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Mediacja jako jedna z form rozwigzywania
sporow indywidualnych w prawie pracy

Mediation as an option for solving

Streszczenie

Do sporéw i konfliktéw dochodzi we wszystkich ludzkich
relacjach, w zwiazku z tym nieuniknione sa takze spory
w miejscu pracy. Najprostsza, najmniej kosztowng
i w gruncie rzeczy jedna z najskuteczniejszych mozliwych
reakgji na rodzacy sie konflikt w pracy jest przeprowadze-
nie postepowania mediacyjnego. Mediacja w przeciwief-
stwie do postepowania sadowego nie ma sztywnych ram
proceduralnych, jest bardziej elastyczna, mniej sformalizo-
wana. Celem artykutu jest ukazanie mediacji jako alterna-
tywnej metody rozwigzywania sporéw indywidualnych
z zakresu prawa pracy, ktéra z powodzeniem powinna
by¢ stosowana w przypadku powstania sporu pomiedzy
pracownikiem i pracodawca. Jak dotad, mediacja czesto
jest niedoceniana zaréwno przez pracownikéw jak i pra-
codawcdw, ktérzy zwyczajowo jako metode rozwiazania
sporu w pierwszej kolejnosci obieraja droge sadowa.

Stowa kluczowe
mediacja, prawo pracy, spory indywidualne, pracownik,
pracodawca

JEL: K31

Wprowadzenie

Instytucja alternatywnego wobec sadéw powszechnych
rozwigzywania sporow wywodzi si¢ z prawa rzymskiego.
Byla stosowana réwniez w dawnym prawie polskim jako
tzw. procedura jednania, czyli ugodowego rozstrzygniecia
sporu (Szumlicz 2006, s. 21). Powody, dla ktorych siggano
wowczas po alternatywne metody rozwigzywania sporow
byly bardzo r6zne, najczesciej opieszato$é sadow i skom-
plikowane procedury: ,Jezeli Sady pafistwowe sadza
w sposob przewlekly, czy to dlatego, ze procedura jest
nieodpowiednia i przestarzala, czy tez dlatego, ze zbyt
mala ilo$¢ sedziow powoduje zalegltosci w sadzeniu, jeze-
li wreszcie proces przed sadem panstwowym jest zbyt
kosztowny; wowczas strony z koniecznosci niejako unika-
ja takich sadow panstwowych i poddaja swe sprawy oce-

individual disputes in labour law

Abstract

Disputes and conflicts occur in all human relationships
and consequently, workplace disputes are inevitable.
The simplest, least expensive and, in fact, one of the most
effective possible responses to the emerging conflict at
work is to conduct mediation. Unlike judicial
proceedings, mediation does not have a rigid procedural
framework, it is more flexible and less formalized. The
aim of this thesis is to show mediation as an alternative
method of resolving individual disputes in the field of
labour law, which should be successfully used to resolve
disputes in the field of labour law. Unfortunately,
mediation is often underestimated by both employees
and employers, who usually take legal recourse as
a method of resolving a dispute.
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nie sadéow polubownych” (Golab i Wustanowski, 1933;
za: Labenda 2013, s. 98).

Wspotczesnie powody czy zalety korzystania z alterna-
tywnych metod rozwigzywania sporéw sa podobne jak
w latach trzydziestych ubieglego stulecia, sg one tansze,
prostsze i szybsze.

Mediacja jest zaliczana do tzw. alternatywnych metod
rozwiazywania sporéw, okreSlanych w skrocie mianem
ADR (ang. Alternative Dispute Resolution). Stanowi naj-
wazniejsza, a jednocze$nie najprostsza forme ADR (Mo-
rek, 2018, s. 27). W polskim ustawodawstwie nie wystepu-
je legalna definicja mediacji. Stowo ,mediacja”
pochodzi od greckiego medos i oznacza posredniczacy,
neutralny, nieprzynalezny do zadnej ze stron oraz od fa-
cifiskich meditatio, czyli poSrednictwo, i mediare — po-
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$redniczy¢ w sporze (Benedikt 2006, s. 39). Obecnie w li-
teraturze przedmiotu dominuje okreSlenie mediacji jako
postepowania pozasadowego, w ktdrym neutralna i odpo-
wiednio do tego przygotowana osoba trzecia wypracowu-
je wraz ze stronami rozwiazanie powstalego pomigdzy ni-
mi konfliktu (Weitz i Gajda-Roszczynialska 2015, s. 36).
Wedltug G. Gozdziewicza ,,mediacja jest jedna z metod li-
kwidowania sporu, ktora polega na uczestniczeniu trze-
ciego podmiotu, ktdrego podstawowym zadaniem jest do-
prowadzenie do polubownego zafatwienia spornych kwe-
stii w drodze porozumienia (ugody)” (Gozdziewicz, 2005,
s. 10). Natomiast amerykanski mediator Ch.W. Moore
definiuje mediacj¢ jako ,,proces rozwigzywania konfliktu
z udzialem strony trzeciej — akceptowanej przez wszyst-
kich uczestnikéw, lecz niemajacej uprawnieni do podej-
mowania za nich wigzacych decyzji — ktora interweniuje
w konflikcie czy sporze, by pomdc stronom poprawié re-
lacje i komunikacje oraz wykorzysta¢ skuteczne procedu-
ry rozwigzywania problemow i negocjacji, pozwalajace
zrozumiec si¢ i osiagna¢ dobrowolne, obopdlnie akcepto-
wane porozumienie w sprawach spornych. Postepowanie
takie jest poszerzeniem negocjacji. Do mediacji przyste-
puje si¢ zazwyczaj wtedy, gdy strony sporu same z siebie
nie s3 zdolne podja¢ produktywnych rozméw albo rozpo-
czely dyskusje, lecz znalazly si¢ w impasie” (Moore, 2016,
s. 31).

W mydl art. 3 lit. a dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady 2008/WE z 21 maja 2008 r. w sprawie niektorych
aspektow mediacji w sprawach cywilnych i handlowych
(Dz. Urz. UE L 136/3 z 24.05.2008) ,,mediacja oznacza
zorganizowane postgpowanie o dobrowolnym charakte-
rze, bez wzglqdu na jego nazwe lub okreSlenie, w ktéryrn
przyna]mmeJ dwie strony sporu probuja same osiagnac
porozumienie w celu rozwigzania ich sporu, korzystajac
z pomocy mediatora. Postgpowanie takie moze zosta¢ za-
inicjowane przez strony albo moze je zaproponowac lub
zarzadzi€ sad lub nakaza¢ prawo panstwa cztonkowskie-
go. Termin ten obejmuje mediacje prowadzona prze s¢-
dziego, ktory nie jest odpowiedzialny za jakiekolwiek po-
stepowanie sadowe dotyczace rzeczonego sporu. Nie
obejmuje on jednak prob podejmowanych przez sad lub
sedziego rozstrzygajacego spor w toku postepowania s3-
dowego dotyczacego rzeczonego sporu”. Dyrektywa do-
tyczy co prawda mediacji w sprawach cywilnych, jednakze
ustawodawstwo wielu krajow czfonkowskich, w tym row-
niez polskie, dopuszcza stosowanie tej formy rozwiazywa-
nia sporéw takze w sprawach pracowniczych (Bakun-Na-
wloka, 2019, s. 12).

W Polsce mediacje po raz pierwszy zastosowano
w ustawie z 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu sporéw zbio-
rowych (DzU z 2020 r. poz. 123) jako jeden z obligatoryj-
nych etapdw rozwiazywania sporéw zbiorowych W poz-
niejszym okresie przepisy dotyczace mediacji wprowa-
dzono na mocy uchwalonej 28 lipca 2005 r. ustawy nowe-
lizujacej Kodeks postgpowania cywilnego (DzU nr 172,
poz. 1438). Regulacja ta zostata gruntownie zmieniona na
podstawie ustawy z 10 kwietnia 2015 r. o zmianie niekto-
rych ustaw w zwiazku ze wspieraniem polubownych me-
tod rozwigzywania sporéw (DzU poz. 1595), a znowelizo-
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wane przepisy mialy na celu zwigkszenie liczby post¢po-
waf mediacyjnych, w tym z zakresu prawa pracy!.

Na pytanie, czy przepisy kodeksu postepowania cywil-
nego (dalej k.p.c.) umozliwiaja stosowanie procedury me-
diacyjnej w zakresie prawa pracy, doktryna odpowiada
twierdzaco, bowiem mozliwo$¢ ta wynika z art. 10 k.p.c.,
ktory pozwala na zawarcie ugody przed mediatorem we
wszystkich sprawach cywilnych, w ktorych nie jest to za-
bronione (Goidziewicz 2005, s 10; Baran, 20006, s. 2).
Tym bard21e] ze z art. 243 kodeksu pracy (dalej: k.p.) wy-
nika, ze pracodawca i pracownik powinni dazy¢ do polu-
bownego zafatwienia sporu ze stosunku pracy W zwigzku
z tym, ze ustawodawca regulujac mediacj¢ nie wprowadzit
zadnych przepisow, ktore uwzgledniatyby specyfike spraw
z zakresu prawa pracy, jako podstawe prawng nalezy
wskaza¢ ogolne przepisy regulujace instytucj¢ mediacji,
tj. art. 1831-1831 k.p.c.

Metody rozwigzywania sporow
ze stosunku pracy

Do spordw i konfliktow dochodzi we wszystkich ludzkich
relacjach, a zatem nieuniknione sg tez spory w miejscu
pracy. Jak stusznie zauwaza si¢ w literaturze, jezeli stro-
ny konfliktu uznaja za konieczne wdanie si¢ w spor
i w konsekwencji postuza sie normami prawnymi jako
wybranym sposobem dochodzenia do realizacji swego in-
teresu, to mozliwe bedzie zastosowanie roznorodnych
metod, ktére mozna by okresli¢ jako metody majace na
celu badz ,,rozstrzygniecie”, badz tez ,,rozwiazanie” spo-
ru (Balicki, 2014, s. 902). Mediacja jest okreslana jako
forma rozwiazywania spor6w lub konfliktow przy udzia-
le trzeciej strony — mediatora. Nalezy podkresli¢, ze jest
to rozwigzywanie, a nie rozstrzyganie, co odrdznia me-
diacj¢ od podejmowania decyzji przez s¢dziego czy arbi-
tra (Waszkiewicz, 2018, s. 161). Trzeba bowiem pamig-
taé, ze rola mediatora nie jest podjecie decyzji formalnie
konczacej konflikt, ale pomoc w osiagnigciu porozumie-
nia przez strony. Mediator nie moze stronom nakazaé
zakoficzenia sporu tak jak sedzia czy arbiter, poniewaz
mediator nie jest umocowany do jego rozstrzygnigcia
(Morek 2018, s. 24).

Na gruncie pogladéw polskiej doktryny mozemy wy-
rozni¢ podzial sposobow rozwigzywania konfliktow za-
proponowany przez L. Morawskiego, ktdry dokonat go
w oparciu o nastepujace kryteria: stopieni sformalizowa-
nia procedur, liczbe i status os6b zaangazowanych w doj-
$cie do porozumienia (strony, osoby trzecie), a takze
ewentualne uprawnienia wiadcze osob trzecich. Ponadto
wyrdznil on cztery podstawowe sposoby rozwiazywania
i rozstrzygania sporow: tryb kontraktowy (forma bezpo-
srednich negocjacji), tryb mediacyjno-koncyliacyjny (for-
ma mediacji), tryb arbltrazowy (zblizony do postgpowa-
nia sgdowego, strony nie maja wplywu na rozstrzygniecie)
oraz tryb adiudykacyjny (ktéremu odpowiada proces sa-
dowy) (Morawski 1993, s. 12).

Spory ze stosunku pracy sa konfliktami, w ktdrych
uczestniczg pracodawca i pracownik. Ponadto spory, ja-
kie moga wynikng¢ z tytutu stosunku pracy, mozna po-
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dzieli¢ na indywidualne i zbiorowe. W doktrynie przyjmu-
je sie, iz ,,indywidualny spor pracy to roznica stanowisk
podmiotéw konkretnego stosunku prawnego — najcze-
Sciej stosunku pracy — regulowanego normami prawa
pracy sensu largo co do istnienia badZ nieistnienia albo
uksztaltowania tego stosunku prawnego lub tez zakresu
wynikajacych z niego uprawnieni i obowigzkow” (Baran,
2013, s. 23). Spor indywidualny w ujeciu podmiotowym to
spor miedzy konkretnym, jednostkowym pracownikiem
a pracodawcg. Natomiast w ujgciu przedmiotowym jest to
indywidualne roszczenie pracownika wobec pracodawcy
lub odwrotnie.

Zgodnie z art. 476 § 1 k.p.c. przez sprawy (spory) z za-
kresu prawa pracy, ktore w my§l art. 1 k.p.c. podlegaja roz-
poznaniu w postepowaniu sagdowym regulowanym przez
kodeks postepowania cywilnego, rozumie si¢ sprawy:

O o roszczenia ze stosunku pracy lub z nim zwigzane,

O o ustalenie istnienia stosunku pracy, jezeli faczacy
strony stosunek prawny, wbrew zawartej mi¢dzy nimi
umowie, ma cechy stosunku pracy,

3 o roszczenia z innych stosunkéw prawnych, do kto-
rych z mocy odrebnych przepisow stosuje si¢ przepisy
prawa pracy,

O o odszkodowania dochodzone od pracodawcy na
podstawie przepisow o §wiadczeniach z tytutu wypadkdow
przy pracy i chordb zawodowych.

Naczelna zasada rozwigzywania sporéw z zakresu pra-
wa pracy jest dazenie do ich ugodowego rozwigzania (art.
243 k.p.). W przypadku indywidualnych sporéw zacho-
dzacych pomiedzy pracownikiem i pracodawca mozemy
wyr6zni¢ nastepujace metody rozwigzywania sporow:

O postgpowanie sadowe,

O postepowanie przed komisja pojednawcza,

O postgpowanie przed sadem polubownym,

O mediacje

Ze wzgledu na ograniczone ramy artykulu w dalszej
czesei zostanie omowione tylko postepowanie mediacyjne.

Zasady mediacji

Postepowanie mediacyjne ma swoje okreslone zasady
obowiazujace zaréwno strony sporu, jak i mediatora, kto-
re mozemy odnalez¢ w przepisach kodeksu postepowania
cywilnego. Nalezy jednak podkreslié, ze gléwna role
w przebiegu postgpowania mediacyjnego powinny odgry-
wacé zasady wypracowane przez same strony, a takze wy-
pracowane przez poszczegdlne o§rodki mediacyjne, przez
praktykdw. Zasady mediacyjne stuzg jako wskazéwki mo-
wiace o tym, jak powinna wyglada¢ mediacja oraz jak po-
winni zachowywac si¢ jej uczestnicy. OkreSlaja one rowniez
granice swobody dziatania mediatora. Co wazne, zasady
te maja uniwersalne zastosowanie, nie zmieniajg si¢ pod
wplywem przedmiotu sporu czy rodzaju stron biorgcych
w nim udzial (Kalisz i Zienkiewicz, 2009, s. 60; Cybulko,
2018, s. 34).

Ponizej przedstawiam podstawowe zasady mediacji,
ktore sa wymienione w kodeksie postepowania cywilnego
i ktére wynikaja z dokumentéw uchwalonych przez Spo-
teczna Rade do spraw Alternatywnych Metod Rozwiazy-

wania Konfliktow i Sporéw przy Ministrze Sprawiedliwo-
Sci, tj. Standardy prowadzenia mediacji i postepowania
mediatora (dalej: Standardy mediacji) oraz Kodeks
Etyczny Mediatoréw Polskich (dalej: Kodeks etyczny),
stanowiacy rozwinigcie i uzupelnienie Standardéw me-
diacji o wymiar etyczny pracy mediatoréw2.

Dobrowolnos¢ mediacji wynika wprost z art. 183! § 1
k.p.c., ktory mowi, ze mediacja jest dobrowolna. Strony
nie maja obowiazku uczestniczenia w mediacji. Na pierw-
szym spotkaniu obowigzkiem mediatora jest odebranie
od stron dobrowolnej zgody na mediacje. Ponadto nalezy
pamigtaé, ze zgoda na mediacje moze by¢ cofnigta na
kazdym etapie trwania mediacji przez kazda ze stron. Do-
browolno$¢ dotyczy réwniez zawarcia ugody: kazda ze
stron ma prawo odmowi¢ jej podpisania, mimo ze wcze-
$niej zgodzita si¢ na wszystkie jej zapisy. Zasada dobro-
wolnosci zostata wymieniona rowniez w Standardach me-
diacji, stanowigcych, ze mediator dba o dobrowolno$¢
uczestniczenia w mediacji i zawierania porozumienia
(Standard 1) oraz w punkcie III Kodeksu etycznego, kto-
ry mowi, Zze mediator powinien dba¢ o zapewnienie do-
browolnosci udzialu stron w postepowaniu mediacyjnym.
Pewne watpliwo$ci moze budzi¢ rozumienie dobrowolno-
$ci mediacji w przypadku skierowan na mediacje przez
sad, ale nalezy zauwazy¢, ze obowiazkiem stron bedzie
tylko rozpoczgcie mediacji, bowiem strony juz po pierw-
szym spotkaniu mogg zdecydowa¢ o rezygnacji z mediacji
(Waszkiewicz, 2018, s. 163). Ponadto warto zwrdci¢ uwa-
ge na tres¢ art. 1838 § 1 k.p.c., z ktdrego wynika, ze sad
moze skierowa¢ strony do mediacji na kazdym etapie po-
stepowania, natomiast strony w terminie tygodnia od dnia
ogloszenia lub doreczenia im postanowienia sadu, moga
nie wyrazi¢ zgody na mediacj¢. W zwigzku z tym zasada
dobrowolno$ci zostaje w pelni zachowana.

Druga zasada, bezstronno$ci mediatora przy prowa-
dzeniu mediacji, wynika wprost z art. 1833 § 1 k.p.c. Zasa-
da bezstronnosci zaktada, ze mediator nie opowiada si¢
za 7adng ze stron i w rownym stopniu wspiera kazda
z nich w rozwigzywaniu sporu. Ponadto zadaniem media-
tora jest dbanie o rdwnowage stron w trakcie mediacji.
Mediator nie ocenia i nie okazuje stronom swoich sympa-
tii. Ma on takze obowigzek niezwlocznego ujawnienia
stronom okolicznosci, ktore moglyby podda¢ jego bez-
stronno$¢ w watpliwos¢ (art. 183° § 2 k.p.c.). Zasada bez-
stronnosci jest zawarta rowniez w Standardach mediacji,
stanowiacych, ze mediator jest bezstronny wobec uczest-
nikéw mediacji (Standard I1I), natomiast to, w jaki spo-
sob powinien zachowa¢ si¢ mediator, okresla punkt VI
Kodeksu etycznego, mianowicie mediator nie powinien
prowadzi¢ postgpowania mediacyjnego, jeSli nie jest
w stanie zachowa¢ bezstronnosci lub usunaé watpliwosci
co do swojej bezstronnosci.

Zasada poufnosci zostata zawarta w art. 1834 § 1 k.p.c.,
ktory stanowi, ze postepowanie mediacyjne jest niejawne.
Mediator, strony i inne osoby biorgce udzial w postepo-
waniu mediacyjnym sa obowigzane zachowa¢ w tajemni-
cy fakty, o ktorych dowiedzialy si¢ w zwiazku z prowadze-
niem mediacji (1834 § 2 k.p.c.). Co wigcej, mediator nie
moze by¢ w sprawie tych faktow powotany na §wiadka
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w postepowaniu sagdowym (art. 259! k.p.c.) — wyjatkiem
jest sytuacja, w ktorej strony zgodnie zwolnia go z obo-
wigzku zachowania uzyskanych informacji w tajemnicy.
Ponadto ustawodawca dodatkowo wzmocnit obowigzek
poufnoéci, wskazujac, ze powolywanie si¢ przez strony
w toku postepowania sagdowego na propozycje lub
oS$wiadczenia skfadane w postgpowaniu mediacyjnym jest
bezskuteczne (art. 1834 § 3 k.p.c.). Mediator nie moze bez
zgody stron ujawni¢ informacji takze drugiej stronie, jesli
pozyskat dang informacj¢ na spotkaniu z jedna ze stron.
Poufno$¢ daje stronom poczucie bezpieczefistwa i spra-
wia, Ze strony moga by¢ bardziej otwarte i szczere. Z obo-
wigzku dotrzymania tajemnicy moga zwolni¢ mediatora
strony. Podobnie jak w wyzej wskazanych zasadach row-
niez zasada poufnosci zostala uwzgledniona w Standar-
dach mediacji. Standard VI stanowi, ze mediator dba
o poufno$¢ mediacji, a mediacja, jej przebieg i rezultat
objete sa tajemnica. Podobnie stanowi w punkcie VII Ko-
deks etyczny.

Neutralno$¢ mediatora jest uzupetnieniem zasady bez-
stronnosci, z tym ze neutralno§¢ nie odnosi si¢ do stron,
a do przedmiotu sporu. Zdaniem P. Waszkiewicza neu-
tralnos¢ to niezwigzanie mediatora z przedmiotem sporu
oraz brak interesu w jakimkolwiek szczeg6lnym sposobie
jego zakoficzenia. Mediator stara si¢, aby jego poglady,
przekonania czy uprzedzenia nie wplywaly na postrzega-
nie przedmiotu sporu i nie determinowaly stosunku do
mozliwych rozwigzah (Waszkiewicz, 2018, s. 167). Neu-
tralno§¢ mediatora nie zostala uwzgledniona w przepi-
sach kodeksu postepowania cywilnego, natomiast jest
mocno akcentowana w Standardach mediacji, zostata bo-
wiem wymieniona zaraz po zasadzie dobrowolnoSci
w Standardzie 11, ktory stanowi, ze mediator jest neutral-
ny wobec przedmiotu sporu oraz nie narzuca stronom
rozwigzan. Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, ze ustawodaw-
ca w nowelizacji kodeksu postepowania cywilnego, ktora
weszla w zycie w 2016 1., w art. 183% umozliwit mediato-
rom wspieranie stron w formufowaniu przez nie propozy-
cji ugodowych oraz na zgodny wniosek stron mediator
moze wskazac sposoby rozwigzania sporu, ktore jednak
nie sg dla stron wigzace. W zwigzku z tym zostala usank-
cjonowana mozliwo$¢ stosowania mediacji ewaluatywne;j
jako dopuszczalnego modelu mediacji obok mediaciji kla-
sycznej — facylitatywnej (Gmurzyfiska, 2018, s. 182).

W przepisach kodeksu postepowania cywilnego nie zo-
stata natomiast ujeta zasada akceptowalnosci mediatora,
ktora oznacza, ze strony musza zaakceptowaé osobe me-
diatora oraz sposob prowadzenia przez niego mediacji.
Proces mediacji kieruje si¢ bowiem pewnymi regutami
i zasadami, ktore zawsze zostaja ustalone na poczatku
wspolnego posiedzenia i musza zosta¢ zaakceptowane
przez wszystkich uczestnikéw mediacji. W przypadku bra-
ku akceptacji regut i zasad mediacja nie moze zostaé
przeprowadzona. Zgodnie z kodeksem postgpowania cy-
wilnego strony maja pierwszenstwo wyboru mediatora, do-
piero jesli tego nie zrobig mediatora wyznacza sad (art. 1839
§ 1kp.c).

Nalezy zauwazy¢, ze oprocz wyzej wymienionych zasad
mediatorzy i o§rodki mediacyjne stosujg wtasne dodatko-
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we zasady, takie m.in. jak zasada bezinteresownoSci —
mediator nie moze wykorzystywa¢ kontaktu ze stronami
dla wtasnych korzysci, nie moze mie¢ zadnego osobistego
interesu z faktu zawarcia lub niezawarcia ugody, zasada
profesjonalizmu — mediator stale poszerza swoja wiedze
i umiejetnosci postugiwania si¢ nig zgodnie z dobrem i in-
teresem stron, ponadto mediator powinien ukoficzy¢ spe-
cjalistyczne szkolenia z mediacji czy zasada szacunku —
mediator szanuje godno$¢ stron i dba, Zeby strony odno-
sily si¢ do siebie z szacunkiem.

Jak stusznie zauwazono w literaturze, mediacja jest tak
dobra jak dobry jest mediator, istotne jest, by mediator
dzialat w sposob etyczny, zgodny z zasadami przyjetymi
przez $rodowisko mediacyjne (Suchanek, 2018, s. 134).
Mediator jest osoba, ktora usprawnia komunikacje mie-
dzy stronami i pomaga uczestnikom mediacji w wypraco-
waniu satysfakcjonujacego obie strony rozwiazania. Nie
jest on sedzig ani arbitrem — jego rola nie jest rozstrzy-
ganie zaistnialego mi¢dzy stronami sporu. Mediator stara
si¢ wyjasni¢ stronom istot¢ ich stanowiska i zblizy¢ je do
siebie na tyle, aby mogly znalez¢ odpowiadajace im roz-
wiazanie. To strony przy pomocy neutralnego mediatora
same moga decydowac o ksztalcie i warunkach przyszle-
go rozwiazania. Taka relacja daje szanse na utrzymanie
miedzy nimi poprawnych stosunkow i stosowanie si¢ do
powzietych ustalef. Mediacja to poszukiwanie kreatyw-
nych rozwiazan dla stron.

Postepowanie mediacyjne

Mediacja w przeciwienistwie do postepowania sgdowego
nie posiada sztywnych ram proceduralnych, jest bardziej
elastyczna i mniej sformalizowana. W zwigzku z tym z po-
wodzeniem powinna by¢ stosowana w przypadku rozwia-
zywania spordw z zakresu prawa pracy.

W literaturze wskazuje sie, ze ,,mediacja rozni sie od in-
nych rozstrzygnie¢ instytucjonalnych tym, ze jej celem nie
jest ustalenie, kto ma racje, ale wypracowanie rozwigzania
satystakcjonujgcego obie strony sporu” (Krata, 2004, s. 20).
Mediacja daje stronom mozliwo$¢ wymiany informacji, co
w konsekwencji moze prowadzi¢ do lepszego zrozumienia
probleméw obu stron, przedyskutowania zagadnien, kwe-
stii bedacych przyczyna sporu, wyjasnienia nieporozumien,
okreslenia oraz wyartykufowania ukrytych intereséow i po-
trzeb, odnalezienia pola porozumienia i wreszcie wprowa-
dzenia w zycie wzajemnie satysfakcjonujacego rozwiazania
(Sobczak, 2017, s. 174). W mediacji nie ma przegranych,
zgodnie z zasada ,,win-win” obie strony sa wygrane.

Jak juz wezeSniej wspomniatam, mediacja jest jedna
z form, ktéra umozliwia rozwigzanie sporu zaistniatego
pomig¢dzy pracownikiem a pracodawca. Wniosek o prze-
prowadzenie mediacji moze ztozy¢ zaréwno pracownik
jak i pracodawca. Wszelkie spory powstajace miedzy stro-
nami moga negatywnie wplywac na ich wzajemne relacje,
wychodzac poza zakres sporu i oddziatujgc negatywnie na
caloksztatt wzajemnych stosunkow. Polubowne rozwiaza-
nie sporu ogranicza ten aspekt do minimum i daje szanse
na dalsza, prawidiowa wspolprace miedzy nimi (Racz-
kowski, 2014, s. 1273).

44 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXIl, nr 3/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.3.6

W przypadku indywidualnych sporéw mediacja moze
by¢ prowadzona zaréwno przed wszczeciem procesu s3-
dowego, jak i juz po wniesieniu pozwu do sadu pracy.
Zgodnie z art. 183! § 2 k.p.c. postepowanie mediacyjne
moze by¢ prowadzone na podstawie umowy o mediacje
albo postanowienia sadu. Z tego wzgledu przyjmuje sie
podzial na mediacj¢ konwencjonalng, zwana takze
umowng, oraz mediacj¢ ze skierowania sadu, okreslana
jako mediacje sadowa (Macyszyn i Sledzikowski, 2015, s. 5).
W pierwszym przypadku prowadzi si¢ ja na podstawie
umowy o mediacje lub wniosku jednej ze stron. Zawsze
jednak do prowadzenia mediacji wymagana jest zgoda
stron. Nalezy zauwazy¢, ze kazda ze stron sporu moze
zfozy¢ wniosek o przeprowadzenie mediacji na kazdym
etapie postepowania sagdowego. Przez umowe mediacyjna
nalezy rozumie¢ umowe, zgodnie z ktora strony poddaja
spory powstate lub mogace powsta¢ miedzy nimi w przy-
sztosci do rozstrzygnigcia za pomocs instytucji mediacji,
przewidujgcej skorzystanie z ustug osoby trzeciej (media-
tora) celem doprowadzenia do ewentualnej ugody po-
migdzy stronami (Malaga i Mdl, 2008, s. 125). I tu po-
wstaje pytanie: czy w treSci umowy o prace mozna za-
wrze¢ klauzulg mediacyjna? Zdaniem M. Medrali zawarcie
klauzuli mediacyjnej w umowie o pracg moze budzi¢ pew-
ne zastrzezenia ze wzgledu na ochronng funkcje tej gate-
zi prawa, poniewaz pracownik, ktory jest sfabsza strong
stosunku pracy, raczej zgodzi si¢ na takg klauzule, nawet
wbrew swej woli (Medrala, 2011, s. 345). Natomiast
w mojej ocenie zasadne bytoby wprowadzenie obligato-
ryjnosci klauzuli mediacyjnej w umowach o pracg, stano-
wigcg, ze w przypadku pojawienia si¢ sporu zostanie on
rozwigzany w drodze mediacji. I nie oznacza to, ze pra-
cownik zostaje ,,zmuszony” do mediacji, bowiem zgodnie
z zasadg dobrowolno$ci na kazdym etapie mogtby zrezy-
gnowac¢ z mediacji i poddac rozwiazanie sporu na drodze
sagdowej.

Przyjmuje si¢, ze umowa o mediacje moze by¢ zawarta
w dowolnej formie, jednak ze wzgledéw dowodowych po-
winno si¢ zawiera¢ umowe o mediacje w formie pisemne;.
Nalezy zauwazy¢, ze umowa o mediacje jest odrgbnym ty-
pem umowy nazwanej, uregulowanej poza kodeksem cy-
wilnym, jest umowa dwustronnie zobowigzujaca, ale nie-
wzajemng i stwarzajgca stosunek prawny o charakterze
ciaglym (Blaszczak, 2008, s. 26). Ustawodawca w art. 183!
§ 3 k.p.c. wyrdznia nastgpujace elementy umowy o media-
cje: przedmiot mediacji, osoba mediatora albo sposob,
w jaki zostanie on wybrany.

Jak juz wspomniano, postgpowanie mediacyjne moze
zostaé rOwniez wszczete poprzez wyrazenie zgody na me-
diacje w przypadku, gdy druga strona zlozyta wniosek
o przeprowadzenie mediacji lub przez faktyczne jej pod-
jecie. Zgodnie z art. 183¢ § 1 k.p.c. mediacja rozpoczyna
si¢ z chwila doreczenia mediatorowi wniosku o jej prze-
prowadzenie, z dotgczonym dowodem doreczenia jego
odpisu drugiej stronie. Mimo dor¢czenia wniosku, media-
cja nie zostaje wszczeta, jezeli (art. 1830 § 2 k.p.c.):

1) staly mediator, w terminie tygodnia od dnia dore-
czenia mu wniosku o przeprowadzenie mediacji, odmowit
przeprowadzenia mediacji;

2) strony zawarly umowe o mediacje, w ktorej wskaza-
no jako mediatora osob¢ niebe¢dacg statym mediatorem,
a osoba ta, w terminie tygodnia od dnia dorgczenia jej
wniosku o przeprowadzenie mediacji, odmoéwita przepro-
wadzenia mediacji;

3) strony zawarly umowe o mediacje bez wskazania
mediatora i osoba, do ktdrej strona zwrocita si¢ o prze-
prowadzenie mediacji, w terminie tygodnia od dnia dore-
czenia jej wniosku o przeprowadzenie mediacji, nie wyra-
zila zgody na przeprowadzenie mediacji albo druga strona
w terminie tygodnia nie wyrazita zgody na osobe media-
tora;

4) strony nie zawarly umowy o mediacje, a druga stro-
na nie wyrazita zgody na mediacje.

Wszczgcie mediacji nastgpuje w momencie dor¢czenia
mediatorowi wniosku o przeprowadzenie mediacji. Usta-
wodawca przewidzial w art. 1837 k.p.c. wymogi formalne
wniosku o przeprowadzenie mediacji: oznaczenie stron,
dokfadnie wskazane zadanie, przedstawienie okoliczno-
Sci, ktore je uzasadniaja, podpis strony, a takze wyszcze-
gllnienie zalacznikéw (jezeli strony zawarly umowe
o mediacj¢ na piSmie do wniosku dotacza si¢ odpis tej
umowy). Doktadne okre§lenie tego momentu jest niezwy-
kle istotne, bowiem przerywa bieg przedawnienia (Bia-
tecki, 2012, s. 191 i n.).

Kolejnym sposobem wszczecia mediacji jest postano-
wienie sadu kierujace strony na mediacje. Sad moze skie-
rowa¢ strony do mediacji na kazdym etapie postepowa-
nia, z tym ze zgodnie z zasada dobrowolnosci mediacji nie
prowadzi sie, jezeli strona w terminie tygodnia od dnia
ogloszenia lub dor¢czenia jej postanowienia kierujacego
strony do mediacji nie wyrazita zgody na mediacje. Sad
kierujac strony do mediacji wyznacza mediatora, jednak-
ze zgodnie z zasada dobrowolnoSci nie sa one zwigzane
tym wyznaczeniem i moga wskaza¢ inng osobe, ktdra
przeprowadzi mediacje. Jezeli strony nie dokonaly wybo-
ru osoby mediatora prowadzacego sprawe, wskazuje go
sad sposrdd statych mediatorow wpisanych na liste me-
diatoréw prowadzong przez prezesa sadu okregowego.
Ponadto sad kierujac strony do mediacji wyznacza czas jej
trwania na okres do trzech miesiecy. Na zgodny wniosek
stron lub z innych waznych powodow termin na przepro-
wadzenie mediacji moze zosta¢ przedtuzony, jezeli bedzie
to sprzyja¢ ugodowemu zatatwieniu sprawy.

Przebieg (etapy) postepowania mediacyjnego nie jest
uregulowany ustawowo i ksztattuje si¢ tak samo zaréwno
dla mediacji umownej (pozasadowej) jak i mediacji pro-
wadzonej w trakcie procesu (sadowej). Ch.W. Moore wy-
mienia 12 etapdéw mediacji (Moore, 2009, s. 78 i n.)* na-
tomiast E. Gmurzynska wymienia osiem etapow postgpo-
wania mediacyjnego (Gmurzyniska, 2009, s. 214 i n.)4. Jak
stusznie zauwaza si¢ w literaturze, okre§lona koncepcja
etapOw postepowania mediacyjnego jest uzalezniona od
mediatora i zgodnych wnioskéw stron i powinna by¢ do-
stosowana do konkretnego przedmiotu sporu (Brofiski,
2016, s. 43).

Pierwszym etapem postgpowania mediacyjnego jest
przygotowanie do mediacji (premediacja). Jest to istotny
etap dla mediatora, ktory powinien przygotowac si¢ me-
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rytorycznie i formalnie do mediacji. Jest to tez pierwszy
kontakt mediatora ze stronami. Podczas tego spotkania
mediator omawia zasady mediacji, pozyskuje informacje
o konflikcie, jak rowniez bada nastawienie stron wobec
problemu, ktéry ma by¢ rozwigzywany, ponadto ustala
termin i miejsce spotkania mediacyjnego, o ile strony wy-
razg zgode. Na tym etapie mediator w sposob szczegdlny
powinien zadbac¢ o przyjazny ton rozmowy oraz o podkre-
§lenie pozytywnych elementéw mediacji (Gmurzyfiska
2018, s. 218).

Kolejnym etapem jest spotkanie mediacyjne, ktore
moze by¢ organizowane jako wspolne spotkanie stron lub
jako posiedzenie prowadzone z kazdg ze stron indywidua-
Inie w celu ograniczenia negatywnych emocji zaktocaja-
cych komunikacje pomigdzy stronami, i tym samym unie-
mozliwiajacym dojscie do porozumienia. Uczestnicy kon-
fliktu przedstawiaja zdarzenie z wlasnego punktu widzenia
oraz dzielg si¢ swoim stosunkiem emocjonalnym do spra-
wy. Wymiana zdan, dialog oraz ustalenie kwestii do dys-
kusji to kolejny bardzo wazny etap mediacji, ktéry ma na
celu naklonienie stron do wzajemnego porozumienia
oraz daje mozliwos¢ zadawania pytan (Gmurzynska,
2018, s. 223 i n.). Mediator zachgca strony do dyskusji
i poszukiwania mozliwych rozwigzan sporu, ktére finalnie
maja doprowadzi¢ do uzgodnienia jednego rozwigzania
zaspokajajacego interesy kazdej z nich, a w konsekwencji
zawarcia ugody. Podczas ostatniego etapu, gdy strony
ustalily sposoby rozwiazania sporu, spisywana jest ugoda,
ktora bedzie uwzglgdniata interesy obu stron, zaréwno
pracownika jak i pracodawcy.

Postepowanie mediacyjne moze zakoficzy¢ si¢ zawar-
ciem lub niezawarciem ugody. W kazdym przypadku me-
diator sporzadza protokot z przebiegu mediacji i go pod-
pisuje. Jako obligatoryjne elementy protokofu w kodeksie
postepowania cywilnego wskazuje sie: miejsce i czas prze-
prowadzenia mediacji, imi¢, nazwisko (nazwe) i adresy
stron, imi¢ i nazwisko oraz adres mediatora, jak rowniez
wynik mediacji (Majewski i Mularczyk, 2010, s. 58). Jeze-
li strony zawarly ugode przed mediatorem, wowczas ugo-
de podpisang przez strony zamieszcza si¢ w protokole al-
bo zalacza do niego. Niemozno$¢ podpisania ugody me-
diator stwierdza rowniez w protokole (art. 18312 § 2
k.p.c.). W przypadku mediacji pozasadowej, gdy nie do-
szto do zawarcia ugody, ostatnig czynnosciag w ramach tej
formy polubownego rozwigzywania sporéw jest dorgcze-
nie stronom odpisu protokotu — stronom pozostaje dro-
ga sadowa. Odnos$nie do postgpowania mediacyjnego
wszczetego na podstawie skierowania przez sad mediator
sktada oryginal protokotu w sadzie rozpoznajacym spra-
we, niezaleznie od jego wyniku. Na wniosek strony sad
niezwlocznie przeprowadza postgpowanie co do zatwier-
dzenia ugody zawartej przed mediatorem, ktdra po jej za-
twierdzeniu wywoluje takie same skutki procesowe i ma-
terialnoprawne jak ugoda sadowa (art. 18314 § 1 k.p.c.).
Istotna w tym kontekscie jest mozliwos¢ zatwierdzenia
tejze ugody przez sad poprzez nadanie jej klauzuli wyko-
nalnosci, po tym jak zostanie stwierdzone, czy zawarte
W niej postanowienia nie s3 sprzeczne z prawem, zasada-
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mi wspolzycia spotecznego, nie zmierzaja do obejscia pra-
wa albo sa niezrozumiale lub zawieraja sprzecznosci
(Hotda-Wydrzyniska, 2015, s. 161).

Nalezy zauwazy¢, ze istotne znaczenie dla oceny waz-
nosci ugdd w sprawach pracowniczych ma art. 84 k.p.,
ktory stanowi, ze pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do
wynagrodzenia ani przenie$¢ tego prawa na inng osobeg.
Sad Najwyzszy w wyroku z 3 lutego 2006 r., IT PK 161/05
(LEX nr 227849), stwierdzil, ze zakaz nie tylko catkowi-
tego, lecz takze czeSciowego zrzeczenia si¢ prawa do wy-
nagrodzenia ma charakter bezwzgledny i dotyczy wszyst-
kich o$wiadczeni woli pracownika, w tym rowniez ugody
sadowe;j. Z pogladem tym nie zgadza si¢ E. Maniewska
twierdzac, ze taka wykladnia prawa jest w niektorych sy-
tuacjach, zwlaszcza jeéli chodzi o ugod¢ sadowa lub ugo-
de¢ zawarta przed mediatorem, sprzeczna ze stusznym
interesem pracownika. Taki bezwzgledny zakaz rezy-
gnacji z uprawniefi pfacowych stawia pracownika na
przegranej pozycji negocjacyjnej, w sytuacji gdy pewne
ustepstwo z jego strony mogloby zaowocowaé wigksza
korzyscia. Istota ugody polega bowiem na czynieniu so-
bie wzajemnych ustepstw. Niemozno§¢ rezygnacji przez
pracownika z zadnych uprawniefi ptacowych czgsto pro-
wadzi za$ do tego, ze de facto nie ma on pracodawcy nic
do zaoferowania (Maniewska, 2018, s. 34). Podobnie
wypowiedzial si¢ Sad Rejonowy Wroctaw Srodmieécie
we Wroctawiu w wyroku z 7 lutego 2018 r. (sygn. akt XP
28/17), ktory przyjal stanowisko, zgodnie z ktorym prze-
pis art. 84 k.p. nie dotyczy czesciowego zrzeczenia sie
prawa do wynagrodzenia w ramach wzajemnych
ustepstw przy zawieraniu ugody przed sadem lub media-
torem, ktore to czynnoSci podlegaja kontroli sadowe;j
z punktu widzenia zgodnoSci z prawem, zasadami wsp61-
zycia spolecznego, a w szczegdlnosci stusznym intere-
sem pracownika. Przyjecie, ze rezygnacja przez pracow-
nika z jakiejkolwiek czeSci wynagrodzenia za pracg,
w kazdych okolicznoSciach, stawiatoby pracownika
w bardzo zlej sytuacji procesowej, zwlaszcza w obliczu
roszezefi, ktorych dochodzenie wigze si¢ ze skompliko-
wanym, dtugotrwaltym i niepewnym co do wyniku poste-
powaniem dowodowym lub w sytuacjach, gdy szybkie
uzyskanie cze$ciowego zaspokojenia roszczenia jest dla
pracownika wazniejsze niz prowadzenie niepewnego co
do wyniku postepowania sadowego. Zdaniem Sadu Re-
jonowego przepis art. 84 k.p. nie $wiadczy o tym, Ze in-
tencja ustawodawcy byto wykluczenie mozliwosci czy-
nienia przez pracownika jakichkolwiek ustepstw przy za-
wieraniu kontrolowanych przez sad ugdd — sadowej
i przed mediatorem, a jedynie zapobiezenie sytuacjom,
w ktorych pracodawca, jako podmiot silniejszy, wymusza
na pracowniku ztozenie takiego oSwiadczenia, wykorzy-
stujac swoja silniejsza pozycje na rynku. Stuszny interes
pracownika w rozumieniu art. 469 k.p.c. nie musi by¢
utozsamiany z uzyskaniem naleznego mu §wiadczenia
w pelnej wysokoSci. Wykluczatoby to bowiem mozliwos¢
ustepstwa przez pracownika z czeSci dochodzonych
przez niego roszczen (postanowienie SN z 20 czerwca
2000 r., I PKN 313/00, OSNP 2002/1/17).
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Uwagi koncowe

Pomoc neutralnej osoby trzeciej w osiggni¢ciu porozu-
mienia miedzy skonfliktowanymi stronami byfa stosowa-
na w réznych okresach historycznych, r6znych panstwach
i kulturach (Moore, 2016, 80 i n.). W Polsce liczba spraw,
ktore trafiaja do sadéw pracy, ro$nie z roku na rok
(w2017 r. — 71 911, w 2018 r. — 127 926) (Ministerstwo
Sprawiedliwosci, 2019), co znacznie przekiada si¢ na wy-
dtuzenie okresu oczekiwania na wyznaczenie pierwszego
terminu rozprawy. Dlatego tez podjecie mediacji jest
szansg na skrocenie czasu oczekiwania na rozwigzanie
sporu (mediacja trwa maksymalnie trzy miesiace, chyba
ze strony wniosa o jej przedluzenie) oraz stwarza wrecz
mozliwos¢ zawarcia przez strony ugody jeszcze przed wy-
znaczonym pierwszym terminem rozprawy.

Jak slusznie zauwaza si¢ w literaturze, zgodnie z za-
sadg autonomii woli stron sa one w zasadzie zdolne sa-
modzielnie, droga wzajemnych ustepstw, doprowadzié
do zlikwidowania istniejagcego miedzy nimi konfliktu
w sposob najbardziej dla siebie dogodny. Orzeczenie sa-
du oparte na autorytecie wtadzy wymusza rozstrzygnie-
cie sporu, ale nie likwiduje czesto konfliktu miedzy stro-
nami. Ugoda jest z wielu wzgledéw lepszym Srodkiem
rozwiazania sporu niz orzeczenie sadu (Erecinski, 2012,
s. 156).

Moim zdaniem mediacja w prawie pracy powinna sta-
nowi¢ podstawe rozwiazania sporu, natomiast sad alter-
natywe. W zwiazku z tym zasadne byloby wprowadzenie
klauzuli mediacyjnej w umowach o pracg, jak to ma miej-
sce np. w Portugaliis lub wprowadzenie obowiazkowego
spotkania informacyjnego z mediatorem zwaSnionych
stron, tak jak np. w Turcji®, w Czechach’, Hiszpanii®,
Azerbejdzanie®. Przyktadowy zapis klauzuli mediacyjne;,
ktory moglby zosta¢ zawarty na koficu umowy o prace
mogltby brzmieé: ,Strony zgodnie postanawiajg, ze
w przypadku zaistnienia pomi¢dzy nimi sporu dotyczace-
go niniejszej umowy lub pozostajacego w zwiazku z nia,
przed skierowaniem sprawy na droge sadowa, podejma
probe rozwigzania sporu poprzez mediacj¢” (i ewentual-
nie wstawi¢ o§rodek mediacyjny). Nalezy zauwazy¢, ze za-
stosowanie w umowie o prace klauzuli mediacyjnej nie
stanowitoby przeszkody do rozpoznania sprawy przez
sad. Warto byloby réwniez rozwazy¢ wprowadzenie
zmian do art 242 § 2 k.p., ktory przewidywatby takze dro-
ge mediacji: ,,Przed skierowaniem sprawy na droge sado-
wy pracownik moze zada¢ wszczgcia postgpowania pojed-
nawczego przed komisja pojednawcza lub postgpowania

Przypisy/Notes

mediacyjnego”. Ponadto w zwiazku z tym uzasadniony
wydaje si¢ by¢ wniosek o zmiane przepisow w kodeksie
pracy, ze wszczecie mediacji nie spowoduje utraty termi-
nu do odwolania si¢ od wadliwego wypowiedzenia lub
rozwigzania umowy o prace, o ktorym mowa w art. 264
k.p., jak to czyni art. 248 § 2 k.p. stanowiac, ze zgloszenie
przez pracownika wniosku do komisji pojednawczej prze-
rywa bieg przedawnienia. Prawny obowiazek przeprowa-
dzania mediacji w sporach pracowniczych mogiby stwo-
rzy¢ warunki, w ktdrych udatoby si¢ rozwigzaé konflikt,
tak by nie bylo potrzebne kierowanie sprawy do postepo-
wania przed sadem. Zgadzam sie z stwierdzeniem, ze
glownym celem mediacji nie jest ugoda, a stworzenie
stronom warunkéw do porozumienia si¢ (Knapczyk,
2012, s. 197). Jesli nawet nie zostanie podpisana ugoda, to
strony wracaja na sal¢ sagdowa z innym nastawieniem i s3
bardziej wyciszone.

Z analizy statystyk Ministerstwa Sprawiedliwosci
w zakresie postgpowafi mediacyjnych w sprawach z za-
kresu prawa pracy wynika, ze w 2019 r. na podstawie po-
stanowienia sadu (art. 1838 § 1 k.p.c.) skierowano do me-
diacji tacznie (sad rejonowy i okregowy) 2746 spraw, na-
tomiast umorzono postepowanie w wyniku zatwierdzenia
ugody zawartej przed mediatorem (art. 18314 § 1
i2 k.p.c.) w661 przypadkach. Trzeba przyznac, ze nie s3
to liczby imponujace, cho¢ podkresli¢ nalezy znaczny
wzrost w poréwnaniu z rokiem 2015, gdzie do mediacji
w sprawach pracowniczych skierowano jedynie 528
spraw, a ugoda zakonczyly si¢ 123 sprawy. Natomiast
§redni czas trwania mediacji skierowanych przez sad nie
przekraczal trzech miesigcy (Ministerstwo Sprawiedli-
wosci, 2020). W zwiazku z tym nalezy stwierdzi¢, ze mi-
mo wielu zalet mediacja w dalszym ciggu jest niedocenia-
na zardwno przez pracownikow, jak i pracodawcow.
Trudno oceni¢ czym jest to spowodowane, by¢é moze wy-
nika to z mentalno$ci Polakow, ktorzy uwazaja, ze tylko
sad wlaSciwie rozpozna ich sprawe. W mojej ocenie sytu-
acja nie zmieni si¢, dopoki sedziowie jak i petnomocnicy
nie beda zachecac stron do proby ugodowego rozwigza-
nia sporu na drodze mediacji, bowiem to w gtéwnej mie-
rze od nich zalezy czy pracownik i pracodawca skorzysta
z tej drogi, czy tez nie. Uwazam, ze nalezaloby w wiek-
szym zakresie propagowac i rozpowszechnia¢ ide¢ me-
diacji wérdd spoleczenistwa. Postgpowanie mediacyjne
cechuje wiele zalet i pozostaje wierzy¢, iz szeroko popu-
laryzowana mediacja, jako alternatywny sposob rozwia-
zywania sporow, cieszy¢ si¢ bedzie coraz wigksza popu-
larno$cia i zaufaniem w Polsce.

1'Uzasadnienie do ustawy z 10 wrzesnia 2015 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilnego oraz niektorych innych ustaw w zwiazku ze wspie-
raniem polubownych metod rozwigzywania spordw, druk sejmowy nr 3432 z 22 maja 2015 r.

2 Zarzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 1 sierpnia 2005 r. w sprawie powotania Spofecznej Rady do spraw Alternatywnych Metod Rozwiazywania Spo-
réw i Konfliktow przy Ministrze Sprawiedliwo$ci (DzUrz Ministra Sprawiedliwodci nr 5, poz. 19). Kodeks Etyczny Mediatoréw Polskich uchwalony przez

Spoleczna Rade do spraw Alternatywnych Metod Rozwiazywania Sporéw i Konfliktow przy Ministrze Sprawiedliwosci 19 maja 2008 r.; Standardy pro-

wadzenia mediacji i postgpowania mediatora uchwalone przez Radg 26 czerwca 2006 r., dostgpne na stronie: https:/www.arch.ms.gov.pl/pl/dzialal-
nosc/mediacje/spoleczna-rada-ds-alternatywnych-metod-rozwiazywania-konfliktow-i-sporow/dokumenty-deklaracje/ (dostep: 06.02.2020).
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3 Ch.W. Moore wymienia nastepujace etapy mediacji: nawigzanie kontaktu ze stronami, wybor strategii prowadzenia mediacji, zbieranie i analizowa-
nie podstawowych informacji, sporzadzenie szczegdlowego planu mediacji, budowanie zaufania i wspolpracy, rozpoczgcie sesji mediacyjnej, zdefinio-
wanie sprawy i ustalenie planu, odkrywanie ukrytych intereséw stron, generowanie opcji rozwiazan, ocena mozliwosci rozwiazan, przetarg koficowy,
osiagniecie formalnego porozumienia.

4 E. Gmurzyfska wyrdznia nastepujace etapy mediacji: przygotowanie mediacji, otwarcie mediacji — spotkanie wspolne, wstepne wypowiedzi stron,
wymiana zdaf-dialog, ustalenie kwestii do dyskusji (ustalanie kolejnosci omawianych kwestii), tworzenie propozycji ugodowych (opcji rozwigzania
sporu), osiagganie porozumienia, spisywanie ugody.

5 Pracodawcy i pracownicy sg zachecani przez rzad Portugalii do rozwigzywania sporu na drodze mediacji, ponadto moga w umowie o prace zawierac
klauzule mediacyjna, ktora zobowiazuje obie strony do rozwazenia, w przypadku konfliktu, skorzystania z mediacji w Sistema de Mediacao Laboral.
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2010/individual-disputes-at-the-workplace-alternative-disputes-resolution; https://dgpj.justica.gov.pt
/English/Alternative-Dispute-Resolution#Mediation (12.03.2021).

6 Przed wniesieniem pozwu do sadu strony zobowiazane s3 do obowiazkowego spotkania mediacyjnego: http://www.mfa.gov.tr/resolution-of-conflicts-
and-mediation.en.mfa (12.03.2021).

7 Uczestnictwo w takiej sesji informacyjnej jest obowiazkowe na podstawie decyzji sedziego: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2012-202/zneni-20170701
(12.03.2021).

8 https://e-justice.curopa.eu/content_mediation_in_member_states-64-es-pl.do?init=true&member=1; http:/malopolskiecam.pl/images/do-pobr-
ania/Mediacja-w-innych-krajach-europejskich.pdf (12.03.2021).

9 http://mediationblog kluwerarbitration.com/2020/12/14/azerbaijan-is-preparing-to-implement-the-law-on-mediation/ (12.03.2021).
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