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Mediacja w rozwigzywaniu sporéw w srodowisku pracy

Artykut porusza problematyke instytucji mediacji w postepowaniach z zakresu prawa pracy.
Na podstawie analizy zrodet prawnych, literatury oraz danych statystycznych dokonano oceny
efektywnosci postepowarn mediacyjnych w prawie pracy. Ponadto wskazano korzysci ptynace
z instytucji mediacji i podjeto probe identyfikacji przyczyn obecnego poziomu wykorzystania
tego sposobu rozwigzywania sporéw miedzy pracodawcami a pracownikami. W mediagji strony
odgrywaja wazna role w rozwigzywaniu sporéw. Czesto skutkuje to kreatywnymi rozwigzaniami,
trwalszymi wynikami, wiekszg satysfakcja i lepszymi relacjami.

Stowa kluczowe: mediacja, prawo pracy, negogjacje, pozasqdowe sposoby rozwigzywania sporéw

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

Wstep

Srodowisko pracy jako przestrzef, w ktérej

zachodza kontakty interpersonalne, jest miej-

scem powstawania konfliktéw. Przyczyny sporéw
53 rozne, moga wynikac ze stosunku zaleznosci
badzZ nieprawidtowej komunikacji. Natomiast
skutki konfliktow objawiaja sie wzrostem ryzyka

zawodowego poprzez obnizenie komfortu pracy
i motywacji, podniesienie odczuwanego poziomu
stresu oraz spadek efektywnosci pracownikéw.
Funkcjonowanie w skonfliktowanym Srodowisku

moze wptywac negatywnie na zdrowie psychicz-

ne oséb zaangazowanych w spér. W aspekcie

bezpieczefistwa pracy i ochrony zdrowia pracow-

nikdéw nalezy zapobiegaé powstawaniu sporéw,

€O nie zawsze jest proste, pomimo ze przepisy
w tym obszarze sg semiimperatywne, tak wiec
powstate spory zasadniczo moga dotyczy¢ jedynie
prawidtowosci wykonywania obowiazkéw stron
stosunku pracy.

Jedna z dostepnych metod rozwigzywania
sporéw jest mediacja. Celem artykutu byto do-
konanie oceny mediadji i jej skutecznosci w tym
kontekscie, do czego autorzy postuzyli sie meto-
da teoretyczno-prawng oraz analiza statystyczna
prezentowanych przez Ministerstwo Sprawied|i-
wosci danych dotyczacych stosowania mediacji
w praktyce. Przeprowadzone badania wskazuja,
ze omawiana metoda rozwigzywania sporéw
przynosi istotne korzysci, lecz mimo to nie jest
wystarczajaco czesto wykorzystywana w spra-
wach z zakresu spraw pracowniczych.

Mediacja - regulacje prawne
Obowiazujacy stan prawny umozliwia likwido-
wanie sporéw powstatych na tle stosunku pracy
w trybach: postepowania sagdowego, postepowa-
nia przed komisja pojednawcza, sgdu polubow-
nego oraz mediacji. Mediacja utozsamiana jest
w literaturze jako jedna z alternatywnych metod
rozwigzywania sporéw— ADR [1]. Cho¢ na gruncie
prawa pracy dazenie do polubownego rozwia-
zywania sytuacji spornych pomiedzy stronami
stosunku pracy jest widoczne od wielu lat, bo-
wiem postepowania pojednawcze dotyczace
rozwigzywania sporéw z zakresu prawa pracy
w Polsce ustanowiono juz w 1928 r. rozporza-
dzeniem Prezydenta RP z dnia 22 marca 1928 r.
[2] i byty one kontynuowane po Il wojnie Swia-
towej, to omawiana forma mediacji w sprawach
z zakresu prawa pracy funkcjonuje w prawie
polskim od 1991 r. W poczatkowej fazie istnie-
nia, zgodnie z zapisami ustawy z dnia 23 maja
1991r. 0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych [3],
mediacja stosowana byta wytacznie w obszarze
zbiorowego prawa pracy, jako obligatoryjne narze-
dzie rozwigzywania sporéw zbiorowych. Kolejno
rozszerzano zakres zastosowania postepowan
mediacyjnych, dopuszczajac te forme rozwiazy-
wania sporéw w sprawach karnych [4] (2000 .)
i w sprawach nieletnich [5] (2000 r.), a nastep-
nie takze w sprawach cywilnych [6] (2005 r.).
Zgodnie z obowigzujgcym od 1996 r. zapisem
art. 244 § 1 Kodeksu pracy (dalej: k.p.) [7] w celu
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polubownego zatatwiania sporéw o roszczenia
pracownikéw ze stosunku pracy moga by¢ po-
wotywane komisje pojednawcze, ktérych celem
dziatania pozostaje rozwigzanie sporéw na dro-
dze polubownej. W literaturze [8, 9] spotyka sie
poglad, ze postepowanie pojednawcze stanowi
najprostsza droge do ugody, a jednoczesnie sie
podkresla, ze w praktyce nie jest ona wystarcza-
jaco wykorzystywana, zatem regulacja pozostaje
jedynie martwa literg [10]. Zgodnie z art. 243 k.p.
preferowang forma rozwigzywania sporéw po-
miedzy pracodawca a pracownikiem jest ugoda,
do ktérej dazy¢ powinny obie strony stosunku
pracy. Mozliwos¢ osiggniecia ugody w sprawach
z zakresu prawa pracy istnieje w postepowa-
niu pojednawczym zgodnie z k.p., a ponadto
moze by¢ wypracowywana w drodze mediacji
na podstawie regulagji art. 183'-183" Kodeksu
postepowania cywilnego (dalej: k.p.c.) [11] oraz
w postepowaniu przed sadami pracy zgodnie
zart. 10iart. 468 § 2 pkt 2 k.p.c. Poza tym od
17 pazdziernika 2005 r. ugoda w sprawach z zakre-
su prawa pracy moze by¢ zawarta réwniez przed
sadem polubownym.

Instytucja mediacji, rozumiana jako postepo-
wanie zmierzajace do ugodowego rozwigzania
sporu miedzy stronami, prowadzone na podsta-
wie umowy badZ postanowienia sadu (art. 183'
§ 2k.p.c.) przez osobe trzecig - mediatora, ktéry
pomaga stronom osiagna¢ konsens — byta przez
lata nieobecna w polskim porzgdku prawnym jako
metoda rozwigzywania sporéw nie tylko w rozu-
mieniu alternatywnym, lecz takze systemowym.
Wprowadzenie sposobdéw alternatywnego roz-
wigzywania sporéw do praktyki zycia spotecz-
nego, w tym m.in. uwzglednienie w dziataniach
systemu wymiaru sprawiedliwosci niezaleznej me-
diacji prowadzonej przez profesjonalnego media-
tora, sygnalizuje znaczace zmiany w rozumieniu
samej instytucji mediacji i celéw, jakim powinna
stuzy¢. Koncentrujac sie na instytucji mediacji jako
metodzie ugodowego sposobu rozwigzywania
sporéw powstatych na ptaszczyznie pracodaw-
ca-pracownik, mediacja moze znalez¢ zasto-
sowanie w szerokim spektrum spraw. Ma ona
bowiem charakter uniwersalny - co do zasady
mozna ja przeprowadzaé w kazdej sprawie pod-
legajacej rozpoznaniu w postepowaniu cywilnym,
chyba ze jest to sprawa, w ktérej niedopuszczalne
jest zawarcie ugody, a wiec sprawa niemajgca tzw.
zdatnosci ugodowe;j.

Punktem odniesienia do okreslenia zakresu
przedmiotowego mediacji jest pojecie sprawy
cywilnej. Definicja legalna sprawy cywilnej zo-
stata okreslona w art. 1k.p.c., ktéry normuje po-
stepowanie sadowe w sprawach ze stosunkéw
z zakresu prawa cywilnego, rodzinnego i opiekuri-
Czego oraz prawa pracy, jak réwniez w sprawach
z zakresu ubezpieczef spotecznych oraz winnych
sprawach, do ktorych przepisy k.p.c. stosuje sie
z mocy ustaw szczegbinych. Mediacja moze by¢
prowadzona we wszystkich sprawach cywilnych,
ktore maja zdatnos¢ ugodowa, tzn. dopuszczalne
jest zawarcie co do nich ugody (art. 10 k.p.c.) [12].

Dopuszczalnos¢ zawierania ugdd pozasagdowych
pomiedzy pracownikiem a pracodawca jest
w istotny sposob ograniczona przez przepisy pra-
wa pracy. Przyktadem moze byé przepis art. 84 k.p.,
ktéry stwierdza, ze pracownik nie moze sie zrzec
prawa do wynagrodzenia. Stad tez w orzecznic-
twie utrwalony jest poglad, ze zrzeczenie sie pra-
wa do wynagrodzenia za prace nie moze nastgpié
w drodze odwiadczenia woli pracownika, w tym
réwniez w drodze ugody sgdowej (wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 16 marca 2022, I PSK 312/21,
z dnia 21 paZdziernika 2003 r., | PK 517/02, oraz
z dnia 3 lutego 2006 r., Il PK 161/05, OSNP 2007
nr3-4, poz. 41, a takze wyrok Sadu Apelacyjnego
w Warszawie z dnia 28 marca 1996 r., Il APr 11/96,
Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego w Warszawie
1997 nr 1, poz. 4). Zrzeczenie sie przez pracownika
w ugodzie prawa do wynagrodzenia powoduje
niewaznos¢ ugody lub jej czesci, co wynika z art.
58 k.c. wzwigzku z art. 300 k.p. Ugoda moze nie
zostac zatwierdzona przez sad, jesli jest sprzeczna
z prawem lub zasadami wspétzycia spotecznego
albo zmierza do obejscia prawa, a takze gdy jest
niezrozumiata lub zawiera sprzecznosci (art. 183
§3k.p.c) [13]. W sprawach z zakresu prawa pracy
mediacja moze znalez¢ zastosowanie zwtaszcza
w przypadku sporéw dotyczacych postepo-
wan dyscyplinarnych, rozwigzywania stosunku
pracy, wypfaty wynagrodzenia, mobbingu czy
dyskryminagji.

Ogolne zalety instytucji mediacji

W literaturze akcentuje sie wiele korzysci, jakie
strony uzyskujg dzieki rozwigzaniu sporu w dro-
dze mediacji. Podkresla sie potencjat mediacji,
wskazujac na atuty ptynace dla stron, wymiaru
sprawiedliwosci i ogbtu spoteczeistwa. Gtéwng
korzyscig, ktéra jest spéjna z celem mediagji, jest
mozliwo3¢ rozwigzania sporu i zawarcia ugody
przez strony. Zasadniczo skutecznos¢ mediagji
ocenia sie na podstawie danych statystycznych
dotyczacych liczby zawartych ugéd lub umo-
rzonych postepowar w wyniku zatwierdzenia
ugody zawartej przed mediatorem. Warto jed-
nak wspomniec o korzysciach niewymiernych,
wynikajacych z mediacji, a przejawiajacych sie
w wyciszeniu konfliktu, ztagodzeniu negatywnych
emodji stron, stworzeniu warunkéw do spokoj-
nej rozmowy o sporze i mozliwo3ci wypracowa-
nia optymalnego porozumienia dla obu stron.
Jak wskazuje A. Rutkowska: nie jest naturalnie
mozliwe, aby kazda sprawa koriczyfa sie zawar-
ciem ugody mediacyjnej, jednak praktyka zwig-
zana z wykorzystywaniem mediagji w sprawach,
ktore byty do niej skierowane, wskazuje, Ze strony
postepowania wykazujq nastepnie zdecydowa-
nie mniej emocjonalne zachowania i nierzadko
w toku dalszego postepowania dochodzi do za-
warcia ugody przed sqdem [14]. Najwazniejsza
niewatpliwie cecha mediacji jest to, ze strony
staja sie podmiotem procesu, same aktywnie
poszukuja rozwiazania problemu, same ksztattuja
wzajemne relacje, wyciszajg emocje, nabywajg
umiejetnosci radzenia sobie z sytuacjami kon-

fliktowymi, co daje im poczucie bezposredniego
wptywania na swoj los. Oprécz tego mediacja
daje stronom mozliwo3¢ petnego, wyczerpuja-
cego przedstawienia swoich racji w atmosferze
zaufania i poczucia bezpieczerstwa. Pozwala tez
stronom dotrze¢ do ich rzeczywistych potrzeb,
podczas gdy proces sadowy polega na pozosta-
waniu przy swoich stanowiskach sformutowanych
w pismach procesowych [14]. Mniej oficjalny, bar-
dziej przyjazny sposdb kontaktu stron ma szcze-
gblne znaczenie w sprawach z zakresu prawa
pracy, bowiem srodowisko pracy stanowi obszar
budowania wtasnej wartosci i pozycji spotecznej
pracownikéw. Praca jest jednym z najwazniejszych
obszaréw funkcjonowania cztowieka. Pracownicy
zaangazowani sg fizycznie i emocjonalnie
w zadania, ktore realizuja. Srodowisko pracy jest
podstawowym miejscem, gdzie doroste osoby
ksztatca sie — rowniez w zakresie stosunkéw
miedzyludzkich. Relacje pracownika z praco-
dawca maja istotny wptyw na funkcjonowanie
jednostki w spoteczefistwie, a praca jest jednym
z czynnikdw rozwoju osobowosci i spoteczefistwa.
Jak wskazuja osiagniecia wspotczesnej psycho-
logii pracy i organizacji, strony stosunku pracy
sg ze sobg zwigzane takze kontraktem psycho-
logicznym. Pojecie kontraktu psychologicznego
mozna ttumaczyé jako zbiér indywidualnych
przekonarh dotyczacych zobowigzah miedzy
pracownikiem a organizacja. Sytuacje ztamania
owego kontraktu przez organizacje maja istotny
wptyw na postawy i zachowania pracownikéw
[15]. Konflikt z pracodawca traktowany jest jako
sytuacja trudna i przykra, a jesli bedzie rozwigzany
na drodze sgdowej, moze uksztattowac postawe
konfrontacyjng pracownika na dtugie lata [16].

Mimo zalet omawianej metody rozwigzywa-
nia sporéw w pismiennictwie dominuje poglad,
ze jest ona zbyt marginalnie wykorzystywana
[17,18]. Konfrontujac stanowiska dotyczace po-
tencjatu mediacji oraz ich niewystarczajgcego
wykorzystania w praktyce, wydaje sie zasadne
zweryfikowanie takiego stanu, biorac pod uwage
dane statystyczne dotyczgce mediacji, pocho-
dzace z polskich sadéw powszechnych. Analizie
poddano liczbe spraw wptywajacych do sadéw,
w ktorych mediacja moze byé stosowana, a takze
wskaznik mediacji oraz wskaznik skutecznosci
mediagji i liczby zawieranych ugéd.

Skutecznosc mediacji w prawie pracy

Ministerstwo Sprawiedliwosci gromadzi i pre-
zentuje dane dotyczace funkcjonowania polskiego
wymiaru sprawiedliwo3ci, w tym rowniez instytu-
¢ji mediacji'. Dane te stanowig podstawe do oce-
ny efektywnosci mediacji w Polsce. Ich analiza
potwierdza, ze regulacje wprowadzone ustawa
z dnia 10 wrze3nia 2015 r. o zmianie niektérych
ustaw w zwigzku ze wspieraniem polubownych
metod rozwigzywania sporéw [19] byty konieczne

! Postepowanie mediacyjne w Swietle danych sta-
tystycznych, sady rejonowe i okregowe, dane za lata
2013-2021, https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystycz-
na/opracowania-wieloletnie [dostep: 12.06.2022 .
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Rys. 3. Skuteczno$¢ mediacji w sprawach z zakresu prawa pracy w sadach rejonowych w latach 2011-2021

Fig. 3. Effectiveness of mediation in labor law cases in district courts in 2011-2021

i stuszne, co potwierdza istotny wzrost wskaznika
mediacji od 2016 r. Celem modyfikacji przepiséw
byto dostosowanie krajowych regulacji do prawa
europejskiego oraz potrzeba upowszechnienia
alternatywnych metod rozwigzywania sporéw

w praktyce [20], co zdaniem autoréw zosta-
to czedciowo osiaggniete. Jak wynika z danych
statystycznych z lat 2013-2021, wskaznik me-
diacji - traktowany jako odsetek spraw skiero-
wanych do mediacji w stosunku do wszystkich

spraw wptywajacych do sgdéw powszechnych
(rejonowych, okregowych i apelacyjnych), w kt6-
rych mediacja moze by¢ zastosowana — sukcesyw-
nie wzrasta (rys. 1).

Analiza tendencji wykorzystania instytucji
mediacji w poszczegdlnych kategoriach spraw
(w kontekscie ich rozpoznania wedtug przepiséw
k.p.c. o wtasciwym postepowaniu odrebnym)
wskazuje na réznice w jej zastosowaniu w kon-
kretnych typach spraw (ze wzgledu na rodza-
jowe rozréznienie spraw w oparciu o kryterium
przedmiotowe).

W stosunku do spraw z zakresu prawa pracy
istotny wydaje sie fakt, ze od lat zauwazalny byt
spadek liczby spraw wptywajgcych do sadéw pra-
cy?, przy jednoczesnym wzroscie liczby zatwier-
dzanych ugdd i umorzonych postepowai w trybie
art. 183“ § 1i 2 k.p.c. Miarg skutecznosci mediacji
sa zawarte ugody. Na podstawie analizy danych
dotyczacych liczby spraw z zakresu prawa pracy,
w ktérych strony skierowano do mediacji na pod-
stawie postanowienia sadu (art. 1838 § 1k.p.c.),
oraz danych dotyczacych umorzonych poste-
powar w wyniku zatwierdzenia ugody zawartej
przed mediatorem (art. 183" § 1i 2 k.p.c.) mozna
ustali¢ skuteczno3¢ mediacji. Przedmiotowe dane
z lat 2011-2021 zaprezentowano narys. 2, a na
rys. 3 — ksztattowanie sie w tym okresie skutecz-
nosci mediacji (odsetek skutecznych mediacji
w ogbInej liczbie spraw skierowanych do mediacji).

Odsetek skutecznych mediacji w ogblnej
liczbie spraw skierowanych do mediacji w latach
2013-2019 miescit sie w przedziale od 24,30%
(2015 .) do 32,36% (2017 .) i przyjmowat w tym
okresie Srednig warto3¢ 26,7%. Natomiast odsetek
skutecznych mediacji w sprawach z zakresu prawa
pracy w latach 2011-2021 miescit sie w przedziale
0d 13,73% (2012 .) do 33,85% (2011r.) i przyjmo-
wat w tym okresie Srednig warto3¢ 22,83%. Dane
te wskazuja, ze skutecznos¢ mediacji w sprawach
ze stosunku pracy jest nizsza o ok. 4% wzgledem
wskaznika skutecznosci mediacji dotyczacego
ogdtu spraw mediacyjnych. Pozytywnie nalezy
oceni¢ niewielki, cho¢ zauwazalny trend wzrostu
liczby zawieranych ugdd w analizowanym okresie.
Strony w ok. 50% spraw, w ktérych byty kierowane
przez sad pracy do mediacji, podjety prébe polu-
bownego rozwigzania kwestii spornych. Jednak
wskaznik ugdd na poziomie ok. 30% nalezy uzna¢
za niezadowalajacy, zwiaszcza ze w zagranicznych
badaniach wskazniki sukcesu wynosza miedzy 50%
a 80% spraw zakoniczonych ugoda [21].

Wysoki wskaznik odméw podjecia media-
cji oraz niski wskaznik ugdd dajg podstawe
do rozwazah w zakresie przyczyn takiego sta-
nu. Komentarza wymaga tak duza skala odméw
podjecia mediacji w sprawach z zakresu pra-
wa pracy. Mozna przypuszczaé, ze przyczyna

2 Wyjatek stanowit jedynie 2018 r., kiedy odnotowano
istotny wzrost 0 78% rok do roku spraw wptywajacych
do sadu pracy. Liczba spraw wptywajacych do sadow
pracy w poszczegblnych latach ksztattowata sie na-
stepujaco: 2014 r. - 156 572; 2015 r. - 105 728; 2016 .
- 82102; 2017 r. — 71 911; 2018 r. — 127 926; 2019 1.
-52700;2020r. - 64 500.
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Fig. 4. Number of applications for approval of settlements in labor law cases in out-of-court proceedings in 2011-2021

tego jest stabsza pozycja pracownika w relacji
z pracodawca. Charakterystyczne dla stosun-
ku pracy jest hierarchiczne podporzadkowanie
podmiotu stojacego nizej w strukturze przed-
siebiorstwa. Paradoksalnie sformalizowane
postepowanie sgdowe sprawia, ze pracownik
inicjujacy postepowanie czuje sie bezpieczniejszy
niz w sytuacji nieformalnej mediacji z pracodaw-
3 [21]. Pozycja pracownika w potaczeniu z niska
wiedzg na temat mediacji nie sprzyja jej skutecznej
realizacji. Konieczne wydaje sie propagowanie
polubownego rozwigzywania sporéw wsrdd
pracodawcéw oraz pracownikéw. Podjecie me-
diacji zalezy réwniez od stopnia intensywnosci
konfliktu, a ten z kolei — od przywiazania stron
do przedmiotow, wokoét ktérych toczy sie spor.
Gdy pracodawca z pracownikiem znajduja sie
w postepowaniu sagdowym, konflikt jest juz za-
zwyczaj tak zaogniony, ze brak jest checi popra-
wy relacji na przysztosé i tym samym nie ma woli
przystapienia do mediacji.

Niskie wskazniki przystepowania do mediadji
wskazuja réwniez, ze jest wiele do zrobienia pod
wzgledem edukacji prawnej i promocji mediacji —
zwhaszcza w zakresie spordw powstajacych na tle
stosunku pracy. W sferze spotecznej potrzeba
zmiany Swiadomo3ci i nastawienia do alternatyw-
nych sposobdw rozwigzywania spordw. Kluczowe
z perspektywy funkcjonowania mediacji w Polsce
jest podnoszenie Swiadomosci obywateliw tym za-
kresie, jak rowniez dbato3¢ o przestrzeganie okres-
lonych standardéw przez mediatoréw i osrodki
mediacyjne. O niskiej wiedzy na temat mediagji
Swiadczy marginalna liczba wnioskow kierowanych
do sadéw pracy o zatwierdzenie ugody w poste-
powaniu pozasadowym. Narys. 4 przedstawiono
liczbe wnioskdw o zatwierdzenie ugody zawartej
przed mediatorem w sprawach z zakresu prawa
pracy w postepowaniach pozasagdowych w latach
2011-2021. Interpretacja danych wskazuje, ze w ana-
lizowanym okresie do sadéw wptywato jedynie
kilka lub kilkanascie, a maksymalnie 27 wnioskéw
o zatwierdzenie ugody. Niestety, przy tak nie-
wielkiej liczbie wnioskéw trudno uzna¢ mediacje
umowna za majaca obecnie istotne znaczenie
metode pozasadowego rozwigzywania sporow.
Jednak biorac pod uwage zatozenia i walory me-
diacji, to wtasnie mediacje pozasagdowe w pra-
wie pracy mogtyby przynies¢ najwiecej korzysci.

Warto réwniez podkresli¢ walory ekonomiczne me-
diacji na etapie przedsadowym i sgdowym. Zmniej-
szenie kosztow postepowania sgdowego i innych
kosztéw konfliktu wynika z faktu, iz koszty mediacji
ograniczaj sie zazwyczaj do wynagrodzenia me-
diatora i wydatkéw zwigzanych z przeprowadze-
niem mediacji. W przypadku mediacji prowadzonej
przed wszczeciem postepowania sagdowego stro-
na po zawarciu ugody wystepuje do sadu jedynie
z wnioskiem o jej zatwierdzenie. Mediator sktada
wowczas protokdt w sadzie, ktéry bytby wiasciwy
do rozpoznania sprawy wedtug wiasciwosci ogol-
nej lub wytacznej. W takim przypadku nie ma ko-
niecznoci wnoszenia optaty sadowej, ponoszenia
kosztéw wynagrodzenia petnomocnika czy sporza-
dzenia opinii biegtego. Zasadniczo koszty mediaciji
pozasadowej s3 nieporéwnywalnie mnigjsze niz
koszty sadowe zwigzane z przeprowadzeniem pet-
nego postepowania sgdowego. Finansowe korzysci
sa réwniez widoczne w sytuacji zawarcia ugody
przed mediatorem, gdy do mediacji dochodzi
z postanowienia sadu, poniewaz w razie zawarcia
ugody strona otrzyma zwrot 75% opfaty sadowej,
ktéra zaptacita, wnoszac sprawe do sadu.

Wazny postulat dotyczy koniecznosci promo-
wania mediacji wirdd pracownikéw i pracodawcéw.
Dobrg praktyka bytoby opracowanie i wdrozenie
w przedsiebiorstwie zaktadowej polityki mediacji,
ktdra stanowitaby zalecana praktyke postepowania
w sytuacjach spornych dotyczacych spraw pracow-
niczych. Przedmiotowa polityka powinna zawieraé
w szczegbInosci informacje na temat promowania
mediacji jako metody rozwigzywania sporéw oraz
zasad funkcjonowania mediadji (jej przebiegu, cat-
kowitej dobrowolnosci, pozasadowego charakteru,
tajnosci, neutralnoscii roli mediatora oraz sposobu
jego wyznaczania). Pracownicy powinni by¢ za-
poznawani z tredcig polityki mediacji, co miatoby
gwarantowac promocje omawianego sposobu
rozwigzywania ewentualnych sporéw.

Wptyw COVID-19 na
wskaznik mediagji

Aktualna sytuacja sprzyja podejmowaniu me-
diacji, poniewaz sady borykaja sie z trudnosciami
zwigzanymi z niedawna pandemia. Problem wi-
doczny jest zwtaszcza w duzych miastach, gdzie
sady sg zarzucone sprawami, a w konsekwendji

na rozstrzygniecie czeka sie dtugi czas. Wymiar
sprawiedliwosci caty czas mierzy sie zas z koniecz-
noscig przezwyciezenia przewlektosci postepowar.

Pandemia COVID-19 wptyneta istotnie na sytu-
acje spoteczng, polityczng i gospodarcza na catym
Swiecie. W Polsce w jej efekcie ogtoszono najpierw
stan zagrozenia epidemicznego, a nastepnie stan
epidemii, co zmienito fundamentalnie funkcjo-
nowanie praktycznie wszystkich instytucji pah-
stwowych, w tym wymiaru sprawiedliwo3ci.
Paradoksalnie trudnosci polskiego wymiaru
sprawiedliwosci, tak w odniesieniu do kryzysu
wymiaru sprawiedliwosci?, jak i do pandemii, pro-
wokujg i zachecajg do wykorzystywania instytucji
mediacji [22]. Dopuszczalne bowiem jest prowa-
dzenie mediacji online, dzieki czemu nie byto i nie
ma koniecznodci jej wstrzymywania. Jak wynika
z danych Ministerstwa Sprawiedliwosci, w 2020 .
do sadéw powszechnych wptynety 1965 592 spra-
wy, w ktdrych mediacja mogta by¢ zastosowana,
przy czym 31162 spraw zostato skierowanych
do mediacji — wskaznik mediacji wynidst 1,6%?*,
€o 0znacza jego najwiekszy wzrost od 2013 r.
Chot¢ brak jest danych, ktére pozwalatyby jed-
noznacznie potwierdzi¢ te wzrostowa tendencje
w odniesieniu wytacznie do spraw z zakresu pra-
wa pracy, to mozna przypuszczaé, ze wzrost jest
proporcjonalny.

Mediacja a czas trwania sporu
Zestawiajac wyniki wskaznika dotyczacego
Sredniego czasu trwania postepowania sgdowe-
go w zakresie prawa pracy, liczonego z mediacjg
i bez mediacji, mozna dojs¢ do wniosku, ze w 2016 r.
mediacja prawie nie miata wptywu na czas poste-
powania. tacznie z czasem trwania mediacji Sred-
nio wynosit on 8,708 miesiaca, natomiast bez czasu
trwania mediacji — 8,687 miesigca®. W literaturze
przedmiotu dominuje poglad, jakoby mediacja
miata skutecznie wptywaé na czas trwania sporu.
Zaprezentowane dane wskazujg, ze teza dotyczaca
skracania czasu trwania sporu moze by¢ prawdziwa
w odniesieniu do mediacji umownej, podejmowa-
nej na wniosek stron, natomiast w przypadku me-
diacji wynikajacej z postanowienia sadu nie skraca
ona zasadniczo postepowania, ale — co wazne - nie
wydtuza go istotnie. Przyczyny braku korzystnego
wptywu mediacji na czas trwania sporu sgdowego
sg rézne. Bywa tak, ze strony sporu przystepuja
do mediacji, bowiem pragna przed sadem wykaza¢
jedynie swojg zewnetrzng, pozytywna postawe
wobec tej formy polubownego zatatwienia sprawy.

3 Uwaga autoréw: kryzys sadowego rozstrzygania
sporéw w amerykariskim sagdownictwie, przejawiajacy
sie ograniczonym dostepem do sagdownictwa, m.in. ze
wzgledu na wysokie koszty sadowe, sformalizowanie
i przewlektos¢ postepowania, stanowit przyczyne roz-
woju alternatywnych metod rozwigzywania sporéw
w Stanach Zjednoczonych.

4 https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opra-
cowania-jednoroczne/2020 [dostep: 12.06.2022 1.

> Ministerstwo Sprawiedliwo3ci: Podstawowa infor-
macja o dziatalnodci saddw powszechnych — 2016 rok
na tle poprzednich okreséw statystycznych. Wydanie
internetowe: https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-staty-
styczna/publikacje [dostep: 12.06.2022r].



W praktyce jednak w czasie mediacji nie s sktonne
do jakichkolwiek ustepstw i poszukiwania rozsad-
nego kompromisu. Czas mediacji determinowany
jest przez postawe zainteresowanych. Jesli przyste-
puja oni do mediadji, traktujac ja jako forum nego-
cjacyjne badz przestrzef do pozyskania cennych
informacji, to trudno bedzie osiggnaé porozumie-
nie i zawrze¢ ugode, w dodatku w krotkim czasie.
Zasadniczo czas trwania mediacji wyznaczany
przez sad wynosi do trzech miesiecy, lecz na zgodny
whniosek stron lub z innych waznych powodéw, jesli
bedzie to sprzyja¢ ugodowemu zatatwieniu sprawy,
ten czas moze zosta¢ wydtuzony.

Wzrost efektywnosci mediacji dzieki skroce-
niu czasu jej trwania moze byé réwniez osiggniety
przez lepsze przygotowanie mediatoréw do swo-
jego zadania. W zwigzku ze wzrostem popularno-
5ci tego zagadnienia coraz wigcej mediatorow jest
wpisywanych na listy statych mediatoréw sado-
wych i dotgcza do centréw mediacyjnych. Wazne,
by ci mediatorzy posiadali wiedze i kompetencje
w zakresie; zarzadzania réznymi typami konfliktow,
komunikacji interpersonalnej i skutecznosci
procesow decyzyjnych przebiegajacych w réznych
typach otoczenia, zarzadzania grupg. Zasadnym po-
stulatem wydaje sie wiec koniecznos¢ uregulowania
zawodu mediatora, aby osoba wykonujaca to zada-
nie dawata rekojmie zaufania i byta objeta statusem
funkcjonariusza publicznego, a sama ustuga byta
zestandaryzowana. Jesli mediacja ma by¢ skuteczna,
to mediator musi by¢ utozsamiany z przymiotami
kompetencji, komunikatywnosci, zaufaniai szacun-
ku. Nie bez znaczenia pozostaje réwniez otoczenie,
w ktérym prowadzone sg spotkania mediacyjne -
nalezy je odpowiednio przygotowact.

Podsumowanie

Mimo ponad 15-letniego okresu funkcjono-
wania instytucji mediacji w prawie pracy oraz
szerokiego zakresu spraw, ktére moga by¢ roz-
wigzywane na drodze mediagji, ten alternatywny
sposdb rozwigzywania sporéw wydaje sie nadal
zbyt marginalnie wykorzystywany i niedoceniany
zaréwno przez strony sporu, jak i sady. Ustawo-
dawca na przestrzeni ostatnich lat podejmowat
skuteczne inicjatywy ustawodawcze w zakresie
regulacji mediacji. Prezentowane przez Minister-
stwo Sprawiedliwo3ci dane dotyczace instytucji
mediacji wskazuja, Ze ma ona ogromny potencjat
i z roku na rok ro3nie wskaznik mediacji, jednak
niezbedne jest podjecie dziatan, aby w sprawach
z zakresu prawa pracy ten wskaznik przynaj-
mniej doréwnat ogélnemu wskaznikowi me-
diacji. Cho¢ omawiana metoda rozwigzywania
sporéw ma wiele zalet, to jest zbyt rzadko sto-
sowana w sprawach pracowniczych. Argumen-
tem za szerszym wykorzystywaniem mediacji
na gruncie prawa pracy jest korzystny wptyw
mediacji na ksztattowanie relacji spotecznych.
Srodowisko pracy stanowi obszar budowania
wiasnej wartosci i pozycji spotecznej uczestni-
kéw systemu pracy. Dopuszczalna elastycznosé
prowadzenia mediacji ogranicza formalizm, cho¢
w relacji pracownik-pracodawca moze to réwniez

stanowi¢ bariere do rozpoczecia rozméw. Anali-

za danych z zakresu funkcjonowania polskiego

wymiaru sprawiedliwo3ci, w tym réwniez insty-

tucji mediacji, wskazuje na potrzebe promowania
mediacji. Konieczne jest podejmowanie dziatafh
majacych na celu zwiekszenie odsetka osdb,
ktére beda przystepowaty do mediacji. W blisko
potowie spraw, w ktérych strony byty kierowane

przez sad pracy do mediacji, podjeto prébe polu-

bownego rozwigzania kwestii spornych, jednak
wskaznik ugéd w mediacjach podjetych wynosi

jedynie ok. 30%. Taki wskaznik ugdd jest nieza-
dowalajacy, biorac pod uwage fakt, ze w zagra-

nicznych badaniach wskazniki sukcesu wynosza
miedzy 50% a 80% spraw zakonczonych ugoda.

Warto przywotaé stowa prof. Leszka Kotakow-

skiego: Z pewnosciq lepiej jest negocjowac niz

strzela¢, ale czesto tyrani nie dajq sie do nego-

gjagji zmusic, trzeba wiec chwytac za bron [23].
Stanowisko to nalezy uzna¢ za niezwykle trafne.
Mediacja powinna by¢ preferowana i promowana

jako alternatywny sposéb rozwigzywania konflik-

tow, jednak dazenie do sytuacji, gdy 100% oséb
bedzie przystepowac do mediagji, jest niezasadne

i abstrakcyjne, bowiem nie ze wszystkimi pod-

miotamii nie w kazdym sporze istnieje mozliwos¢

prowadzenia negocjacji (w kontekscie skuteczno-
$ci mediacji i zawarcia ugody). Mediacja w poste-

powaniu cywilnym musi by¢ postrzegana réwniez

przez pryzmat dazenia do realizacji jednego z na-

czelnych postulatéw — szybkosci postepowania.
Skuteczne wykorzystanie mediacji jako instytucii

procesowej powinno sprzyja¢ odcigzeniu wymia-

ru sprawiedliwoici, a w konsekwencji — realizacji
wskazanego postulatu szybkosci postepowania,

ktéry musi byé realizowany jako jedna z naczel-

nych zasad polskiego postepowania cywilnego.
Analizowane statystyki wskazuja, ze w kontekscie

sporéw z zakresu prawa pracy mediacja nie sta-

nowi remedium na przyspieszenie postepowania,
co moze wynikac ze szczegblnego charakteru tych

sporéw — zwtaszcza z pozycji pracownika wzgle-

dem pracodawcy. Obecnie tylko ok. 50% stron

przystepuje do mediacji w postepowaniach sado-
wych, co jest oczywicie niewystarczajace i wyma-

ga zmian, jednak wydaje sie, ze brak jest podstaw
do postulowania wprowadzenia obligatoryjnej
mediacji w sprawach z zakresu prawa pracy.
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