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Mediacja w rozwi¹zywaniu sporów w środowisku pracy

Wstêp
Środowisko pracy jako przestrzeñ, w której 

zachodz¹ kontakty interpersonalne, jest miej-
scem powstawania konfl iktów. Przyczyny sporów 
s¹ ró¿ne, mog¹ wynikaæ ze stosunku zale¿ności 
b¹dź nieprawid³owej komunikacji. Natomiast 
skutki konfl iktów objawiaj¹ siê wzrostem ryzyka 

zawodowego poprzez obni¿enie komfortu pracy 
i motywacji, podniesienie odczuwanego poziomu 
stresu oraz spadek efektywności pracowników. 
Funkcjonowanie w skonfl iktowanym środowisku 
mo¿e wp³ywaæ negatywnie na zdrowie psychicz-
ne osób zaanga¿owanych w spór. W aspekcie 
bezpieczeñstwa pracy i ochrony zdrowia pracow-
ników nale¿y zapobiegaæ powstawaniu sporów, 

Artyku³ porusza problematykê instytucji mediacji w postêpowaniach z zakresu prawa pracy. 
Na podstawie analizy źróde³ prawnych, literatury oraz danych statystycznych dokonano oceny 
efektywności postêpowañ mediacyjnych w prawie pracy. Ponadto wskazano korzyści p³yn¹ce 
z instytucji mediacji i podjêto próbê identyfikacji przyczyn obecnego poziomu wykorzystania 
tego sposobu rozwi¹zywania sporów miêdzy pracodawcami a pracownikami. W mediacji strony 
odgrywaj¹ wa¿n¹ rolê w rozwi¹zywaniu sporów. Czêsto skutkuje to kreatywnymi rozwi¹zaniami, 
trwalszymi wynikami, wiêksz¹ satysfakcj¹ i lepszymi relacjami.
S³owa kluczowe: mediacja, prawo pracy, negocjacje, pozas¹dowe sposoby rozwi¹zywania sporów

Mediation in resolving conflicts in the work environment
The article deals with the issues of mediation in labor law proceedings. Based on the analysis of 
legal sources, literature and statistical data, the effectiveness of mediation proceedings in labor 
law was assessed. Moreover, the benefits of mediation were indicated and an attempt was made 
to identify the reasons for the current level of use of this method of resolving disputes between 
employers and employees. In mediation, parties play an important role in resolving their own 
disputes. This often results in creative solutions, longer-lasting outcomes, greater satisfaction, 
and improved relationships.
Keywords: mediation, labor law, negotiations, out-of-court dispute resolution

co nie zawsze jest proste, pomimo ¿e przepisy 
w tym obszarze s¹ semiimperatywne, tak wiêc 
powsta³e spory zasadniczo mog¹ dotyczyæ jedynie 
prawid³owości wykonywania obowi¹zków stron 
stosunku pracy.

Jedn¹ z dostêpnych metod rozwi¹zywania 
sporów jest mediacja. Celem artyku³u by³o do-
konanie oceny mediacji i jej skuteczności w tym 
kontekście, do czego autorzy pos³u¿yli siê meto-
d¹ teoretyczno-prawn¹ oraz analiz¹ statystyczn¹ 
prezentowanych przez Ministerstwo Sprawiedli-
wości danych dotycz¹cych stosowania mediacji 
w praktyce. Przeprowadzone badania wskazuj¹, 
¿e omawiana metoda rozwi¹zywania sporów 
przynosi istotne korzyści, lecz mimo to nie jest 
wystarczaj¹co czêsto wykorzystywana w spra-
wach z zakresu spraw pracowniczych.

Mediacja – regulacje prawne
Obowi¹zuj¹cy stan prawny umo¿liwia likwido-

wanie sporów powsta³ych na tle stosunku pracy 
w trybach: postêpowania s¹dowego, postêpowa-
nia przed komisj¹ pojednawcz¹, s¹du polubow-
nego oraz mediacji. Mediacja uto¿samiana jest 
w literaturze jako jedna z alternatywnych metod 
rozwi¹zywania sporów – ADR [1]. Choæ na gruncie 
prawa pracy d¹¿enie do polubownego rozwi¹-
zywania sytuacji spornych pomiêdzy stronami 
stosunku pracy jest widoczne od wielu lat, bo-
wiem postêpowania pojednawcze dotycz¹ce 
rozwi¹zywania sporów z zakresu prawa pracy 
w Polsce ustanowiono ju¿ w 1928 r.  rozporz¹-
dzeniem Prezydenta RP z dnia 22 marca 1928 r. 
[2] i by³y one kontynuowane po II wojnie świa-
towej, to omawiana forma mediacji w sprawach 
z zakresu prawa pracy funkcjonuje w prawie 
polskim od 1991 r. W pocz¹tkowej fazie istnie-
nia, zgodnie z zapisami ustawy z dnia 23 m aja 
1991 r. o rozwi¹zywaniu sporów zbiorowych [3], 
mediacja stosowana by³a wy³¹cznie w obszarze 
zbiorowego prawa pracy, jako obligatoryjne narzê-
dzie rozwi¹zywania sporów zbiorowych. Kolejno 
rozszerzano zakres zastosowania postêpowañ 
mediacyjnych, dopuszczaj¹c tê formê rozwi¹zy-
wania sporów w sprawach karnych [4] (2000 r.) 
i w sprawach nieletnich [5] (2000 r.), a nastêp-
nie tak¿e w sprawach cywilnych [6] (2005 r.).
Zgodnie z obowi¹zuj¹cym od 1996 r. zapisem 
art. 244 § 1 Kodeksu pracy (dalej: k.p.) [7] w celu 
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polubownego za³atwiania sporów o roszczenia 
pracowników ze stosunku pracy mog¹ byæ po-
wo³ywane komisje pojednawcze, których celem 
dzia³ania pozostaje rozwi¹zanie sporów na dro-
dze polubownej. W literaturze [8, 9] spotyka siê 
pogl¹d, ¿e postêpowanie pojednawcze stanowi 
najprostsz¹ drogê do ugody, a jednocześnie siê 
podkreśla, ¿e w praktyce nie jest ona wystarcza-
j¹co wykorzystywana, zatem regulacja pozostaje 
jedynie martw¹ liter¹ [10]. Zgodnie z art. 243 k.p. 
preferowan¹ form¹ rozwi¹zywania sporów po-
miêdzy pracodawc¹ a pracownikiem jest ugoda, 
do której d¹¿yæ powinny obie strony stosunku 
pracy. Mo¿liwośæ osi¹gniêcia ugody w sprawach 
z zakresu prawa pracy istnieje w postêpowa-
niu pojednawczym zgodnie z k.p., a ponadto 
mo¿e byæ wypracowywana w drodze mediacji 
na podstawie regulacji art. 1831-18315 Kodeksu 
postêpowania cywilnego (dalej: k.p.c.) [11] oraz 
w postêpowaniu przed s¹dami pracy zgodnie 
z art. 10 i art. 468 § 2 pkt 2 k.p.c. Poza tym od 
17 października 2005 r. ugoda w sprawach z zakre-
su prawa pracy mo¿e byæ zawarta równie¿ przed 
s¹dem polubownym.

Instytucja mediacji, rozumiana jako postêpo-
wanie zmierzaj¹ce do ugodowego rozwi¹zania 
sporu miêdzy stronami, prowadzone na podsta-
wie umowy b¹dź postanowienia s¹du (art. 1831 
§ 2 k.p.c.) przez osobê trzeci¹ – mediatora, który 
pomaga stronom osi¹gn¹æ konsens – by³a przez 
lata nieobecna w polskim porz¹dku prawnym jako 
metoda rozwi¹zywania sporów nie tylko w rozu-
mieniu alternatywnym, lecz tak¿e systemowym. 
Wprowadzenie sposobów alternatywnego roz-
wi¹zywania sporów do praktyki ¿ycia spo³ecz-
nego, w tym m.in. uwzglêdnienie w dzia³aniach 
systemu wymiaru sprawiedliwości niezale¿nej me-
diacji prowadzonej przez profesjonalnego media-
tora, sygnalizuje znacz¹ce zmiany w rozumieniu 
samej instytucji mediacji i celów, jakim powinna 
s³u¿yæ. Koncentruj¹c siê na instytucji mediacji jako 
metodzie ugodowego sposobu rozwi¹zywania 
sporów powsta³ych na p³aszczyźnie pracodaw-
ca-pracownik, mediacja mo¿e znaleźæ zasto-
sowanie w szerokim spektrum spraw. Ma ona 
bowiem charakter uniwersalny – co do zasady 
mo¿na j¹ przeprowadzaæ w ka¿dej sprawie pod-
legaj¹cej rozpoznaniu w postêpowaniu cywilnym, 
chyba ¿e jest to sprawa, w której niedopuszczalne 
jest zawarcie ugody, a wiêc sprawa niemaj¹ca tzw. 
zdatności ugodowej.

Punktem odniesienia do określenia zakresu 
przedmiotowego mediacji jest pojêcie sprawy 
cywilnej. Defi nicja legalna sprawy cywilnej zo-
sta³a określona w art. 1 k.p.c., który normuje po-
stêpowanie s¹dowe w sprawach ze stosunków 
z zakresu prawa cywilnego, rodzinnego i opiekuñ-
czego oraz prawa pracy, jak równie¿ w sprawach 
z zakresu ubezpieczeñ spo³ecznych oraz w innych 
sprawach, do których przepisy k.p.c. stosuje siê 
z mocy ustaw szczególnych. Mediacja mo¿e byæ 
prowadzona we wszystkich sprawach cywilnych, 
które maj¹ zdatnośæ ugodow¹, tzn. dopuszczalne 
jest zawarcie co do nich ugody (art. 10 k.p.c.) [12]. 

Dopuszczalnośæ zawierania ugód pozas¹dowych 
pomiêdzy pracownikiem a pracodawc¹ jest 
w istotny sposób ograniczona przez przepisy pra-
wa pracy. Przyk³adem mo¿e byæ przepis art. 84 k.p., 
który stwierdza, ¿e pracownik nie mo¿e siê zrzec 
prawa do wynagrodzenia. St¹d te¿ w orzecznic-
twie utrwalony jest pogl¹d, ¿e zrzeczenie siê pra-
wa do wynagrodzenia za pracê nie mo¿e nast¹piæ 
w drodze oświadczenia woli pracownika, w tym 
równie¿ w drodze ugody s¹dowej (wyroki S¹du 
Najwy¿szego z dnia 16 marca 2022 r., II PSK 312/21, 
z dnia 21 października 2003 r., I PK 517/02, oraz 
z dnia 3 lutego 2006 r., II PK 161/05, OSNP 2007 
nr 3-4, poz. 41, a tak¿e wyrok S¹du Apelacyjnego 
w Warszawie z dnia 28 marca 1996 r., III APr 11/96, 
Orzecznictwo S¹du Apelacyjnego w Warszawie 
1997 nr 1, poz. 4). Zrzeczenie siê przez pracownika 
w ugodzie prawa do wynagrodzenia powoduje 
niewa¿nośæ ugody lub jej czêści, co wynika z art. 
58 k.c. w zwi¹zku z art. 300 k.p. Ugoda mo¿e nie 
zostaæ zatwierdzona przez s¹d, jeśli jest sprzeczna 
z prawem lub zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego 
albo zmierza do obejścia prawa, a tak¿e gdy jest 
niezrozumia³a lub zawiera sprzeczności (art. 18314 
§ 3 k.p.c.) [13]. W sprawach z zakresu prawa pracy 
mediacja mo¿e znaleźæ zastosowanie zw³aszcza 
w przypadku sporów dotycz¹cych postêpo-
wañ dyscyplinarnych, rozwi¹zywania stosunku 
pracy, wyp³aty wynagrodzenia, mobbingu czy 
dyskryminacji.

Ogólne zalety instytucji mediacji 
W literaturze akcentuje siê wiele korzyści, jakie 

strony uzyskuj¹ dziêki rozwi¹zaniu sporu w dro-
dze mediacji. Podkreśla siê potencja³ mediacji, 
wskazuj¹c na atuty p³yn¹ce dla stron, wymiaru 
sprawiedliwości i ogó³u spo³eczeñstwa. G³ówn¹ 
korzyści¹, która jest spójna z celem mediacji, jest 
mo¿liwośæ rozwi¹zania sporu i zawarcia ugody 
przez strony. Zasadniczo skutecznośæ mediacji 
ocenia siê na podstawie danych statystycznych 
dotycz¹cych liczby zawartych ugód lub umo-
rzonych postêpowañ w wyniku zatwierdzenia 
ugody zawartej przed mediatorem. Warto jed-
nak wspomnieæ o korzyściach niewymiernych, 
wynikaj¹cych z mediacji, a przejawiaj¹cych siê 
w wyciszeniu konfl iktu, z³agodzeniu negatywnych 
emocji stron, stworzeniu warunków do spokoj-
nej rozmowy o sporze i mo¿liwości wypracowa-
nia optymalnego porozumienia dla obu stron. 
Jak wskazuje A. Rutkowska: nie jest naturalnie 
mo¿liwe, aby ka¿da sprawa koñczy³a siê zawar-
ciem ugody mediacyjnej, jednak praktyka zwi¹-
zana z wykorzystywaniem mediacji w sprawach, 
które by³y do niej skierowane, wskazuje, ¿e strony 
postêpowania wykazuj¹ nastêpnie zdecydowa-
nie mniej emocjonalne zachowania i nierzadko 
w toku dalszego postêpowania dochodzi do za-
warcia ugody przed s¹dem [14]. Najwa¿niejsz¹ 
niew¹tpliwie cech¹ mediacji jest to, ¿e strony 
staj¹ siê podmiotem procesu, same aktywnie 
poszukuj¹ rozwi¹zania problemu, same kszta³tuj¹ 
wzajemne relacje, wyciszaj¹ emocje, nabywaj¹ 
umiejêtności radzenia sobie z sytuacjami kon-

fl iktowymi, co daje im poczucie bezpośredniego 
wp³ywania na swój los. Oprócz tego mediacja 
daje stronom mo¿liwośæ pe³nego, wyczerpuj¹-
cego przedstawienia swoich racji w atmosferze 
zaufania i poczucia bezpieczeñstwa. Pozwala te¿ 
stronom dotrzeæ do ich rzeczywistych potrzeb, 
podczas gdy proces s¹dowy polega na pozosta-
waniu przy swoich stanowiskach sformu³owanych 
w pismach procesowych [14]. Mniej ofi cjalny, bar-
dziej przyjazny sposób kontaktu stron ma szcze-
gólne znaczenie w sprawach z zakresu prawa 
pracy, bowiem środowisko pracy stanowi obszar 
budowania w³asnej wartości i pozycji spo³ecznej 
pracowników. Praca jest jednym z najwa¿niejszych 
obszarów funkcjonowania cz³owieka. Pracownicy 
zaanga¿owani s¹ fizycznie i emocjonalnie 
w zadania, które realizuj¹. Środowisko pracy jest 
podstawowym miejscem, gdzie doros³e osoby 
kszta³c¹ siê – równie¿ w zakresie stosunków 
miêdzyludzkich. Relacje pracownika z praco-
dawc¹ maj¹ istotny wp³yw na funkcjonowanie 
jednostki w spo³eczeñstwie, a praca jest jednym 
z czynników rozwoju osobowości i spo³eczeñstwa. 
Jak wskazuj¹ osi¹gniêcia wspó³czesnej psycho-
logii pracy i organizacji, strony stosunku pracy 
s¹ ze sob¹ zwi¹zane tak¿e kontraktem psycho-
logicznym. Pojêcie kontraktu psychologicznego 
mo¿na t³umaczyæ jako zbiór indywidualnych 
przekonañ dotycz¹cych zobowi¹zañ miêdzy 
pracownikiem a organizacj¹. Sytuacje z³amania 
owego kontraktu przez organizacje maj¹ istotny 
wp³yw na postawy i zachowania pracowników 
[15]. Konfl ikt z pracodawc¹ traktowany jest jako 
sytuacja trudna i przykra, a jeśli bêdzie rozwi¹zany 
na drodze s¹dowej, mo¿e ukszta³towaæ postawê 
konfrontacyjn¹ pracownika na d³ugie lata [16].

Mimo zalet omawianej metody rozwi¹zywa-
nia sporów w piśmiennictwie dominuje pogl¹d, 
¿e jest ona zbyt marginalnie wykorzystywana 
[17, 18]. Konfrontuj¹c stanowiska dotycz¹ce po-
tencja³u mediacji oraz ich niewystarczaj¹cego 
wykorzystania w praktyce, wydaje siê zasadne 
zweryfi kowanie takiego stanu, bior¹c pod uwagê 
dane statystyczne dotycz¹ce mediacji, pocho-
dz¹ce z polskich s¹dów powszechnych. Analizie 
poddano liczbê spraw wp³ywaj¹cych do s¹dów, 
w których mediacja mo¿e byæ stosowana, a tak¿e 
wskaźnik mediacji oraz wskaźnik skuteczności 
mediacji i liczby zawieranych ugód.

Skutecznośæ mediacji w prawie pracy
Ministerstwo Sprawiedliwości gromadzi i pre-

zentuje dane dotycz¹ce funkcjonowania polskiego 
wymiaru sprawiedliwości, w tym równie¿ instytu-
cji mediacji1. Dane te stanowi¹ podstawê do oce-
ny efektywności mediacji w Polsce. Ich analiza 
potwierdza, ¿e regulacje wprowadzone ustaw¹ 
z dnia 10 września 2015 r. o zmianie niektórych 
ustaw w zwi¹zku ze wspieraniem polubownych 
metod rozwi¹zywania sporów [19] by³y konieczne 

1  Postêpowanie mediacyjne w świetle danych sta-
tystycznych, s¹dy rejonowe i okrêgowe, dane za lata 
2013-2021, https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystycz-
na/opracowania-wieloletnie [dostêp: 12.06.2022 r.].



12 4/2023

i s³uszne, co potwierdza istotny wzrost wskaźnika 
mediacji od 2016 r. Celem modyfi kacji przepisów 
by³o dostosowanie krajowych regulacji do prawa 
europejskiego oraz potrzeba upowszechnienia 
alternatywnych metod rozwi¹zywania sporów 

w praktyce [20], co zdaniem autorów zosta-
³o czêściowo osi¹gniête. Jak wynika z danych 
statystycznych z lat 2013-2021, wskaźnik me-
diacji – traktowany jako odsetek spraw skiero-
wanych do mediacji w stosunku do wszystkich 

spraw wp³ywaj¹cych do s¹dów powszechnych 
(rejonowych, okrêgowych i apelacyjnych), w któ-
rych mediacja mo¿e byæ zastosowana – sukcesyw-
nie wzrasta (rys. 1).

Analiza tendencji wykorzystania instytucji 
mediacji w poszczególnych kategoriach spraw 
(w kontekście ich rozpoznania wed³ug przepisów 
k.p.c. o w³aściwym postêpowaniu odrêbnym) 
wskazuje na ró¿nice w jej zastosowaniu w kon-
kretnych typach spraw (ze wzglêdu na rodza-
jowe rozró¿nienie spraw w oparciu o kryterium 
przedmiotowe).

W stosunku do spraw z zakresu prawa pracy 
istotny wydaje siê fakt, ¿e od lat zauwa¿alny by³ 
spadek liczby spraw wp³ywaj¹cych do s¹dów pra-
cy2, przy jednoczesnym wzroście liczby zatwier-
dzanych ugód i umorzonych postêpowañ w trybie 
art. 18314 § 1 i 2 k.p.c. Miar¹ skuteczności mediacji 
s¹ zawarte ugody. Na podstawie analizy danych 
dotycz¹cych liczby spraw z zakresu prawa pracy, 
w których strony skierowano do mediacji na pod-
stawie postanowienia s¹du (art. 1838 § 1 k.p.c.), 
oraz danych dotycz¹cych umorzonych postê-
powañ w wyniku zatwierdzenia ugody zawartej 
przed mediatorem (art. 18314 § 1 i 2 k.p.c.) mo¿na 
ustaliæ skutecznośæ mediacji. Przedmiotowe dane 
z lat 2011-2021 zaprezentowano na rys. 2, a na 
rys. 3 – kszta³towanie siê w tym okresie skutecz-
ności mediacji (odsetek skutecznych mediacji 
w ogólnej liczbie spraw skierowanych do mediacji).

Odsetek skutecznych mediacji w ogólnej 
liczbie spraw skierowanych do mediacji w latach
2013-2019 mieści³ siê w przedziale od 24,30% 
(2015 r.) do 32,36% (2017 r.) i przyjmowa³ w tym 
okresie średni¹ wartośæ 26,7%. Natomiast odsetek 
skutecznych mediacji w sprawach z zakresu prawa 
pracy w latach 2011-2021 mieści³ siê w przedziale 
od 13,73% (2012 r.) do 33,85% (2011 r.) i przyjmo-
wa³ w tym okresie średni¹ wartośæ 22,83%. Dane 
te wskazuj¹, ¿e skutecznośæ mediacji w sprawach 
ze stosunku pracy jest ni¿sza o ok. 4% wzglêdem 
wskaźnika skuteczności mediacji dotycz¹cego 
ogó³u spraw mediacyjnych. Pozytywnie nale¿y 
oceniæ niewielki, choæ zauwa¿alny trend wzrostu 
liczby zawieranych ugód w analizowanym okresie. 
 Strony w ok. 50% spraw, w których by³y kierowane 
przez s¹d pracy do mediacji, podjê³y próbê polu-
bownego rozwi¹zania kwestii spornych. Jednak 
wskaźnik ugód na poziomie ok. 30% nale¿y uznaæ 
za niezadowalaj¹cy, zw³aszcza ¿e w zagranicznych 
badaniach wskaźniki sukcesu wynosz¹ miêdzy 50% 
a 80% spraw zakoñczonych ugod¹ [21].

Wysoki wskaźnik odmów podjêcia media-
cji oraz niski wskaźnik ugód daj¹ podstawê 
do rozwa¿añ w zakresie przyczyn takiego sta-
nu. Komentarza wymaga tak du¿a skala odmów 
podjêcia mediacji w sprawach z zakresu pra-
wa pracy. Mo¿na przypuszczaæ, ¿e przyczyn¹ 

2  Wyj¹tek stanowi³ jedynie 2018 r., kiedy odnotowano 
istotny wzrost o 78% rok do roku spraw wp³ywaj¹cych 
do s¹du pracy. Liczba spraw wp³ywaj¹cych do s¹dów 
pracy w poszczególnych latach kszta³towa³a siê na-
stêpuj¹co: 2014 r. – 156 572; 2015 r. – 105 728; 2016 r. 

– 82 102; 2017 r. – 71 911; 2018 r. – 127 926; 2019 r. 
– 52 700; 2020 r. – 64 500.

 

0,49% 0,51%
0,69%

0,94%
1,09% 1,07%

1,25%

1,60% 1,60%

0,0%

0,5%

1,0%

1,5%

2,0%

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
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Fig. 1. Mediation rate in 2013-2021
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Fig. 2. Mediation cases in labor law cases in district courts in 2011-2021
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PRAWO  I  EDUKACJA

tego jest s³absza pozycja pracownika w relacji 
z pracodawc¹. Charakterystyczne dla stosun-
ku pracy jest hierarchiczne podporz¹dkowanie 
podmiotu stoj¹cego ni¿ej w strukturze przed-
siêbiorstwa. Paradoksalnie sformalizowane 
postêpowanie s¹dowe sprawia, ¿e pracownik 
inicjuj¹cy postêpowanie czuje siê bezpieczniejszy 
ni¿ w sytuacji nieformalnej mediacji z pracodaw-
c¹ [21]. Pozycja pracownika w po³¹czeniu z nisk¹ 
wiedz¹ na temat mediacji nie sprzyja jej skutecznej 
realizacji. Konieczne wydaje siê propagowanie 
polubownego rozwi¹zywania sporów wśród 
pracodawców oraz pracowników. Podjêcie me-
diacji zale¿y równie¿ od stopnia intensywności 
konfl iktu, a ten z kolei – od przywi¹zania stron 
do przedmiotów, wokó³ których toczy siê spór. 
Gdy pracodawca z pracownikiem znajduj¹ siê 
w postêpowaniu s¹dowym, konfl ikt jest ju¿ za-
zwyczaj tak zaogniony, ¿e brak jest chêci popra-
wy relacji na przysz³ośæ i tym samym nie ma woli 
przyst¹pienia do mediacji.

Niskie wskaźniki przystêpowania do mediacji 
wskazuj¹ równie¿, ¿e jest wiele do zrobienia pod 
wzglêdem edukacji prawnej i promocji mediacji – 
zw³aszcza w zakresie sporów powstaj¹cych na tle 
stosunku pracy. W sferze spo³ecznej potrzeba 
zmiany świadomości i nastawienia do alternatyw-
nych sposobów rozwi¹zywania sporów. Kluczowe 
z perspektywy funkcjonowania mediacji w Polsce 
jest podnoszenie świadomości obywateli w tym za-
kresie, jak równie¿ dba³ośæ o przestrzeganie okreś-
lonych standardów przez mediatorów i ośrodki 
mediacyjne. O niskiej wiedzy na temat mediacji 
świadczy marginalna liczba wniosków kierowanych 
do s¹dów pracy o zatwierdzenie ugody w postê-
powaniu pozas¹dowym. Na rys. 4 przedstawiono 
liczbê wniosków o zatwierdzenie ugody zawartej 
przed mediatorem w sprawach z zakresu prawa 
pracy w postêpowaniach pozas¹dowych w latach 
2011-2021. Interpretacja danych wskazuje, ¿e w ana-
lizowanym okresie do s¹dów wp³ywa³o jedynie 
kilka lub kilkanaście, a maksymalnie 27 wniosków 
o zatwierdzenie ugody. Niestety, przy tak nie-
wielkiej liczbie wniosków trudno uznaæ mediacjê 
umown¹ za maj¹c¹ obecnie istotne znaczenie 
metodê pozas¹dowego rozwi¹zywania sporów. 
Jednak bior¹c pod uwagê za³o¿enia i walory me-
diacji, to w³aśnie mediacje pozas¹dowe w pra-
wie pracy mog³yby przynieśæ najwiêcej korzyści. 

Warto równie¿ podkreśliæ walory ekonomiczne me-
diacji na etapie przeds¹dowym i s¹dowym. Zmniej-
szenie kosztów postêpowania s¹dowego i innych 
kosztów konfl iktu wynika z faktu, i¿ koszty mediacji 
ograniczaj¹ siê zazwyczaj do wynagrodzenia me-
diatora i wydatków zwi¹zanych z przeprowadze-
niem mediacji. W przypadku mediacji prowadzonej 
przed wszczêciem postêpowania s¹dowego stro-
na po zawarciu ugody wystêpuje do s¹du jedynie 
z wnioskiem o jej zatwierdzenie. Mediator sk³ada 
wówczas protokó³ w s¹dzie, który by³by w³aściwy 
do rozpoznania sprawy wed³ug w³aściwości ogól-
nej lub wy³¹cznej. W takim przypadku nie ma ko-
nieczności wnoszenia op³aty s¹dowej, ponoszenia 
kosztów wynagrodzenia pe³nomocnika czy sporz¹-
dzenia opinii bieg³ego. Zasadniczo koszty mediacji 
pozas¹dowej s¹ nieporównywalnie mniejsze ni¿ 
koszty s¹dowe zwi¹zane z przeprowadzeniem pe³-
nego postêpowania s¹dowego. Finansowe korzyści 
s¹ równie¿ widoczne w sytuacji zawarcia ugody 
przed mediatorem, gdy do mediacji dochodzi 
z postanowienia s¹du, poniewa¿ w razie zawarcia 
ugody strona otrzyma zwrot 75% op³aty s¹dowej, 
któr¹ zap³aci³a, wnosz¹c sprawê do s¹du.

Wa¿ny postulat dotyczy konieczności promo-
wania mediacji wśród pracowników i pracodawców. 
Dobr¹ praktyk¹ by³oby opracowanie i wdro¿enie 
w przedsiêbiorstwie zak³adowej polityki mediacji, 
która stanowi³aby zalecan¹ praktykê postêpowania 
w sytuacjach spornych dotycz¹cych spraw pracow-
niczych. Przedmiotowa polityka powinna zawieraæ 
w szczególności informacje na temat promowania 
mediacji jako metody rozwi¹zywania sporów oraz 
zasad funkcjonowania mediacji (jej przebiegu, ca³-
kowitej dobrowolności, pozas¹dowego charakteru, 
tajności, neutralności i roli mediatora oraz sposobu 
jego wyznaczania). Pracownicy powinni byæ za-
poznawani z treści¹ polityki mediacji, co mia³oby 
gwarantowaæ promocjê omawianego sposobu 
rozwi¹zywania ewentualnych sporów.

Wp³yw COVID-19 na 
wskaźnik mediacji

Aktualna sytuacja sprzyja podejmowaniu me-
diacji, poniewa¿ s¹dy borykaj¹ siê z trudnościami 
zwi¹zanymi z niedawn¹ pandemi¹. Problem wi-
doczny jest zw³aszcza w du¿ych miastach, gdzie 
s¹dy s¹ zarzucone sprawami, a w konsekwencji 

na rozstrzygniêcie czeka siê d³ugi czas. Wymiar 
sprawiedliwości ca³y czas mierzy siê zaś z koniecz-
ności¹ przezwyciê¿enia przewlek³ości postêpowañ.

Pandemia COVID-19 wp³ynê³a istotnie na sytu-
acjê spo³eczn¹, polityczn¹ i gospodarcz¹ na ca³ym 
świecie. W Polsce w jej efekcie og³oszono najpierw 
stan zagro¿enia epidemicznego, a nastêpnie stan 
epidemii, co zmieni³o fundamentalnie funkcjo-
nowanie praktycznie wszystkich instytucji pañ-
stwowych, w tym wymiaru sprawiedliwości. 
Paradoksalnie trudności polskiego wymiaru 
sprawiedliwości, tak w odniesieniu do kryzysu 
wymiaru sprawiedliwości3, jak i do pandemii, pro-
wokuj¹ i zachêcaj¹ do wykorzystywania instytucji 
mediacji [22]. Dopuszczalne bowiem jest prowa-
dzenie mediacji online, dziêki czemu nie by³o i nie 
ma konieczności jej wstrzymywania. Jak wynika 
z danych Ministerstwa Sprawiedliwości, w 2020 r.
do s¹dów powszechnych wp³ynê³y 1 965 592 spra-
wy, w których mediacja mog³a byæ zastosowana, 
przy czym 31 162 spraw zosta³o skierowanych 
do mediacji – wskaźnik mediacji wyniós³ 1,6%4, 
co oznacza jego najwiêkszy wzrost od 2013 r.
Choæ brak jest danych, które pozwala³yby jed-
noznacznie potwierdziæ tê wzrostow¹ tendencjê 
w odniesieniu wy³¹cznie do spraw z zakresu pra-
wa pracy, to mo¿na przypuszczaæ, ¿e wzrost jest 
proporcjonalny.

Mediacja a czas trwania sporu
Zestawiaj¹c wyniki wskaźnika dotycz¹cego 

średniego czasu trwania postêpowania s¹dowe-
go w zakresie prawa pracy, liczonego z mediacj¹ 
i bez mediacji, mo¿na dojśæ do wniosku, ¿e w 2016 r.
mediacja prawie nie mia³a wp³ywu na czas postê-
powania. £¹cznie z czasem trwania mediacji śred-
nio wynosi³ on 8,708 miesi¹ca, natomiast bez czasu 
trwania mediacji – 8,687 miesi¹ca5. W literaturze 
przedmiotu dominuje pogl¹d, jakoby mediacja 
mia³a skutecznie wp³ywaæ na czas trwania sporu. 
Zaprezentowane dane wskazuj¹, ¿e teza dotycz¹ca 
skracania czasu trwania sporu mo¿e byæ prawdziwa 
w odniesieniu do mediacji umownej, podejmowa-
nej na wniosek stron, natomiast w przypadku me-
diacji wynikaj¹cej z postanowienia s¹du nie skraca 
ona zasadniczo postêpowania, ale – co wa¿ne – nie 
wyd³u¿a go istotnie. Przyczyny braku korzystnego 
wp³ywu mediacji na czas trwania sporu s¹dowego 
s¹ ró¿ne. Bywa tak, ¿e strony sporu przystêpuj¹ 
do mediacji, bowiem pragn¹ przed s¹dem wykazaæ 
jedynie swoj¹ zewnêtrzn¹, pozytywn¹ postawê 
wobec tej formy polubownego za³atwienia sprawy. 

3  Uwaga autorów: kryzys s¹dowego rozstrzygania 
sporów w amerykañskim s¹downictwie, przejawiaj¹cy 
siê ograniczonym dostêpem do s¹downictwa, m.in. ze 
wzglêdu na wysokie koszty s¹dowe, sformalizowanie 
i przewlek³ośæ postêpowania, stanowi³ przyczynê roz-
woju alternatywnych metod rozwi¹zywania sporów 
w Stanach Zjednoczonych.
4   https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opra-
cowania-jednoroczne/2020 [dostêp: 12.06.2022 r.].
5  Ministerstwo Sprawiedliwości: Podstawowa infor-
macja o dzia³alności s¹dów powszechnych – 2016 rok 
na tle poprzednich okresów statystycznych. Wydanie 
internetowe: https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-staty-
styczna/publikacje [dostêp: 12.06.2022 r.].
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W praktyce jednak w czasie mediacji nie s¹ sk³onne 
do jakichkolwiek ustêpstw i poszukiwania rozs¹d-
nego kompromisu. Czas mediacji determinowany 
jest przez postawê zainteresowanych. Jeśli przystê-
puj¹ oni do mediacji, traktuj¹c j¹ jako forum nego-
cjacyjne b¹dź przestrzeñ do pozyskania cennych 
informacji, to trudno bêdzie osi¹gn¹æ porozumie-
nie i zawrzeæ ugodê, w dodatku w krótkim czasie. 
Zasadniczo czas trwania mediacji wyznaczany 
przez s¹d wynosi do trzech miesiêcy, lecz na zgodny 
wniosek stron lub z innych wa¿nych powodów, jeśli 
bêdzie to sprzyjaæ ugodowemu za³atwieniu sprawy, 
ten czas mo¿e zostaæ wyd³u¿ony.

Wzrost efektywności mediacji dziêki skróce-
niu czasu jej trwania mo¿e byæ równie¿ osi¹gniêty 
przez lepsze przygotowanie mediatorów do swo-
jego zadania. W zwi¹zku ze wzrostem popularno-
ści tego zagadnienia coraz wiêcej mediatorów jest 
wpisywanych na listy sta³ych mediatorów s¹do-
wych i do³¹cza do centrów mediacyjnych. Wa¿ne, 
by ci mediatorzy posiadali wiedzê i kompetencje 
w zakresie: zarz¹dzania ró¿nymi typami konfl iktów, 
komunikacji interpersonalnej i skuteczności 
procesów decyzyjnych przebiegaj¹cych w ró¿nych 
typach otoczenia, zarz¹dzania grup¹. Zasadnym po-
stulatem wydaje siê wiêc koniecznośæ uregulowania 
zawodu mediatora, aby osoba wykonuj¹ca to zada-
nie dawa³a rêkojmiê zaufania i by³a objêta statusem 
funkcjonariusza publicznego, a sama us³uga by³a 
zestandaryzowana. Jeśli mediacja ma byæ skuteczna, 
to mediator musi byæ uto¿samiany z przymiotami 
kompetencji, komunikatywności, zaufania i szacun-
ku. Nie bez znaczenia pozostaje równie¿ otoczenie, 
w którym prowadzone s¹ spotkania mediacyjne – 
nale¿y je odpowiednio przygotowaæ.

Podsumowanie
Mimo ponad 15-letniego okresu funkcjono-

wania instytucji mediacji w prawie pracy oraz 
szerokiego zakresu spraw, które mog¹ byæ roz-
wi¹zywane na drodze mediacji, ten alternatywny 
sposób rozwi¹zywania sporów wydaje siê nadal 
zbyt marginalnie wykorzystywany i niedoceniany 
zarówno przez strony sporu, jak i s¹dy. Ustawo-
dawca na przestrzeni ostatnich lat podejmowa³ 
skuteczne inicjatywy ustawodawcze w zakresie 
regulacji mediacji. Prezentowane przez Minister-
stwo Sprawiedliwości dane dotycz¹ce instytucji 
mediacji wskazuj¹, ¿e ma ona ogromny potencja³ 
i z roku na rok rośnie wskaźnik mediacji, jednak 
niezbêdne jest podjêcie dzia³añ, aby w sprawach 
z zakresu prawa pracy ten wskaźnik przynaj-
mniej dorówna³ ogólnemu wskaźnikowi me-
diacji. Choæ omawiana metoda rozwi¹zywania 
sporów ma wiele zalet, to jest zbyt rzadko sto-
sowana w sprawach pracowniczych. Argumen-
tem za  szerszym wykorzystywaniem mediacji 
na gruncie prawa pracy jest korzystny wp³yw 
mediacji na kszta³towanie relacji spo³ecznych . 
Środowisko pracy stanowi obszar budowania 
w³asnej wartości i pozycji spo³ecznej uczestni-
ków systemu pracy. Dopuszczalna elastycznośæ 
prowadzenia mediacji ogranicza formalizm, choæ 
w relacji pracownik-pracodawca mo¿e to równie¿ 

stanowiæ barierê do rozpoczêcia rozmów. Anali-
za danych z zakresu funkcjonowania polskiego 
wymiaru sprawiedliwości, w tym równie¿ insty-
tucji mediacji, wskazuje na potrzebê promowania 
mediacji. Konieczne jest podejmowanie dzia³añ 
maj¹cych na celu zwiêkszenie odsetka osób, 
które bêd¹ przystêpowa³y do mediacji. W blisko 
po³owie spraw, w których strony by³y kierowane 
przez s¹d pracy do mediacji, podjêto próbê polu-
bownego rozwi¹zania kwestii spornych, jednak 
wskaźnik ugód w mediacjach podjêtych wynosi 
jedynie ok. 30%. Taki wskaźnik ugód jest nieza-
dowalaj¹cy, bior¹c pod uwagê fakt, ¿e w zagra-
nicznych badaniach wskaźniki sukcesu wynosz¹ 
miêdzy 50% a 80% spraw zakoñczonych ugod¹.

Warto przywo³aæ s³owa prof. Leszka Ko³akow-
skiego: Z pewności¹ lepiej jest negocjowaæ ni¿ 
strzelaæ, ale czêsto tyrani nie daj¹ siê do nego-
cjacji zmusiæ, trzeba wiêc chwytaæ za broñ [23]. 
Stanowisko to nale¿y uznaæ za niezwykle trafne. 
Mediacja powinna byæ preferowana i promowana 
jako alternatywny sposób rozwi¹zywania konfl ik-
tów, jednak d¹¿enie do sytuacji, gdy 100% osób 
bêdzie przystêpowaæ do mediacji, jest niezasadne 
i abstrakcyjne, bowiem nie ze wszystkimi pod-
miotami i nie w ka¿dym sporze istnieje mo¿liwośæ 
prowadzenia negocjacji (w kontekście skuteczno-
ści mediacji i zawarcia ugody). Mediacja w postê-
powaniu cywilnym musi byæ postrzegana równie¿ 
przez pryzmat d¹¿enia do realizacji jednego z na-
czelnych postulatów – szybkości postêpowania. 
Skuteczne wykorzystanie mediacji jako instytucji 
procesowej powinno sprzyjaæ odci¹¿eniu wymia-
ru sprawiedliwości, a w konsekwencji – realizacji 
wskazanego postulatu szybkości postêpowania, 
który musi byæ realizowany jako jedna z naczel-
nych zasad polskiego postêpowania cywilnego. 
Analizowane statystyki wskazuj¹, ¿e w kontekście 
sporów z zakresu prawa pracy mediacja nie sta-
nowi remedium na przyspieszenie postêpowania, 
co mo¿e wynikaæ ze szczególnego charakteru tych 
sporów – zw³aszcza z pozycji pracownika wzglê-
dem pracodawcy. Obecnie tylko ok. 50% stron 
przystêpuje do mediacji w postêpowaniach s¹do-
wych, co jest oczywiście niewystarczaj¹ce i wyma-
ga zmian, jednak wydaje siê, ¿e brak jest podstaw 
do postulowania wprowadzenia obligatoryjnej 
mediacji w sprawach z zakresu prawa pracy.
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