关于选优配强专职人民调解员的建议
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近年来，我们始终把非诉讼纠纷解决机制挺在前面,人民调解发挥了化解矛盾纠纷的“第一道防线”作用，但在专职人民调解员队伍建设中还存在一些不足和问题，现就有关情况提出如下建议：

一是要加强专职人民调解员队伍建设。实施城镇社工一体管理后，作为村委会组成人员之一的“治调委员”在做好本职工作同时还要做好所在网格内的各项工作，最后往往治调工作成了兼职，致使部分矛盾纠纷由于未及时化解而产生信访问题或上行。此外限于村级组织职数限制，胜山镇11个村均没有配备专职人民调解员，我市其他乡镇也大致如此，但全社会矛盾纠纷量仍处于高位，如何将矛盾纠纷吸附在当地，实现矛盾纠纷源头就地及时化解亟需配备配强村级专职人民调解员。同时，镇级专职调解员配备也存在短板和不足，随着矛盾纠纷预防化解法治化工作推进、矛调中心24小时运作以及“三源”调处工作的推进，乡镇应当配备不少于4名的专职人民调解员，但限于人员编制及待遇保障问题，存在入口难的问题，一方面无法解决编制，不能吸纳新鲜血液（目前胜山采取政府购买服务的形式打包购买调解服务，但存在人员不固定，力量不专业等问题），另一方虽然我们一直在倡导吸纳退休法官、检察官、司法所工作人员为人民调解员，但限于政策，存在无法返聘等问题。因此，我们要尽快实现村社、镇街等调委会专职人民调解员应配尽配，培优配强。建议村治调委员参照村书记、出纳（文书）管理模式，不兼任网格员，实现矛盾纠纷化解专人专管。同时建立专职调解员选聘和管理机制，按照“局聘所管委用”原则，即参照社区矫正协管员管理模式，由编办、财政、人社、司法行政等部门核定专职调解员编制数和待遇保障，由司法行政部门统一招录，镇街司法所负责专职调解员的日常管理和考核评定，村镇调解委员会具体使用，推动矛盾纠纷化解资源向基层一线下沉，做到“哪里有群众，哪里就有专职调解员；矛盾纠纷发生在哪里，专职调解员就跟进到哪里”，为构建基层社会治理新格局赋能添力。

二是要加强专职调解员素能提升。目前镇村人民调解员文化水平总体偏低、法律素养不高，平时调解纠纷主要靠经验、凭感情，采取的还是传统“和稀泥”、摆平就是水平的方式，调解工作法治化水平不高，有时由于自身法律知识不够，调解程序或实体违反法律规定而致使协议被撤销，公信力不足等情形。因此我们要积极培育发展职业化、专业化和法治化的调解员队伍。要建立常态化分级分类培训机制，加大对调解员的培训力度，提高调解员化解新形势下矛盾纠纷的专业能力。要加快推进调解员职业化进程，建立健全调解员资质认证、等级评定、职业水平评价等制度。要加强纪律作风建设，完善调解员行为规范，教育引导调解员严守工作纪律和职业道德。同时，建立“以师带徒、以老带新、梯队建设”的专职人民调解员队伍培育机制，着力打造一支“政治素质过硬、法治素养较高、调解能力突出”的专职人民调解员队伍，更好地满足群众矛盾纠纷调处需求。

三是要加强专职调解员薪酬待遇保障。专职人民调解员待遇低、缺乏职业吸引力已成为当前制约人民调解员队伍专业化建设和基层矛盾纠纷调解工作的重要因素。目前镇级专职调解员基本为临聘人员，待遇保障到手每个月2千多元，仅比全市最低工资标准高出几百元，事实上,专职调解员调处一个案件的程序比较复杂繁琐,包括受理谈话笔录、制作调解协议、督促落实、回访当事人、案卷归档等多个环节,法律程序严格、文书要求高,时间紧任务重,中间还存在着当事人反悔、情况发生变化等不确定因素,调处成功一个复杂案件往往需要花费数天甚至数周,调解员需要投入大量的精力和时间。如此微薄薪酬无法产生职业岗位吸引力。因此，我们要从顶层设计入手,强化专职调解员职业保障，建议专职调解员薪酬待遇参照社工待遇并列入同级财政预算，同时在案件补贴、经费投入、奖励补贴等方面,适度提高标准并建立动态增资机制,增强专职调解员职业吸引力。要探索建立专职人民调解员人身保险机制，有效分担工作中存在的意外风险。同时我们要明确退休法官、检察官等人员的引入专职人员调解员队伍的薪酬保障机制、引入方式和路径，避免出现“文件一直写，但现实一直空转”的情形。



