral is gerelateerd aan de kosten: zodra de mediation niet kosteloos is breekt het de partijen op dat ze gedwongen zijn. Meneer Allewijn geeft aan dat het in het algemeen lang duurt voordat partijen opstappen, want partijen beseffen dat er arbeidsrechtelijke consequenties zijn voor diegene die het eerst breekt. Meneer Faas en mevrouw Lommerse delen deze mening. 

Concluderend
De voordelen; De meeste mediators konden zich vinden in het voordeel dat partijen enthousiast worden voor de mediation als ze over de juiste informatie beschikken en door het gebrek aan juist informatie zelf nooit aan mediation begonnen zouden zijn. Bijna alle mediators konden zich niet vinden in de stelling dat partijen beter hun best zouden doen voor de mediation omdat de mediation door iemand geadviseerd is. Bijna de helft van de ondervraagde mediators geeft aan een opluchting waar te nemen bij parijen omdat de beslissing door een ander genomen is. En dan vooral bij mediations waarbij een partij niet wil en de andere partij wel. 
Maar enkele mediators waren het er mee eens dat gedwongen mediations leiden tot ontlasting van het rechtssysteem en dejuridsering.  Door het gedwongen karakter is de mediation namelijk geneigd om eerder te mislukken. 
De nadelen; Bijna alle mediators, op één na gaven dat gebrek aan motivatie door een gedwongen mediation de mediation niet ten goede komt.  6 van de 18 mediators gaf aan dat partijen alleen aanwezig zijn omdat het ze wordt opgedragen. De mediators gaven aan dat een goede mediator door een dubbele agenda van een partij heen prikt. Vrijwel alle mediators gaf aan dat er wel veel tijd moet worden besteed aan het doorbreken van weerstand. En net zoveel mediators gaven aan dat aan de vrijwilligheid van mediation wordt voorbij gegaan bij een gedwongen mediation. Opvallend is dat alle mediators het oneens waren met de stelling dat partijen onbeleefd zijn tegen de mediator door het gedwongen karakter van de mediation. De helft van de mediators gaf aan langer door te gaan met de mediation ondanks omdat het een gedwongen mediation betreft terwijl de kans op een geslaagde mediation klein is.  
Hoofdstuk 7 Methodische handvaten voor de Sjd-er voor het doorbreken van de weerstand tegen mediation

§ 7.1 Methodiek rond doorbreken weerstand gebaseerd op literatuuronderzoek
Over mediation in het algemeen en over mediation bij arbeidsgeschillen specifiek bestaan vooroordelen die weerstand kunnen oproepen tegen mediation. Een aantal vooroordelen die bij de conflicterende partijen kunnen leven worden beschreven in het boek van Johan Pel ( advocaat, mediator en specialist in arbeidsrechtelijke vraagstukken ) , Arbeidsrecht en mediation. De vooroordelen; - Mediation is soft, heeft geen vaste regels, en de uitkomst is niet juridisch afdwingbaar. - Het aanbod om te mediëren is het bewijs van een zwakke juridische positie. – De mediator heeft geen verstand van recht. – Mediation is een verkapte vorm van relatietherapie. – Mediation kan lang duren doordat de uitkomst afhangt van de inzet van partijen. - Bij mediation is het enige doel de partijen weer tot elkaar te brengen, het toewerken naar een goede afsluiting van de arbeidsrelatie wordt niet als doel van mediation gezien. 
  

Voor de Sjd-er, specifiek in de rol van doorverwijzer is het goed om te weten hoe met deze weerstand om te kunnen gaan. Johan Pel adviseert daarin. Ten eerste is het belangrijk om als doorverwijzer goed voorbereid te zijn om de vooroordelen van de weigerende partij met juiste argumenten te ontkrachten. De mediator moet zeker zijn van zijn zaak en eventueel met voorbeelden van geslaagde mediations de vooroordelen en de weerstand wegnemen. Een effectieve manier om de tegenstander te overtuigen is om te wijzen op de risico`s die verbonden zijn aan het afwijzen van mediation en wijzen op het ontbreken van nadelen van mediation. De grootste weerstand is gebaseerd op het softe imago van mediation. Vooral cliënten die vrij zakelijk zijn ingesteld kunnen de mediation moeilijk verenigen met hun zelfbeeld. Het is dan van belang goed te benadrukken dat kiezen voor mediation ook een zakelijke beslissing is waar veel voordelen aan kleven.  Daarnaast is het belangrijk dat de Sjd-er zich goed kan inleven in de bezwaren van de tegenpartij zodat de juiste argumenten voor het starten van de mediation gegeven kunnen worden. Het is goed om de weigering van de partij vast te leggen op papier zodat daar later een beroep op gedaan kan worden in de rechtszaal. 
Naast het benadrukken van de positieve kanten van mediation is er volgens Machteld Pel, schrijfster van het boek verwijzen naar mediation ook een andere methode om partijen te overtuigen. 

Zij geeft aan dat het beter is om door middel van vragen te achterhalen wat partijen nu echt willen dan steeds de positieve punten te benadrukken. Het is belangrijk dat de doorverwijzer de commitment en de motivatie bij partijen probeert te verhogen. Onderzoek wijst uit dat naarmate er meer bekendheid is over de voordelen van mediation deze zich minder snel zullen voordoen tijdens de mediation zelf. Het is belangrijk om niet in discussie te gaan met de weigerende partij over de voor- en nadelen van mediation. Het is beter om te achterhalen waar de weerstand van diegene op gebaseerd is. Daarbij kan weer het adequaat doorvragen en samenvatten een hulpmiddel zijn. Technieken die ook tijdens de mediation worden toegepast.  Vaak is een groot stuk van de weerstand gebaseerd op onwetendheid. In het boek wordt benadrukt dat het belangrijk is dat de weerstand serieus genomen wordt. Er mag niet zomaar overheen worden gestapt want de mediation heeft alleen een slagingskans als partijen willen dat het slaagt. Kort samengevat zijn er een aantal reacties die het beste kunnen worden toegepast als de verwijzer op weerstand stuit; 
- de weerstand als gegeven accepteren,
- doorvragen met open vragen, 
- onderzoeken van weerstand, 
- nieuwsgierig maken, 
- serieus ingaan op weerstand. 
Ten slotte is het belangrijk dat deze reacties congruent zijn. Dit houdt in dat de verwijzer moet menen wat hij zegt. 
§ 7.2 Methodiek rond doorbreken weerstand gebaseerd op praktijkervaringen 

Naast de het onderzoeken van de literatuur heb ik mediators gespecialiseerd in arbeidsrecht gevraagd hoe zij omgaan met weerstand bij partijen. Ik heb de mediators gevraagd of zij zich herkenden in de de door mij onderzochte methoden om weerstand te doorbreken uit de literatuur. Per methode geef ik aan of de mediators zich herkenden in de door mij opgestelde lijst met methoden om met weerstand om te gaan.
* Het benoemen van de voordelen van mediation. 16 van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 89 % van de ondervraagden.
* Benadrukken nadelen niet meewerken mediation . 7 van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 39 % van de ondervraagden.
* Het ontkrachten van tegenargumenten. 4 van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 22 .% van de ondervraagden.
 * Het wegnemen van vooroordelen. 17 van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 95 % van de ondervraagden.
* Het wijzen op geslaagde mediations. 10 van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 56 % van de ondervraagden.
* Weerstand serieus nemen. 18 van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 100 % van de ondervraagden.
* D.m.v. vragen achterhalen waar weerstand op gebaseerd is. 18 van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 100 % van de ondervraagden.
* Partijen nieuwsgierig maken naar mediation. 17van de 18 ondervraagde arbeidsrechtmediators gaven aan gebruik te maken van deze methode. Dat is 95 % van de ondervraagden.
Daarnaast heb ik de mediators gevraagd of ze nog andere methoden toepassen om weerstand te doorbreken naast de door mij opgenoemde methoden.  De volgende methoden werden genoemd:
* Niet specifiek een van deze vaardigheden inzetten maar gewoon beginnen aan de mediation en vertrouwen op de motiverende werking van het mediationinstrument zelf. Daarnaast is het belangrijk om te blijven evalueren tijdens de mediation en steeds de commitmentvraag aan de orde te stellen.
* Een andere mediator geeft aan dat hij de weerstand onder partijen als een uitdaging ziet. Deze mediator geeft aan tijdens de mediation eerst te spreken over de rol van werk in iemand`s leven en eventuele ambities. Vanuit dit gesprek stapt de mediator dan over naar het praten over het arbeidsconflict. Enige aandrang en dwang ziet deze mediator niet als iets negatiefs. Het is mogelijk deze te doorbreken door gewoon het gesprek aan te gaan. 
* De volgende arbeidsrechtmediator geeft simpelweg aan dat de oplossing is veel tijd te besteden aan de weerstand. 
* Een vierde mediator geeft aan dat het niet aan een mediator is om weerstand te doorbreken en te overtuigen, dat hoort niet bij het takenpakket van de mediator. Wat ze wel deed was de alternatieven uiteenzetten als de mediation zou stoppen. 
* Een volgende geregistreerde NMI Mediator geeft aan als hij bemerkt dat er weerstand is meer tijd te besteden aan het uitleggen wat mediation is en het informatie geven. 
* Mevrouw Bosboom, ook mediator geeft aan sommige methoden alleen te gebruiken als partijen erom vragen en ze niet als standaard wervend praatje gebruikt. Het betreft hier de methoden het benoemen van de voordelen, het benadrukken van de nadelen van het niet meewerken aan mediation, en het wijzen op geslaagde mediations.

* Mevrouw Lommerse geeft aan dat het boven alles belangrijk is dat partijen serieus worden genomen en dat er naar ze wordt geluisterd.
* Mediator Juliet de Barbason geeft aan dat ze wel probeert de weerstand te doorbreken als die er is maar benadrukt dat als iemand er niet zelf voor kiest het conflict op te lossen dat het de mediator ook niet zal lukken om diegene er toch voor te laten kiezen.
* Mevrouw Hoffer geeft aan dat ze vooral op weerstand stuit als partijen niet goed weten wat de mediation inhoudt. Het is dan ook belangrijk om deze weerstand serieus te nemen. Na een goede uitleg verdwijnt de weerstand vaak. Als de weerstand niet serieus wordt genomen zullen partijen steeds hun frustraties blijven uiten tijdens het hele proces. Daarnaast vind ze het respectloos om partijen niet serieus te nemen. De mediator wijst op de geheimhouding en vrijwilligheid om de weerstand te doorbreken. 





















Hoofdstuk 8 Bespreking van de waarde van de resultaten
Vanuit de literatuurstudie heb ik informatie en boeken gebruikt van betrouwbare bronnen. Het betreft informatie van gerenommeerde ervaringsdeskundigen, advocaten en mediators.  
Vervolgens het veldonderzoek. Een nadeel is dat de interviews zijn afgenomen over de mail en het niet mogelijk was om door te vragen en vragen te stellen met meer diepgang. Daarnaast is het niet mogelijk om alle arbeidsrechtmediators in Nederland te ondervragen. De geïnterviewden betreffen een klein deel van de gehele groep waardoor ik een generalisatie moet maken. Een punt van kritiek is ook dat ik de mediators de antwoorden al voorleg en ze op deze manier op een bepaalde manier stuur. Dit heb ik opgelost door de mediators uitgebreid de ruimte te geven zelf antwoordmogelijkheden toe te voegen en gekozen antwoorden te motiveren. Gelukkig waren de mediators van mening dat ik een erg interessant onderwerp heb gekozen om te onderzoeken en ze waren dan ook bereid om de vragen te beantwoorden en toe te lichten met een goede motivatie. 
C. Samenvatting

Hoofdstuk 1 Mediation
Mediation is een methode van conflictoplossing, waarbij een neutrale en onafhankelijke derde, de mediator, zich richt op het herstellen van de verstoorde communicatie tussen partijen en ze helpt te zoeken naar oplossingen die rekening houden met de belangen van alle betrokken. 

Hoofdstuk 2 Het mediationbeding
Werkgever en werknemer kunnen ervoor kiezen om een mediationbeding in de arbeidsovereenkomst op te nemen. Het mediationbeding is een clausule in de overeenkomst waarmee werkgever en werknemer zich verplichten tot het aangaan van mediation bij een conflict. 
Hoofdstuk 3 Toepassing van mediation en het mediationbeding in het arbeidsrecht
Mediation wordt met grote regelmaat toegepast bij arbeidsrechtelijke conflicten en is daar dan ook zeer geschikt voor. Het betreft hier vooral mediations verband houdend met verzuimgerelateerde arbeidszaken, situatieve arbeidsongeschiktheid genaamd.  Sinds de invoering van de Wet verbetering poortwachter wordt er van de werkgever en werknemer nog meer inspanning verwacht om te voorkomen dat er aanspraak wordt gemaakt op de Wet werk en Inkomen naar Arbeidsvermogen. Inspanning bijvoorbeeld door het aangaan van een mediation bij een arbeidsconflict. Daarnaast gaat exit-mediation een steeds grote rol spelen bij arbeidsrechtelijke conflicten.  Bij exit-mediation staat van te voren vast dat de relatie beëindigt zal worden en de voorwaarden waaronder deze beëindigd wordt worden dan besproken. 
Hoofdstuk 4 De geldigheid van het mediationbeding opgenomen in de arbeidsovereenkomst
Het mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst is onderhevig aan de wet, en dan in het specifiek de bepalingen van het overeenkomstenrecht. Als aan deze bepalingen niet wordt voldaan zal de arbeidsovereenkomst en daarmee het mediationbeding niet geldig zijn en zijn partijen niet gehouden gevolg te geven aan het beding. 

Hoofdstuk 5 Jurisprudentie met betrekking tot het mediationbeding en mediation 
Uit jurisprudentie blijkt dat de rechter en zelfs de Hoge Raad oordeelt dat de rechtbank ontvankelijk is voor het doen van een uitspraak in de zaak ondanks dat er een mediationbeding is opgenomen in de overeenkomst. De rechters voeren aan dat een mediationbeding niet hetzelfde is als een arbitraal beding en een overeenkomst tot bindend advies. Daarnaast vinden de rechters dat vrijwilligheid niet los kan worden gezien van mediation. De kans is groot dat als er een mediationbeding is opgenomen in een overeenkomst tussen partijen de rechter een uitspraak doet bij een geschil, maar dit is niet 100 % zeker door een minieme afwijkende jurisprudentie.

Uit jurisprudentie blijkt dat er duidelijk gevolgen kleven aan het niet mee willen werken aan mediation op bijvoorbeeld advies van de arboarts. Zo kan de rechter in een latere procedure dat er niet sprake is geweest van goedwerknemer/werkgeverschap of dat er niet voldoende aandacht is besteed aan het reïntegreren van een werknemer door het weigeren van mediation vaak op advies van een arboarts. De rechter houdt met deze factoren rekening bij het bepalen van de vergoeding. 
Hoofdstuk 6 De voor- en nadelen van een gedwongen mediation in het arbeidsrecht

De meeste mediators konden zich vinden in het voordeel dat partijen enthousiast worden voor de mediation als ze over de juiste informatie beschikken en door het gebrek aan juist informatie zelf nooit aan mediation begonnen zouden zijn. Bijna alle mediators konden zich niet vinden in de stelling dat partijen beter hun best zouden doen voor de mediation omdat de mediation door iemand geadviseerd is. Bijna de helft van de ondervraagde mediators geeft aan een opluchting waar te nemen bij parijen omdat de beslissing door een ander genomen is. Maar enkele mediators waren het er mee eens dat gedwongen mediations leiden tot ontlasting van het rechtssysteem en dejuridsering.  
De nadelen; Bijna alle mediators, op één na gaven dat gebrek aan motivatie door een gedwongen mediation de mediation niet ten goede komt.  Echter maar 6 van de 17 mediators gaf aan dat partijen alleen aanwezig zijn omdat het ze wordt opgedragen. Vrijwel alle mediators gaf aan dat er wel veel tijd moet worden besteed aan het doorbreken van weerstand. En net zoveel mediators gaven aan dat aan de vrijwilligheid van mediation wordt voorbij gegaan bij een gedwongen mediation.  Opvallend is dat alle mediators het oneens waren met de stelling dat partijen onbeleefd zijn tegen de mediator door het gedwongen karakter van de mediation.  De helft van de mediators gaf aan toch langer door te gaan met de mediation ondanks dat de kans van slagen klein is omdat het een gedwongen mediation betreft. 
Hoofdstuk 7 Methodische handvaten voor de Sjd-er voor het doorbreken van de

weerstand van een werkgever en werknemer tegen mediation
De volgende technieken worden veelvuldig door mediators gebruikt om weerstand tegen mediation te doorbreken; het benoemen van de voordelen van mediation, het wegnemen van vooroordelen, weerstand serieus nemen, d.m.v. vragen achterhalen waar de weerstand op gebaseerd is, en partijen nieuwsgierig maken naar mediation.  De weerstand serieus nemen wordt door de mediators als erg belangrijk gezien.  Door middel van het stellen van de juiste vragen, iets wat erg belangrijk is in een mediation, proberen ze te achterhalen waar de weerstand op gebaseerd is om daar vanuit verder te kunnen.                                                                   
Hoofdstuk 8 Bespreking van de waarde van de resultaten
De literatuurstudie is op een betrouwbare manier tot stand gekomen. Met betrekking tot het praktijkonderzoek zijn er enkele punten van kritiek zoals de grootte van de geïnterviewde groep en de manier van interviewen. 
D. Conclusie

In welke mate is een mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst juridisch afdwingbaar voor een werknemer en een werkgever en wat zijn de voor- en nadelen van deze juridische afdwingbaarheid?

Gezien de rechtspraak is een mediationbeding opgenomen in een arbeidsovereenkomst niet juridisch afdwingbaar. De rechters oordelen dat de gang naar de rechter altijd open blijft, ondanks het mediationbeding, omdat de vrijwilligheid behorend bij mediation zo belangrijk wordt geacht. Daarnaast wordt als argument aangevoerd dat mediation niet op een lijn te stellen is met arbitrage en bindend advies welke wel de gang naar de rechter afsluiten. Deze vormen van conflictbeslechting kennen een wettelijke basis kennen waarbij een arbiter of een bindend adviseur een beslissing neemt die bindend is voor partijen. Bij mediation is juist het uitgangspunt dat partijen zelf een oplossing voor het geschil vinden en deze oplossing vastleggen in een vaststellingsovereenkomst. 

De Sjd-er kan de volgende informatie vestrekken bij vragen over het mediationbeding. Het mediationbeding is niet juridisch afdwingbaar. Bij een weigerende partij heeft het dus geen zin om deze partij middels een gerechtelijke procedure te dwingen tot mediation. Daarnaast blijft de gang naar de rechter altijd vrij voor partijen, ondanks een mediationbeding opgenomen in de arbeidsovereenkomst. Het is belangrijk te weten dat gedrag van patijen ronddom afwijzingen van mediation later door de rechter meegenomen wordt in zijn beslissing. Als een partij niet mee wil werken met de mediation is het verstandig om als andere partij daarvan bewijsmateriaal te verzamelen door bijvoorbeeld de arboarts in te lichten, dit in het licht van de eventueel latere procedure. Daarnaast is het mogelijk de cliënt enkele methodische handvaten aan te reiken om om te gaan met weerstand van een partij tegen mediation ( vooroordelen wegnemen, weerstand serieus nemen, juiste vragen stellen, wijzen op geslaagde mediations, partijen nieuwsgierig maken naar mediation ). 
Het is belangrijk te vermelden dat het mediationbeding in de arbeidsovereenkomst op een geldige manier tot stand is gekomen volgens de bepalingen van het overeenkomstenrecht om geldig te zijn. Als dit niet zo is, zijn partijen in ieder geval niet gehouden aan het mediationbeding. 

Ik heb deze zaak echter niet puur juridisch bekeken, maar ik heb ook onderzocht wat er speelt in de maatschappij op dit moment met betrekking tot de afdwingbaarheid van mediation in het arbeidsrecht. Gezien de negatieve gevolgen van het niet willen meewerken aan mediation en specifiek het niet willen starten van de mediation op basis van een mediationbeding kan ik stellen dat het mediationbeding in de arbeidsovereenkomst een semi-gedwongen karakter heeft. De kans is aanwezig dat de zaak toch uitmondt in een procedure, omdat er niet via een mediation een oplossing is gezocht of de mediation mislukt. In de procedure zullen de negatieve gevolgen van het niet meewerken aan de mediation goed voelbaar zijn. Negatieve gevolgen kunnen zijn dat de kantonrechter een lagere dan wel hogere vergoeding middels de kantonrechterformule zal toekennen, zo blijkt uit de vele jurisprudentie die hiervan bekend is. Veel voorkomend is het niet meewerken van de werkgever aan de mediation, terwijl deze is geadviseerd door de arboarts, wat resulteert in een hogere vergoeding voor de werkgever.  
Ook met betrekking tot het recht op de WW uitkering en WIA kunnen er negatieve gevolgen zijn van het niet meewerken aan de mediation. Vanuit de Wet Verbetering Poortwachter worden werkgever en werknemer verplicht gesteld zich in te zetten om te voorkomen dat er aanspraak gemaakt moet worden op de WIA. Werkgever en werknemer moeten zich voldoende inspannen om de re-integratie van de werknemer te laten slagen, anders vervalt het recht op de uitkering. Voor een succesvolle re-integratie wordt dan ook regelmatig mediaton geadviseerd door de arboarts. Het weigeren van deze mediation kan door het UWV, dat de re-integratie beoordeelt, gekwalificeerd worden als onvoldoende inspannen om de re-integratie te laten slagen. Ook heeft het weigeren van mediation gevolgen voor het recht op de WW. Een eis van deze uitkering is namelijk dat de werknemer niet verwijtbaar werkloos is. Het niet meewerken aan mediation kan uitgelegd worden als verwijtbaar werkloos zijn.  Het besef van deze negatieve gevolgen kan bij de werkgever dan wel werknemer een gevoel van druk opleveren. Zij kunnen het gevoel krijgen gedwongen te worden tot de mediation omdat weigering van mediation aanzienlijk grote negatieve gevolgen kan hebben. 
Om de weigerende partij toch te overtuigen kunnen er methodische vaardigheden worden ingezet.  Vanuit de literatuur worden er een aantal methoden aangegeven om met weerstand tegen mediation om te gaan. Deze methode wordt ook door de mediator zelf gehanteerd in de dagelijkse mediation-praktijk om de weerstand te doorbreken blijkt uit praktijkonderzoek. De methoden; 

het benoemen van de voordelen van mediation, het wegnemen van vooroordelen, weerstand serieus nemen, d.m.v vragen achterhalen waar de weerstand op gebaseerd is, en partijen nieuwsgierig maken naar mediation. De weerstand serieus nemen wordt door de mediators als erg belangrijk gezien. Tenslotte is ook erg belangrijk om met vagen te achterhalen waar de weerstand op gebaseerd is. 
Vervolgens de voor- en nadelen van dit semi-gedwongen karakter van het mediationbeding en mediation in het arbeidsrecht. 
Vanuit het veldonderzoek kan ik concluderen dat als voordeel kan worden gezien dat partijen enthousiast worden voor de mediation als ze over de juiste informatie beschikken en door het gebrek aan juist informatie zelf nooit aan mediation begonnen zouden zijn. Het komt regelmatig voor dat mensen door gebrek aan kennis over mediation negatief tegenover mediation staan. Tijdens het eerste gesprek wordt ze dan alles over mediation verteld en horen ze veel dingen die ze eigenlijk niet wisten over mediation. Uiteindelijk beginnen deze mensen toch aan de mediation en loopt het vaak op een succes uit. Als deze mensen niet `gedwongen `werden tot de mediation zouden zij er nooit aan begonnen zijn en was het conflict misschien wel geëscaleerd en hadden partijen de rechter een uitspraak laten doen. In de voordelen dat partijen beter hun best doen als de mediation geadviseerd wordt door een ander en het voordeel dat de beslissing door een ander genomen zorgt voor opluchting worden door de helft van de mediators erkend. Slechts enkele mediators erkennen zich in de mediation als oplossing voor de overbelasting van het rechtssysteem en dejuridsering. 
De nadelen; Bijna alle mediators, op één na gaven dat gebrek aan motivatie door een gedwongen mediation de mediation niet ten goede komt.  6 van de 18 mediators gaf aan dat partijen alleen aanwezig zijn omdat het ze wordt opgedragen. Vrijwel alle mediators gaf aan dat er wel veel tijd moet worden besteed aan het doorbreken van weerstand. En net zoveel mediators gaven aan dat aan de vrijwilligheid van mediation wordt voorbij gegaan bij een gedwongen mediation.  Opvallend is dat alle mediators het oneens waren met de stelling dat partijen onbeleefd zijn tegen de mediator door het gedwongen karakter van de mediation.  De helft van de mediators gaf aan toch langer door te gaan met de mediation ondanks dat de kans van slagen klein is omdat het een gedwongen mediation betreft. 

Uit het onderzoek kan ik concluderen dat er enkele voordelen zijn met betrekking tot een gedwongen mediation in het arbeidsrecht. Daarnaast zijn er vrij veel nadelen van het gedwongen karakter van het mediationbeding en mediation in het arbeidsrecht. In mijn ogen wegen de nadelen zwaarder dan de voordelen van mediation. De druk om mediation te laten slagen, door negatieve gevolgen van het afbreken van mediation, doet het gevoel van partijen grip op de situatie te hebben en het gevoel vrijuit te kunnen spreken teniet. Het vrije gevoel wat bij mediation hoort verdwijnt en dit kan een geslaagde mediation in de weg staan.  
E. Aanbeveling
Het advies van een Sjd-er richting cliënt over het juridische karakter van het mediationbeding en over omgaan met weerstand tegen mediation
Aan de hand van casuïstiek heb ik deze deelvraag beantwoord.

De casus; 

Hans, een 52-jarige administratieve medewerker bij een middel/groot transportbedrijf, komt bij een Sociaal Raadslieden organisatie. Nora, een medewerkster van de organisatie staat Hans te woord. Ze merkt direct al dat het om een complexere zaak gaat en maakt voor Hans een afspraak zodat ze meer tijd voor hem heeft. Als Hans enkele dagen later op de afspraak verschijnt, doet hij zijn verhaal. 
Hans werkt nu zes jaar bij het bedrijf en had het tot nu toe erg naar zijn zin. Hij vertelt dat sinds enkele maanden een nieuwe medewerkster is aangenomen voor administratieve werkzaamheden, genaamd Lyda, een net afgestuurde 24-jarige vrouw. Karel, de baas van het transportbedrijf verdeelt de taken en enkele taken van Hans worden toebedeeld aan Lyda. Daarnaast is het de bedoeling dat Hans de nieuwe medewerker inwerkt en wegwijs maakt in het bedrijf. Vervolgens ontstaat er een conflict tussen Karel en Hans over de taken die aan Lyda zijn toebedeeld. Hans was het al niet eens met het aannemen van meer personeel, maar nu is hij pas echt geïrriteerd. Hij vindt dat hem werk is ontnomen dat hij zelf altijd deed en daar ook geen problemen mee had. Hans en Karel proberen samen het conflict op te lossen maar dit loopt op niets uit. De werkgever geeft zelfs op een gegeven moment aan dat hij dan wel alleen met Lyda verder gaat en Hans helemaal niet meer nodig heeft. Hans ziet het even helemaal niet meer zitten en meld zich ziek. Na een paar dagen wordt Hans op het spreekuur van de arboarts verwacht. De arboarts adviseert mediation. Ook wijst de arboarts Hans erop dat bij de meeste medewerkers in dit bedrijf in de arbeidsovereenkomst een mediationbeding is opgenomen. Hans zoekt thuis zijn arbeidsovereenkomst erbij en er is inderdaad sprake van een mediationbeding. Hans stuurt een mail vanuit zijn eigen huis naar Karel met de vraag of hij ook het advies van de arts had gekregen over de mediation en hoe ze dit nu het beste kunnen aanpakken. Karel reageert gematigd positief en geeft aan het allemaal nog eens te moeten bekijken. Hans weet niet goed wat hij met de situatie aan moet en wil niet met zijn vragen naar de bedrijfarts. Hij wil liever met een neutraal iemand over zijn situatie spreken. 

Het advies; 

Nora, een afgestudeerde Sjd-er en Sociaal Raadsvrouw bij een Sociaal Raadslieden Organisatie geeft Hans advies over de situatie. Eerst bekijkt ze zijn arbeidsovereenkomst en er is inderdaad een mediationbeding in opgenomen. We gaan er in deze casus vanuit dat de arbeidsovereenkomst en het daarin opgenomen mediationbeding op een geldige manier tot stand zijn gekomen en er geen bepalingen zijn uit het overeenkomstenrecht die de overeenkomst nietig of vernietigbaar maken. Als Nora hierover zou twijfelen is het verstandig om een advocaat naar de geldigheid van het contract te laten kijken. Met het mediationbeding hebben Hans en Karel afgesproken bij een conflict een mediator in te schakelen om op die manier tot een oplossing te komen. Hans vraagt zich af wat hij nu precies met zo`n mediationbeding kan. Nora legt hem uit dat het mediationbeding in de arbeidsovereenkomst niet juridisch afdwingbaar is. Nora geeft Hans een uitleg over wat mediation inhoudt en geeft daarbij aan dat vrijwilligheid in mediation erg belangrijk is. Dit omdat partijen zelf werken aan een oplossing en zelf initiatief en commitment moeten tonen. De vrijwilligheid van mediation staat de juridische afdwingbaarheid van het mediationbeding in de weg. Nora geeft aan dat het voor Hans geen nut heeft om de mediation af te dwingen middels een gerechtelijke procedure. Eerdere uitspraken van de rechter in gelijksoortige zaken maken duidelijk dat mediation middels een mediationbeding niet juridisch afdwingbaar is. Men probeert dan de rechter niet-ontvankelijk te verklaren om een uitspraak te doen in het conflict. Niet ontvankelijk betekent dat de rechter niet bevoegd is en dus geen uitspraak mag doen in de zaak. Op deze manier probeert de ene partij de ander te dwingen tot de mediation. Dit is dus niet mogelijk, als we kijken naar de bestaande jurisprudentie. Hans begrijpt dat het voor hem geen optie is om naar de rechter te gaan en mediation af te dwingen ondanks er een mediationbeding is opgenomen in de arbeidsovereenkomst.

Nu dit duidelijk is gaat Nora verder met haar advies. Ze adviseert Hans dat hij Karel moet blijven wijzen op de aanwezigheid van het mediationbeding. Het is het beste dat Hans de arboarts hiervan ook op de hoogte brengt. De verzoeken tot mediation kan hij mondeling doen, maar het is ook zeer aan te raden om dit ook schriftelijk te doen en van deze schriftelijke verzoeken kopieën te bewaren. Het is namelijk zo dat als een van de partijen daadwerkelijk een gerechtelijke procedure start, wat zeer waarschijnlijk is in de zaak van Hans en Karel omdat Karel geen mediation wil, door de rechter wordt gekeken naar hetgeen partijen gedaan hebben om toch tot mediation over te gaan. Nora legt Hans uit op welke manier het ontslagrecht hier in Nederland is geregeld en geeft aan dat beide partijen middels een verzoek aan de kantonrechter de arbeidsovereenkomst kunnen laten ontbinden. En dat aan deze ontbinding vaak een vergoeding kleeft voor de werknemer. De vergoeding is gebaseerd op ( A ( aantal dienstjaren ) x B ( maandsalaris ) x C ( correctie factor ). Nora geeft aan dat bij de factor C de rechter rekening houdt met hetgeen partijen hebben gedaan om de arbeidsrelatie weer te herstellen. Dus als aantoonbaar is dat Karel steeds opnieuw mediation van de hand wijst, zelfs nadat de arboarts dit heeft geadviseerd en er ook nog een mediationbeding in de arbeidsovereenkomst is de rechter in het voordeel van Hans de vergoeding zal toekennen. Dus Nora adviseert Hans dat hij Karel steeds opnieuw moet wijzen op de mediation en het mediationbeding en hiervan bewijzen moet bewaren. Daarnaast geeft Nora aan dat het mogelijk is dat de werkgever alsnog mediation kan proberen omdat de werknemer Hans steeds verzoeken doet tot de mediation.

Naast de juridische vragen van Hans heeft hij ook een andere vraag. Hans wil wel in het bedrijf willen werken mits de relatie verbeterd wordt. Hans wil wel een poging wagen om dat via mediation op te lossen, maar Karel is dus nog niet enthousiast. Hans vraagt aan Nora of hij hier iets mee kan richting Karel. Nora geeft aan dat het soms lastig om mensen te overtuigen mediaton te proberen maar dat er wel methode en technieken bestaan om dit zo goed mogelijk te proberen. Ze geeft aan dat het voor Hans moeilijk is om Karel te overtuigen, ook omdat het in dit conflict om Hans zelf gaat. Ze kan dit beter aan de arboarts overlaten. Desalniettemin geeft Nora aan welke methoden er zijn om iemand te overtuigen van de werking van mediation. De volgende methoden kunnen ingezet worden om weerstand tegen mediation te doorbreken; het benoemen van de voordelen van mediation, het wegnemen van vooroordelen, weerstand serieus nemen, d.m.v vragen achterhalen waar de weerstand op gebaseerd is, en partijen nieuwsgierig maken naar mediation.  De weerstand serieus nemen wordt door de mediators als erg belangrijk gezien.  Vervolgens is het goed om met de juiste vragen te ontdekken waar de weerstand op gebaseerd is. 

Tenslotte geeft Nora aan dat het de arboarts altijd vrij staat om bij de Sociaal Raadslieden organisatie tips te vragen om medewerkers in zijn bedrijf te overtuigen van mediation en weerstand te doorbreken tegen mediation. 
F. Bronnenlijst
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Bijlage 1 Lijst van afkortingen

BBA        :  Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 

CWI         :  Centrum voor Werk en Inkomen 
EVRM     :  Europees Verdrag tot bescherming van de Rechten van de Mens

NMI         :  Nederlands Mediation Instituut
SHM        :  De Stichting Historisch Materieel 

UWV        :  Uitvoeringsorgaan Werknemers Verzekeringen 
WAO        :  Wet op de Arbeidsongeschiktheidsverzekering     

WIA           :  Wet Werk en inkomen naar arbeidsvermogen
WW          :  Werkeloosheidswet 

WVP         :  Wet verbetering poortwachter 
Bijlage 2 Mediationovereenkomst

NMI Model Mediationovereenkomst

Partij A          
Partij B

1 - Globale omschrijving van de Kwestie

......................................................……………………………………………………………….

2 - Mediation

2.1 
De Partijen en de Mediator zullen zich inspannen om de in punt 1 genoemde Kwestie tussen de Partijen op te lossen door Mediation conform het NMI Mediation Reglement van de Stichting Nederlands Mediation Instituut (hierna te noemen het “Reglement”) zoals dat luidt op de datum van deze overeenkomst. Het Reglement (waarvan een kopie aan deze overeenkomst is gehecht) maakt integraal deel uit van deze overeenkomst. De Partijen verklaren een exemplaar van de Gedragsregels voor NMI-geregistreerde Mediators te hebben ontvangen.

2.2
De Partijen verstrekken en de NMI-geregistreerde Mediator accepteert de opdracht om het communicatie- en onderhandelingsproces te begeleiden een en ander in de zin van het Reglement.

2.3
De Mediator is verantwoordelijk voor de begeleiding van het proces. De Partijen zijn zelf verantwoordelijk voor de inhoud van de gevonden oplossing. 

2.4
De Partijen en de Mediator verbinden zich jegens elkaar tot al hetgeen waartoe zij ingevolge het Reglement gehouden zijn.

2.5
De Mediation vangt aan op [datum]. Vanaf dat moment zijn de bepalingen van het Reglement volledig van toepassing.

2.6
Naast het gestelde in het Reglement verbinden de Partijen zich jegens de Mediator en jegens elkaar zich te onthouden van acties of gedragingen die de Mediation in ernstige mate bemoeilijken of belemmeren. 

3 - Vrijwilligheid

De Mediation vindt plaats op basis van vrijwilligheid. Het staat elk der Partijen en de Mediator vrij om de Mediation op elk gewenst moment te beëindigen. Beëindiging geschiedt uitsluitend door een schrijven gericht aan de Mediator en de andere partij(en). Dit schrijven kan worden toegelicht tijdens een gezamenlijke (slot)bijeenkomst met de Mediator. Het beëindigen van de Mediation laat de geheimhoudings- en betalingsverplichtingen van de Partijen onverlet.

4 - Geheimhouding

4.1
Mediator en de Partijen verplichten zich zonder enig voorbehoud tot de geheimhouding zoals omschreven in artikel 7 en 10 van het Reglement.

4.2
Deze overeenkomst geldt in samenhang met het Reglement als een bewijsovereenkomst in de zin van de wet, zie art. 7:900 BW jo. art. 153 Rv. Mediator en de Partijen hebben de bedoeling om daarmee op onderdelen af te wijken van het wettelijk geldende bewijsrecht om daarmee de gewenste vertrouwelijkheid te waarborgen.

5 - Vertegenwoordiging

5.1
Natuurlijke personen zijn zelf aanwezig bij de bijeenkomsten. Rechtspersonen worden vertegenwoordigd conform punt 5.2. De persoon die deze overeenkomst tekent zal bij de bijeenkomsten aanwezig zijn. 

5.2
Elk der Partijen staat ervoor in dat haar vertegenwoordiger rechtsgeldig bevoegd is om namens haar alle rechtshandelingen te verrichten die in het kader van de Mediation noodzakelijk zijn, het aangaan van een overeenkomst als bedoeld in punt 7.1 daaronder begrepen, alsmede dat de vertegenwoordiger zich zal houden aan de in het Reglement genoemde geheimhouding.

6 - Honoraria en kosten

6.1 
Het honorarium voor de werkzaamheden van de Mediator bedraagt ……….. euro per uur, vermeerderd met wettelijk verschuldigde omzetbelasting. Onder het uurtarief vallen de volgende activiteiten van de Mediator: ………………………………………………………………………………………………………..


Voorts komen voor rekening van de Partijen alle overige directe en indirecte kosten van de Mediation, zoals eventuele huur van ruimtes, telefoon-, fax- en reiskosten, porti, honoraria en kosten van eventuele bij de Mediation door de Mediator betrokken derden, vermeerderd met wettelijk verschuldigde omzetbelasting.

6.2
Honorarium en kosten bedoeld in punt 6.1 worden door de Partijen gedragen in de volgende verhouding:
partij A: … %    partij B: …%

6.3
De Partijen dragen daarnaast ieder de eigen kosten.

6.4
De Mediator zal [periodiek] factureren. Betaling geschiedt binnen [aantal] dagen na factuurdatum.

7 - Vastlegging van het resultaat van de Mediation en tussentijdse afspraken

7.1
Een in der minne bereikte oplossing van de Kwestie zal tussen de Partijen worden vastgelegd in een daartoe strekkende, door partijen ondertekende schriftelijke overeenkomst.

 7.2
Tijdens de loop van de Mediation tussen de Partijen gemaakte afspraken binden hen alleen voor zover deze schriftelijk tussen hen zijn vastgelegd, door hen zijn ondertekend en daarin uitdrukkelijk is opgenomen dat de afspraken blijven bestaan ook indien de Mediation verder niet tot overeenstemming leidt.

Aldus overeengekomen en in ………...-voud opgemaakt en ondertekend

op ………………………………................................... te ………..............………

Bijlage 3 Mediationbeding
NMI Model Mediationbeding
De navolgende geschillenbepaling is bedoeld als voorbeeld voor opname in contracten en/of algemene voorwaarden. 

Artikel ..  –  Geschillen

  .1
In geval van geschillen, voortvloeiend uit deze overeenkomst of uit daarop voortbouwende overeenkomsten, zullen partijen trachten deze in eerste instantie op te lossen met behulp van Mediation conform het reglement van de Stichting Nederlands Mediation Instituut te Rotterdam, zoals dat luidt op de aanvangsdatum van de Mediation.

  .2
Indien het onmogelijk gebleken is een geschil als hiervoor bedoeld op te lossen met behulp van Mediation, zal dat geschil worden beslecht door:

(Bij opstelling van de overeenkomst / voorwaarden kiezen voor A of B:)


(A)


arbitrage overeenkomstig de daartoe strekkende regelen van

…………………………………………………………………….………...........................

(hier naam en vestigingsplaats arbitrage-instituut invullen)

zoals deze luiden op de datum van aanvrage door de meest gerede partij van de arbitrage.

(B)

de bevoegde rechter te

..........................…………………………………………………..

Bijlage 4 NMI Mediation Reglement 2008 
NMI MEDIATION REGLEMENT 2008

Artikel 1 – Definities   

In dit Reglement wordt verstaan onder:

a. Kwestie: de in de Mediationovereenkomst omschreven kwestie. 

b. Certificerende Instelling: de instelling die certificaten van vakbekwaamheid uitgeeft aan Mediators op basis van een door het NMI erkend of aanvaard certificatieschema.

c. Mediation: procedure waarbij de Partijen zich inzetten om, onder leiding van een Mediator, hun Kwestie op te lossen met toepassing van het Reglement.

d. Mediationovereenkomst: de schriftelijke overeenkomst waarin de Partijen afspreken zich in te spannen om de Kwestie door Mediation op te lossen, en de Mediator de opdracht verlenen om in de Kwestie als Mediator op te treden en de Mediator deze opdracht aanvaardt.

e. Mediator: degene die de Mediation leidt en die staat ingeschreven in het Register.

f. NMI: de Stichting Nederlands Mediation Instituut gevestigd te Rotterdam.

g. Partij(en): de partijen die wensen de Kwestie door middel van Mediation op te lossen

h. Register: het door het NMI gehouden Register van Mediators.

i. Reglement: dit reglement.

j. Secretariaat: het secretariaat van het NMI.

Artikel 2 - Benoeming Mediator

2.1 De Partijen wijzen zelf een Mediator aan. 

2.2 Indien de Partijen de hulp van het NMI wensen bij de keuze van een Mediator, dienen zij een schriftelijke aanvraag in bij het Secretariaat. De aanvraag bevat de namen, (e-mail)adressen, telefoon- en faxnummers van de Partijen en hun eventuele vertegenwoordigers, alsmede een globale omschrijving van de  Kwestie.

2.3 Na ontvangst van de aanvraag zendt het Secretariaat aan de Partijen:

a. een lijst met Mediators die, gezien de omschrijving van de Kwestie en/of de door de  Partijen opgegeven relevante criteria, in aanmerking komen;

b. een exemplaar van het Reglement en de Gedragsregels voor NMI-geregistreerd Mediators;

c. een factuur voor administratiekosten. 

2.4
De Partijen maken uit bedoelde lijst een gezamenlijke keuze. De Partijen mogen dan rechtstreeks contact met de Mediator opnemen. Indien de Partijen niet zelf rechtstreeks contact op wensen te nemen, berichten de Partijen het Secretariaat schriftelijk welke Mediator zij hebben gekozen. Na ontvangst hiervan informeert het Secretariaat de Mediator omtrent de aanvraag en de gemaakte keuze zodat de Mediator vervolgens contact kan opnemen met de Partijen.

 2.5
Komen de Partijen niet tot een gezamenlijke keuze, dan  kunnen zij (of één van hen) het Secretariaat verzoeken een schriftelijk voorstel te doen voor een door de Partijen te benoemen Mediator.

2.6 Bij aanvaarding van de opdracht stelt de Mediator een Mediationovereenkomst op. De Partijen en de Mediator ondertekenen de Mediationovereenkomst.

Artikel 3 – Aanvang Mediation

De Mediation vangt aan terstond na ondertekening van de Mediationovereenkomst door de Partijen en de Mediator, tenzij een ander tijdstip in de Mediationovereenkomst wordt afgesproken.

Artikel 4 – Werkzaamheden Mediator en procesbegeleiding

4.1 De werkzaamheden van de Mediator betreffen de Mediationbijeenkomsten, doch kunnen daarnaast eventuele werkzaamheden omvatten als verslaglegging, contacten met de Partijen (hetzij elektronisch, schriftelijk of telefonisch), bestuderen van stukken, contacten met derden, en het opstellen van overeenkomsten, één en ander vanaf de aanvang van de Mediation.

4.2 De Mediator bepaalt, na overleg met de Partijen, de wijze waarop de Mediation wordt gevoerd.

4.3 Het is de Mediator toegestaan afzonderlijk en vertrouwelijk met de Partijen te communiceren.

4.4 De Partijen en de Mediator spannen zich ervoor in om de Mediation voortvarend te laten verlopen.

Artikel 5 – Vrijwilligheid  

5.1 De Mediation vindt plaats op basis van vrijwilligheid van de Partijen. Elke Partij, alsook de Mediator, kan op elk moment de Mediation beëindigen. 

5.2 Tussentijdse afspraken binden Partijen alleen voorzover zij die afspraken en het bindende karakter daarvan uitdrukkelijk vastleggen in een getekende overeenkomst. Zij zijn niet gebonden aan de stellingen en voorstellen die zij of de Mediator tijdens de Mediation hebben ingenomen of gedaan. De Partijen zijn alleen gehouden aan dat wat in de in artikel 10.1 bedoelde en door hen getekende overeenkomst is vastgelegd.

Artikel 6 – Beslotenheid

6.1
Bij de Mediation zijn geen andere personen aanwezig dan de Mediator en de Partijen, c.q. hun vertegenwoordigers en adviseurs. Ingeval meerdere personen bij de Mediation worden betrokken, is toestemming van de Partijen vereist. Indien de Mediator dat wenst, kan hij zich bij de Mediation secretarieel laten bijstaan door een daartoe door hem aan te wijzen persoon. In elk geval draagt de Mediator er zorg voor dat alle personen betrokken bij de Mediation een geheimhoudingsverklaring ondertekenen. 

6.2
Indien een Partij zich tijdens de Mediation laat vertegenwoordigen, dient de vertegenwoordiger bevoegd te zijn om alle (rechts)handelingen te verrichten die voor de Mediation noodzakelijk zijn, waaronder het aangaan van een overeenkomst als bedoeld in artikel 10.1. Op verzoek van de Mediator dient een schriftelijke volmacht te worden getoond waaruit de bevoegdheid van de vertegenwoordiger blijkt. 

Artikel 7 – Geheimhouding

7.1
De Partijen doen aan derden - onder wie begrepen rechters of arbiters - geen mededelingen omtrent het verloop van de Mediation, de daar door de bij de Mediation aanwezige personen ingenomen standpunten, gedane voorstellen en de daarbij mondeling of schriftelijk, direct of indirect, verstrekte informatie.

7.2
De Partijen verbinden zich om geen stukken aan derden - onder wie begrepen rechters of arbiters -bekend te maken, te citeren, aan te halen, te parafraseren of zich daarop anderszins te beroepen, indien deze stukken door een bij de Mediation betrokkene tijdens of in verband met de Mediation zijn geopenbaard, getoond, of anderszins bekend gemaakt. Deze verplichting geldt niet voor zover de desbetreffende betrokkene onafhankelijk van de Mediation reeds over deze informatie beschikte of had kunnen beschikken. Onder stukken als bedoeld in dit artikel wordt mede verstaan: de Mediationovereenkomst, door de Partijen of door de Mediator in het kader van de Mediation opgestelde aantekeningen, verslagen, de in artikel 10.1 bedoelde overeenkomst voorzover de Partijen conform artikel 10.3 hebben afgesproken dat deze vertrouwelijk blijft,  alsmede andere gegevensdragers zoals geluidsbanden, videobanden, foto’s en digitale bestanden in welke vorm dan ook.

7.3
De artikelen 7.1 en 7.2 gelden ook voor de Mediator.

7.4
De Partijen doen hiermee afstand van het recht om, in rechte of anderszins, hetgeen tijdens de Mediation is gebleken als bewijs jegens elkaar aan te voeren en/of het NMI, (ex)bestuursleden van het NMI of bij het NMI werkzame of anderszins bij het NMI betrokken personen, elkaar, de Mediator of andere bij de Mediation betrokkenen, als getuige of anderszins te horen of te doen horen over informatie die is verstrekt en/of is vastgelegd tijdens of in verband met de Mediation, dan wel over de inhoud van de overeenkomst als bedoeld in artikel 10.1, alles in de ruimste zin des woords. De Partijen worden geacht daartoe een bewijsovereenkomst te hebben gesloten.

7.5
De Mediator behandelt alle informatie die hem door één van de Partijen buiten aanwezigheid van de andere Partij wordt verstrekt vertrouwelijk, behoudens voorzover de betrokken Partij uitdrukkelijk toestemming verleent om die informatie tijdens de Mediation in te brengen.

7.6
Het bepaalde in de artikelen 7.1 t/m 7.5 geldt niet in het geval van:

a. informatie omtrent strafrechtelijke gedragingen waarvoor een wettelijke meldplicht dan wel een wettelijk meldrecht bestaat.

b. informatie omtrent de dreiging van een misdrijf.

c. een klacht-, tucht- of aansprakelijkheidsprocedure tegen de Mediator. In dat geval is de Mediator ontslagen uit de voor hem geldende geheimhoudingsplicht voorzover nodig om zichzelf tegen de vorderingen te verweren en/of een beroep te doen op zijn beroepsaansprakelijkheidsverzekering. De geheimhoudingsplicht vervalt voor alle betrokkenen voorzover nodig om de klacht te behandelen.

d. een verzoek van de Certificerende Instelling aan de Mediator om geanonimiseerde informatie over te leggen ten blijke van praktijkvoering indien de Certificerende Instelling zich schriftelijk verbindt tot geheimhouding. 

Artikel 8 – Einde Mediation

8.1. 
De Mediation eindigt: 

a. door ondertekening door de Partijen van de in artikel 10.1 bedoelde overeenkomst;

b. door een schriftelijke verklaring van de Mediator aan de Partijen dat de Mediation eindigt;

c. door een schriftelijke verklaring van een Partij aan de andere Partij(en) en de Mediator dat zij zich uit de Mediation terugtrekt.

8.2. Beëindiging van de Mediation laat de geheimhoudings- en betalingsverplichtingen van de Partijen onder de Mediationovereenkomst onverlet. 

Artikel 9 – Andere procedures

9.1 Eventuele bij de aanvang van de Mediation al aanhangige gerechtelijke, of aanverwante procedures over de Kwestie of onderdelen daarvan - met uitzondering van maatregelen ter bewaring van rechten - worden door de Partijen opgeschort voor de duur van de Mediation. 

9.2 De Partijen zullen gedurende de duur van een Mediation jegens elkaar geen procedures als bedoeld in artikel 9.1  aanhangig maken – met uitzondering van maatregelen ter bewaring van rechten.

9.3 Indien een Partij een maatregel ter bewaring van rechten neemt, of een andere procedure als bedoeld in artikel 9.1 aanhangig maakt, is zij verplicht daarvan binnen 24 uur na het nemen, respectievelijk aanhangig maken ervan mededeling te doen aan de Mediator en de andere Partij(en). 

Artikel 10 - Vastlegging van het resultaat van de Mediation

10.1 De Mediator draagt er zorg voor dat hetgeen de Partijen zijn overeengekomen deugdelijk, al dan niet door of met behulp van een deskundige derde, in een overeenkomst wordt vastgelegd. Voor de inhoud van de overeenkomst zijn en blijven de Partijen met uitsluiting van de Mediator zelf verantwoordelijk. De Partijen hebben het recht om zich door een externe deskundige te laten adviseren.

10.2 De Mediator is niet aansprakelijk voor de inhoud van de door de Partijen af te sluiten overeenkomst en de eventueel hieruit voortvloeiende schade.

10.3 De Partijen bepalen gezamenlijk en op schrift in hoeverre de inhoud van de af te sluiten overeenkomst vertrouwelijk blijft. In elk geval mag de inhoud van de afgesloten overeenkomst aan de rechter worden voorgelegd indien dat noodzakelijk is om nakoming daarvan te vorderen.

Artikel 11 - Beperking aansprakelijkheid

Iedere aansprakelijkheid van de Mediator, ingeval van schade als gevolg van zijn handelen of nalaten in de Mediation, is beperkt tot ten hoogste het bedrag dat in het desbetreffende geval wordt uitgekeerd door zijn beroepsaansprakelijkheidsverzekeraar, vermeerderd met het bedrag van het eigen risico dat krachtens die verzekeringsovereenkomst in het betreffende geval voor rekening van de Mediator komt. Behoudens in geval van opzet of grove roekeloosheid van de Mediator, vrijwaren de Partijen de Mediator en zullen de Partijen de Mediator schadeloos stellen terzake van alle vorderingen die een derde op enig tijdstip jegens de Mediator mocht instellen en die verband houden met handelen of nalaten van de Mediator tijdens de Mediation.

Artikel 12 – Gedragsregels en klachten

  
De Mediator is gebonden aan de door het Bestuur van het NMI vastgestelde Gedragsregels voor NMI-geregistreerde Mediators en onderworpen aan de klachtenregeling NMI en tuchtrecht conform het Reglement Stichting Tuchtrechtspraak Mediators. Een Partij kan binnen twaalf maanden na beëindiging van de Mediation bij het NMI een klacht indienen conform de op dat moment vigerende Klachtenregeling NMI.

Artikel 13 - Niet voorziene gevallen


In de gevallen waarin het Reglement niet voorziet, beslist de Mediator. Hij handelt daarbij overeenkomstig de strekking van het Reglement.

Artikel 14 - Wijziging van het Reglement c.q. afwijken van het Reglement

 14.1 
Indien en voorzover de Partijen wensen af te wijken van het NMI Mediation Reglement kan dat alleen middels een schriftelijke overeenkomst met de uitdrukkelijke instemming van de Mediator.

14.2
Het NMI is te allen tijde bevoegd het Reglement te wijzigen. Dergelijke wijzigingen hebben geen effect op Mediations die op dat moment reeds worden gevoerd. Op dergelijke Mediations zal uitsluitend het Reglement van toepassing zijn zoals dat bij de aanvang van die Mediations van kracht was.

Artikel 15 - Toepasselijk recht

Dit Reglement wordt beheerst door Nederlands recht. 

Dit geldt ook voor de overeenkomst als bedoeld in artikel 10.1.

\
Bijlage 5 Interview arbeidsrechtmediators 
Geachte heer/mevrouw,

Ik ben een vierdejaars Sociaal Juridisch Dienstverlening student aan de Hogeschool Utrecht. Tijdens de laatste fase van mijn studie schrijf ik een scriptie over de afdwingbaarheid van mediation in het arbeidsrecht. Deze scriptie is het afstudeerproject waarmee ik mijn vier-jarige HBO-opleiding zal afsluiten. Bij deze wil ik u vragen of u uw medewerking wilt verlenen om een vragenlijst met drie vragen met meerkeuze- antwoorden te beantwoorden.

Voor mijn scriptie onderzoek ik onder andere de voor- en nadelen van een gedwongen mediation door bijvoorbeeld de rechter doordat er een mediationbeding in de arbeidsovereenkomst is opgenomen of  bijvoorbeeld een mediation op advies van een arboarts. Met betrekking tot het advies van de arboarts gaat het niet om een echte gedwongen mediation, maar partijen kunnen dit wel zo ervaren omdat er negatieve gevolgen kunnen kleven aan het niet meewerken aan mediation ( lagere vergoeding kantonrechter ). Daarnaast wijd ik ook een hoofdstuk aan de methodische vaardigheden die de arbeidsrechtmediator inzet als hij merkt dat er weerstand bij partijen is. 

Ik hoop dat u alstublieft wat van u kostbare tijd voor mij wil vrijmaken en de vragenlijst wil invullen. U zou mij hiermee enorm helpen  en ik stel het dan ook zeer op prijs als u u medewerking wilt verlenen. Het gaat om drie vragen in totaal, waarbij het de bedoeling is dat u de bij u passende antwoorden omcirkelt/ vet maakt. De vragenlijst bevindt zich in de bijlage van deze mail.

Alvast bedankt,

Met vriendelijke groet,

Stefanie Blokland

Vragenlijst

A ) Voor- en nadelen met betrekking tot een mediation die niet geheel op eigen initiatief van partijen ( werkgever en werknemer ) is gestart voor de arbeidsrechtmediator.

1.) Welke van de volgende voordelen ervaart u als arbeidsrechtmediator bij een mediation die niet geheel op eigen initiatief door partijen is gestart?

* Partijen worden enthousiast over mediation doordat ze tijdens de               JA  / NEE

  voorbereidingsfase goed geïnformeerd worden, 

  terwijl er eerst weerstand bestond door onwetendheid over mediation

* Partijen zijn meer gemotiveerd omdat zij diegene die hun mediation          JA  /  NEE

  geadviseerd hebben ( bv. arboarts )  niet willen teleurstellen. 

   

* Partijen zijn opgelucht en bereid om mee te werken omdat                        JA  /  NEE

    een ander de beslissing voor ze heeft genomen om aan de mediation

    te beginnen. 

Eventuele motivatie gekozen antwoorden;

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

2.) Welke van de volgende nadelen ervaart u als arbeidsrechtmediator bij een mediation die niet geheel op eigen initiatief door partijen is gestart?

* Het gebrek aan motivatie komt de mediation niet ten goede                     JA  /  NEE

* Partijen zijn alleen aanwezig omdat het ze wordt opgedragen                  JA  /  NEE

* Veel tijd moet worden besteed aan het doorbreken van weerstand           JA  /  NEE

* Aan de vrijwilligheid waar mediation op gebaseerd is wordt                   JA  /  NEE 

  voorbij gegaan 









* Partijen zijn onbeleefd tegen de mediator omdat ze                                 JA  /  NEE

   zich onder druk voelen gezet







* De mediator gaat langer door met mediation ondanks                              JA  /  NEE 

  dat al duidelijk is dat er een kleine kans is dat de mediation

 slaagt

* Partijen trekken zich eerder terug uit de mediation omdat                        JA  /  NEE

  ze zelf niet de keuze hebben gemaakt eraan te beginnen.  

          * Gedwongen mediations zorgen voor een ontlasting van het                      JA  /  NEE 

             rechtssysteem en de-juridisering van de samenleving.
Eventuele motivatie gekozen antwoorden;

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

B ) Het inzetten van methodische vaardigheden bij weerstand tegen mediation door partijen ( werkgever en werknemer ).

1.) Welke methodische vaardigheden gebruikt u om weerstand bij partijen tegen  

mediation te doorbreken? 

* Het benoemen van de voordelen van mediation 


JA / NEE

* Benadrukken nadelen niet meewerken mediation                                   JA / NEE

* Het ontkrachten van tegenargumenten                                                    JA / NEE

* Het wegnemen van vooroordelen 




JA / NEE

* Het wijzen op geslaagde mediations                                              JA / NEE

* Weerstand serieus nemen                                                               JA / NEE

* D.m.v vragen achterhalen waar weerstand op                               JA / NEE

   gebaseerd is                                                                                    JA / NEE

* Partijen nieuwsgierig maken naar mediation                                 JA / NEE

Eventuele motivatie gekozen antwoorden;

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Als u bemerkt dat er in bij deze drie vragen antwoordmogelijkheden ontbreken stel ik het zeer op prijs als u mij daarvan op de hoogte wil stellen door dit te vermelden. 

Bedankt voor het invullen van deze vragenlijst,

Mvg,

Stefanie Blokland 

Bijlage 6 Feedback van het werkveld

Reflectie op de presentatie

De presentatie bevatte de volgende elementen;  opening, doelstelling, vraagstelling, doelgroep, uitwerking van het onderzoek, conclusie, aanbeveling, mogelijkheid voor vragen van de organisatie en de feedbackformulieren. De luisteraars krijgen in een keer veel informatie en daarom heb ik hand-outs in de vorm van een powerpointpresentatie gemaakt met de belangrijkste punten. Daarnaast heb ik gewerkt met een flip-over. Ik heb zelf een goed gevoel over de presentatie, het liep zoals gepland. Wat betreft de aanbeveling heb ik de gehele casus voorgelezen. Dit was voor mijn gevoel iets langdradig. Maar dit vonden de feedbackgevers niet. Leuk was dat aan de hand van de gestelde vragen door de juridische medewerkers een interessant gesprek ontstond over het onderwerp gedwongen mediation in het arbeidsrecht en daarbij mijn mening over diverse onderwerpen werd gevraagd. Zo werd er gevraagd op welke manier de ongelijkwaardigheid tussen werkgever en werknemer tijdens een mediation het beste aangepakt kan worden. Daarnaast gaf een medewerkster aan dat ze nu meer handvaten had om werkgevers te overtuigen als zij geen mediation willen door bepaalde technieken en doordat ze nu meer inzicht had in de gevolgen voor een werkgever als hij of zij mediation weigert. Ik heb het als prettig ervaren om mijn onderzoek aan diegene voor  te leggen waar ik het voor geschreven heb. Een leuke en leerzame ervaring. Ik ben ook heel tevreden over de feedback die ik het ontvangen. Het is veel positieve feedback met goede suggesties waarmee de feedbackgevers me hebben gewezen op mijn blinde vlek. Ik ben trots op mezelf dat ik zelf het hele project heb opgezet, uitgevoerd en gepresenteerd aan een Sjd-organisatie. 
Reactie op feedback vanuit het werkveld

De presentatie heeft op 19 mei van 9;00 tot 10;00 plaatsgevonden bij het Juridisch Loket in Zaandam. De feedbackgevers;

· H. Willemzorg Functie; Juridisch medewerker

· W. Groen Functie; Juridisch medewerker

· S. Hanin Functie; Juridisch medewerker

· S. Soesman Functie; stagiaire

De medewerkers van het Juridisch Loket hebben middels een feedbackformulier met diverse vragen feedback gegeven. Over de volgende onderwerpen heb ik feedback gevraagd en ontvangen. Eerst geef ik de feedback weer vanuit het werkveld, vervolgens mijn reactie hierop. 
Algemene indruk en cijfer; Twee van de medewerkers koppelen het cijfer 7 aan de presentatie, de andere twee medewerkers koppen het cijfer 8 aan de presentatie. Daarnaast wordt aangegeven dat de presentatie goed was opgebouwd en helder was. Ook wordt er aangegeven dat de presentatie gedetailleerd was. Een punt van kritiek is dat ik snel door de materie heen ging. 
Stefanie; Ik ben blij met deze cijfers en feedback. Daarnaast werk ik altijd vrij gedetailleerd, dit is herkenbaar. Ik vond zelf ook dat ik vrij snel door de stof heenging. Dit heb ik zelf ook benoemd aan het einde van de presentatie. De spanning heeft er voor gezorgd dat ik sneller ging praten. Maar over het algemeen ben ik zelf ook zeker tevreden over de presentatie. 
Keuze voor juist deze presentatie
Er wordt aangegeven dat het een interessant en actueel onderwerp is en dus een goede keuze om dit onderwerp te presenteren. De stagiaire geeft aan dat ze het een duidelijke presentatie vond en erg leerzaam omdat er bij het Juridisch Loket veel doorverwijzingen worden gemaakt naar mediation en ze daar ook vaak personen voor moet benaderen. Mevrouw Hanin geeft aan dat ze door deze presentatie meer duidelijkheid heeft verkregen. 

Stefanie;

Ik vind het fijn dat de presentatie positief wordt beoordeeld. Erg leuk vind ik het dat de stagiaire aangeeft ook daadwerkelijk wat te hebben aan de door mij verschafte informatie. 
Actualiteit onderwerp;  

Meneer Willemzorg geeft aan dat hij het een goede keuze vindt omdat mediation in het arbeidsrecht actueel is en past in de tijdsgeest waarbij de overheid de gang naar de rechter probeert te verminderen. Meneer geeft voor de keuze van mijn onderwerp het cijfer acht. Mevrouw Hanin geeft aan dat ze het een actueel onderwerp vindt omdat arbeidsrecht veel voor komt in deze tijd en dat mediation wordt gestimuleerd. Mevrouw Soesman, de stagiaire geeft aan dat zeker een actueel onderwerp is, vooral tijdens deze crisis tijden waarin veel ontslagen vallen. Mevrouw Groen geeft aan dat ze het ook een actueel onderwerp vindt omdat mediation in het arbeidsrecht vak wordt geadviseerd door bijvoorbeeld een Arbodienst. 
Stefanie

Zelf ben ik ook van mening dat het een zeer actueel onderwerp betreft. Alleen het mediationbeding is vooral in opkomst nog en wordt nog niet heel veelvuldig toegepast. Daarbij gaven de medewerkers aan toch tevreden te zijn over de informatie over het mediationbeding, in het geval dat in de toekomst dit steeds meer zal worden toegepast. 
Het afstudeerproject levert een bijdrage aan de oplossing en/of ontwikkeling van een bepaalde sociaal juridische problematiek.

Meneer Willemzorg is er van overtuigd dat dit project een bijdrage levert aan de oplossing en/of ontwikkeling van een bepaald sociaal juridische problematiek aangezien het karakter van mediation juist is om niet alleen de juridische instellingen te benaderen. Mevrouw Hanin geeft aan dat door meer aandacht voor mediatin men inzicht krijgt in soorten oplossingen bij een eventueel conflict tijdens een arbeidsovereenkomst. Mevrouw Groen geeft aan het hier niet mee eens te zijn. Het project levert geen bijdrage aan de oplossing van bepaalde problematiek, het draagt wel bij aan de transparantheid van mediation. Mevrouw Soesman is het met meneer Willemzorg en Mevrouw Hanin eens en geeft aan dat het project zeker een bijdrage zal leveren aan de oplossingen en/of ontwikkeling van de besproken problematiek. 
Stefanie:

Ik ben het gedeeltelijk eens met het commentaar van mevrouw Groen. Het project draagt bij aan de transparantheid van mediation. En  door deze transparantheid kan mediation eerder worden toegepast wat uiteindelijk zou kunnen leiden tot ontlasting van het rechtssysteem.  Daarnaast draagt het project bij aan de problematiek van de onwetendheid van de Sjd-er over het onderwerp. 
Relevantie onderwerp voor Sjd-praktijk

Er wordt door alle vier de feedbackgevers aangegeven dat het een relevant onderwerp voor de Sjd-praktijk betreft. Er wordt aangegeven dat Sjd-ers met dit onderwerp te maken hebben, vooral de juridische medewerker bij het Juridisch Loket. Door Mevrouw Groen wordt aangegeven dat het onderwerp zeer relevant is, vooral voor dienstverlenende organisaties zoals Sociaal Raadslieden Organisaties en het Juridisch Loket waar vaak informatie over het onderwerp wordt gevraagd. Mervouw Haning geeft aan dat bij arbeidsconflicten sneller een oplossing kan worden gezocht in de richting van mediatin. 
Stefanie;

Ik stel het zeer op prijs dat de medewerkers aangeven echt wat te hebben aan het onderzoek. Dit bevestigd voor mij dat het vele werk niet voor niets is geweest. Ik heb het werkstuk opgestuurd naar de organisatie zodat ze de informatie nogmaals tot hun kunnen nemen. 
Onderwerp voldoende uitgewerkt

Drie medewerkers geven aan dat ze het onderwerp voldoende vinden uitgewerkt. Als suggesties worden gegeven het bevragen van de rechter en werknemers over de kwestie.

Stefanie;

De medewerkers zijn tevreden over de uitwerking van her onderwerp. Het bevragen van een rechter en werknemers had een goede toevoeging voor het werkstuk geweest. Ik heb hier zelf niet aan gedacht, en het was qua beschikbare tijd voor het onderzoek niet haalbaar geweest. Al had ik nu nog meer tijd gehad, dan had ik het onderzoek met deze suggesties kunnen uitbreiden. 
Verbeterpunten m.b.t de inhoud van het onderwerp
Door alle vier de medewerkers wordt er aangegeven dat ze geen verbeterpunten zien met betrekking tot de inhoud van het onderwerp.

Verbeterpunten wat betreft de vorm van het afstudeerproject

Bij dit punt geven twee medewerkers aan dat ervaringen van rechters over het onderwerp zeker thuis zouden horen in het onderzoek. Het literatuuronderzoek en de interviews zijn goed uitgevoerd. 
Stefanie; Het ondervragen van een rechter was inderdaad een leuke toevoeging geweest voor het onderzoek. De medewerkers wijzen mij op een blinde vlek. Ik had hier zelf nog niet aan gedacht. Ik vind het daarnaast prettig dat het werkveld tevreden is over het door mij gedane onderzoek. 
Conclusies en aanbevelingen voldoende onderbouwd

Twee van de vier medewerkers gaven met een simpele ja antwoord op deze vraag. Mevrouw Groen, juridisch medewerkster en tevens rechtenstudent gaf aan het erg interessant te vinden dat conclusies en aanbevelingen onderbouwd zijn met jurisprudentie. Meneer Willemzorg geeft aan dat er misschien wat meer onderzoek gedaan had kunnen worden bij het Juridisch Loket zelf, omdat dit de grootste doorverwijzer naar mediation is. 
Stefanie; Het onderzoeken en gebruiken van de jurisprudentie vond ik ook een leuke en leerzame bezigheid. Het achterhalen hoe de rechters oordelen over bepaalde zaken heeft mijn onderzoek een extra dimensie gegeven. Ik had het zelf inderdaad ook leuk gevonden om onderzoek te doen bij het Juridisch Loket zelf. Helaas was dit qua tijd en de locatie van het Juridisch Loket niet mogelijk. 
Overige opmerkingen; 

Bij overige opmerkingen wordt aangegeven dat het een leuke en interessante presentatie was, dat ik het goed gedaan heb en dat ik vooral moet door gaan op deze weg. 
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