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1. POJECIE MEDIACJI W SPORACH PRACOWNICZYCH
Mowigc o mediacji w sporach lub sprawach pracowniczych mozemy mie¢ na mysli
zréznicowany, tak pod wzgledem prawnym, jak komunikacyjnym obszar rozwigzywania

sporow. Zacznijmy zatem od jego krotkiego okreslenia.

1. Mediacja na podstawie przepisow art. 183%-183'° Kodeksu postepowania cywilnego,
stosowana w sprawach z zakresu prawa pracy, jako nalezgcych do spraw cywilnych
w rozumieniu art. 1 k.p.c.

Wedtug art. 476 § 1 k.p.c. naleza do tego zakresu sprawy:

- 0 roszczenia ze stosunku pracy (niezaleznie od podstawy jego powstania) lub z nim
zZwigzane,

- o0 ustalenie istnienia stosunku pracy, jezeli taczacy strony stosunek prawny, wbrew
zawartej migdzy nimi umowie, ma cechy stosunku pracy (zwlaszcza osobiste
wykonywanie pracy w podporzadkowaniu organizacyjnym i stuzbowym),

- 0 roszczenia z innych stosunkow prawnych, do ktérych stosuje si¢ przepisy prawa
pracy (np. niektore roszczenia funkcjonariuszy shuzb mundurowych, czionkow
rolniczych spoétdzielni produkcyjnych, 0s6b wykonujacych prace naktadczg),

- 0 odszkodowania dochodzone od pracodawcy na podstawie przepisow
o $wiadczeniach z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych (takze np. przez
rodzing i spadkobiercow).

Mediacja w tak rozumianych sporach pracowniczych, zaré6wno na podstawie
skierowania sadu, jak i umowy stron, bg¢dzie zasadniczym tematem niniejszego

skryptu.

2. Mediacja wewnatrzorganizacyjna — w konfliktach pomigdzy pracownikami (i osobami
pracujagcymi dla danego podmiotu w oparciu o inng podstawe prawng) oraz ich
grupami, atakze migdzy pracownikami a pracodawcg. Mediacja taka jest mniej
formalna i niekoniecznie zmierzajaca do osiagnigcia skutkow prawnych mediacji
regulowanej w k.p.c., jednak uwagi metodyczne bgda zwykle adekwatne rowniez

wobec tego typu sporéw i sposoboéw ich rozwigzywania.

3. Mediacja w sprawach umoéw cywilnoprawnych nietworzacych stosunku pracy,

np. kierowanych przez sady cywilne 1 gospodarcze lub mogacych przed nimi
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zawisng¢, gdy faktyczna wspoélpraca stron jest zblizona do pracowniczej. Przy
oczywistych odrebnosciach formalnoprawnych, ze wzgledu na relacje i stosunek sit
stron, a takze komunikacje i emocje, jest metodycznie pokrewna mediacji

pracowniczej w $cistym sensie.

4. Mediacja w konfliktach migdzy grupami pracownikow (zakladu lub zaktadéw pracy)
a pracodawcg lub pracodawcami, dotyczacych warunkéw pracy i ptacy oraz wolnosci
zwigzkowych, czyli w sporach zbiorowych; regulowana odrebnie i zasadniczo poza

zakresem opracowania, ale znajdzie si¢ tu jej krotka charakterystyka.

5. Mediacja w sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika oraz w sprawach
karnych zwigzanych z relacjami pracownik - pracodawca sa domeng odrgbnej
regulacji Kodeksu postgpowania karnego, tutaj nieomawianej, wartej jednak
zasygnalizowania, z uwagi na fakt, iz oskarzenia o czyny karalne moga wspotwystapic

lub by¢ potencjalnie rozwazane w sporach pracowniczych.

Wstepna charakterystyka sporu pracowniczego 1 mediacji w sprawach z zakresu prawa pracy

Podstawowym wyrdznikiem sporéw pomiedzy pracownikiem (lub grupa pracownikéw)
a pracodawca jest (z bardzo nielicznymi wyjatkami) wyrazna nierdwnowaga stron.
Pracodawca niemal zawsze bedzie dysponowal przewaga: ekonomiczng (Srodkow
finansowych), zasobow ludzkich (np. przeszkolona w negocjacjach kadra kierownicza, dziaty
HR 1 prawne), wiedzy i1 do$wiadczenia w sporach. Z reguly spdér bedzie réwniez
asymetryczny jesli chodzi o jego znaczenie dla kazdej ze stron: dla pracownika zwykle jest
czyms$ zyciowo bardzo istotnym, dla pracodawcy bywa drobnym incydentem (albo bywa tak

postrzegany przed analizg konfliktu).

Stad szczegdlna regulacja prawa pracy, jako odregbnej dziedziny prawa cywilnego, bedaca
ingerencjg panstwa w stosunek pracownik - pracodawca, polegajagca zwtaszcza na ochronie
pracownika, dla osiggnigcia rownosci formalnej 1 materialnej obu tak réznych stron. Istotng

cechg tej regulacji jest rowniez preferowanie kompromisu i rozwigzan polubownych (funkcja
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ireniczna prawa pracy?). Jednak, jak si¢ okazuje, szczegdlne rozwigzania prawa pracy moga

tez nieco komplikowa¢ prace mediatora, a takze zawieranie ugod.

Podobnie od strony komunikacyjnej, mediacja pracownicza stanowi dla mediatora szczeg6lne
wyzwanie. Zachowanie rownowagi pomi¢dzy zasadniczo nierownymi stronami w mediacji,
praca z czesto bardzo silnymi emocjami, skomplikowanie relacji miedzy niekiedy
zaskakujaco szerokim gronem osob — to wszystko wymaga szczegdlnej uwaznosci 1 namystu
przy wyborze sposobu prowadzenia mediacji. Z drugiej za$ strony wyzwaniem moze by¢ —
wlasnie ze wzgledu na owa nierownos¢, ale réwniez z uwagi na wilasne do$wiadczenia
mediatora, pochopng che¢ wprowadzania subiektywnej sprawiedliwosci czy ,,pomocy
stabszym” — zachowanie (kluczowych dla prawidlowej mediacji) zasad bezstronnosci

1 neutralnosci.

2. ANALIZA KONFLIKTU PRACOWNICZEGO
Przyjrzyjmy si¢ sytuacji zatrudnienia i relacji pracodawca (lub przetozony) — pracownik (lub

byly pracownik) przez pryzmat wybranych narzedzi analizy konfliktu.

2.1. Charakterystyczne cechy relacji zatrudnienia

— zasadnicza dysproporcja stron: jednostka a konglomerat wykwalifikowanych osob,
srodkow, procedur,

— relacja nadrzedno$ci/podleglosci  z  systemowym  zarzadzaniem, ocenianiem
I karaniem,

— zalezno$¢ obustronna (placa za prace), ale zwykle asymetryczna (praca pojedynczego
pracownika jest zazwyczaj mniej wazna dla firmy, niz zatrudnienie i wynagrodzenie
dla tego pracownika),

— dominujgca komunikacja pionowa (wydawanie polecen — stuchanie), brak lub deficyt
dialogu,

— skomplikowanie relacji: podleglos¢ réznym przelozonym (np. gdy struktura
zarzadzania jest macierzowa lub projektowa), wspotpracownicy (jako sojusznicy lub
widownia/oceniajacy), procesy grupowe itd.,

— Czeste wspotzawodnictwo pracownikow i dziatow, ,,wyscig szczurow”,

! Funkcja ireniczna prawa pracy (inaczej funkcja polubowna prawa pracy) zwiazana jest z zapewnieniem zachowania pokoju
spotecznego w stosunku pracy. Celem norm prawa pracy realizujacych t¢ funkcje jest zapobieganie powstawaniu konfliktow
spotecznych w $rodowisku pracy, a w przypadku ich wystapienia — polubowne rozwigzanie.

5
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— roznice celow 1 kultur pracy miedzy osobami i zespotami/jednostkami (np. handlowcy

a ksiegowi),
— latwo$¢ odczuwania antagonizméw 1 stereotypoéw: leniwi — odpowiedzialni,
wykorzystywani —  dreczacy,

— Jjednoczes$nie wyjatkowo duze znaczenie w zyciu kazdego cztowieka:

o w pracy spedzamy zwykle potowe lub wiecej aktywnego czasu zycia,

o relacje z pracy cze¢sto w duzej mierze ksztattujg relacje towarzyskie i osobiste,

o kluczowy wplyw na poczucie wlasnej warto$ci, samorealizacji, sukcesu osobistego,
sensu zycia,

o dostarczanie $rodkéw utrzymania determinuje sama fizyczng egzystencje i warunki

bytowe.

2.2. Stosunek pracy jako integralny konflikt

W konflikcie, czyli (wedle klasycznej definicji Kennetha Bouldinga, uzywanej takze przez
Christophera W. Moore'a) sytuacji gdy co najmniej dwie zalezne od siebie osoby spierajg si¢
0 ograniczone zasoby, badz o realizacj¢ interesoOw, ktore sg lub wydajg si¢ by¢ nie do
pogodzenia, mozemy wyrdzni¢ kolejne etapy lub poziomy. Na podstawie koncepcji Mortona
Deutscha i Louisa R. Pondy'ego przyjmijmy, ze zanim dojdzie do konfliktu jawnego
(manifestowanego), czyli jawnych, celowych i konfrontacyjnych dziatan stron, aby zmienié¢

zaistnialy stan rzeczy, zachodzi konflikt potencjalny i ukryty.

Konflikt potencjalny (utajony) - na poziomie strukturalnym wystepuje, gdy zaistniejg
wspolnie nastgpujace okolicznosci:

- dwie lub wigcej osob lub grup (pracownik lub pracownicy oraz przetozony lub
pracodawca)...

- ...sg od siebie zalezni (natura stosunku pracy: wymiana pracy za ptace oraz podlegtosc,
nadzor, ocenianie itd.)

- element strukturalny: ograniczone zasoby, sprzeczne interesy itp.,

(efektywne wykorzystanie czynnika produkcji, jakim sg zasoby ludzkie a harmonia miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym, wykonywanie polecen a wolnos$¢ osobista, zaangazowanie
1 efektywny wysitek a unikanie stresu 1 zmeczenia, relacje sluzbowe a kolezenskie,

towarzyskie, nieformalni liderzy).
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Konflikt ukryty (odczuwalny, spostrzegany, jeszcze bez dziatan) wystepuje na poziomie
psychologicznym:

- spostrzezenie istnienia (lub postrzeganie, nie musi by¢ obiektywne) sytuacji konfliktu na
poziomie strukturalnym,

- odczuwanie rozbieznos$ci lub zagrozenia w zakresie potrzeb, zasobow/intereséw, wartosci
(czgsto moga wystgpowaé od pierwszych chwil relacji pracowniczej: niezadowolenie
z uzyskanych warunkéw, rozczarowanie organizacjg pracy, nieprecyzyjnie okreslone
obowiazki, nierozumiany na etapie zatrudniania system wynagrodzen, poczucie
niedotrzymanych obietnic, za§ z drugiej strony — ujawnienie brakow kompetencyjnych
pracownika i zbyt wolne ich nabywanie, trudnosci adaptacji w zespole, niezadowalajaca
efektywnos¢, problemy z jakoscia, terminowoscia, stosowaniem si¢ do polecen itd.),

- brak jeszcze celowych aktywnosci konfrontacyjnych miedzy stronami (ale dostrzegalne

zmiany zachowan).

Wida¢ zatem, ze sytuacja pracy to nie tylko konflikt w znaczeniu potencjalnym, ale czgsto od
samego poczatku konflikt ukryty, wiec uswiadomiony i odczuwany. Nie chodzi oczywiscie
0 samo stwierdzenie, ale o $wiadomo$¢ konsekwencji dla relacji i komunikacji.
Juz nawigzanie stosunku pracy nastgpuje w sposob podkreslajacy nierdéwnos¢ i rozbieznosé
interesow: kandydat starajacy si¢ 0 prace przechodzi rekrutacje, o ktorej trybie decyduje
pracodawca. Nastepnie nastepuja negocjacje warunkow zatrudnienia, w ktorych zwykle
odczuwalna jest przewaga pracodawcy. Pracownik i pracodawca dostrzegajg od poczatku swa
odmiennos$¢, nierowno$¢ 1 przeciwne interesy. Latwo 0 wzrost obaw, niezadowolenia,
negatywnych atrybucji i poczucia krzywdy. Nastepnie jest to poglebiane w procesie
podlegtosci, oceniania i arbitralnych decyzji. Stad powazne zaklocenie (w hierarchicznych
relacjach problematycznej) komunikacji np. unikanie bezposredniej rozmowy, ,,sztywny
jezyk” maili i notatek. Niewyjasnione przez to sytuacje tatwo interpretowac na niekorzys¢
drugiej strony, budowa¢ wtasng narracj¢ z perspektywy ofiary, a przynajmniej niedocenienia

1 ztego traktowania.

Dla mediatora, rozumienie tych uwarunkowan moze by¢ istotne przy wspdlnej ze stronami
analizie sytuacji, pracy nad obiektywizacja jej postrzegania, wyjasnianiem nieporozumien,
przejsciem od oskarzen i obaw do faktow i1 oddzielnych od nich opinii, budowaniem

atmosfery wspotpracy 1 przynajmniej roboczego zaufania, weryfikowaniem zasadnosci
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oczekiwan oraz badaniem interesow i potrzeb. Dla menedzera, pracownika HR czy mediatora
wewnetrznego Swiadomos¢ zjawiska 1 dostrzezenie jego rozwoju moze umozliwié
interwencj¢ jeszcze przed destrukcyjnym dla zespotu rozwojem konfliktu lub przynajmniej

ograniczenie konfrontacyjnych dziatan stron i ich wptywu na efektywno$¢ organizacji.

2.3. Rozlegltos¢ podmiotowa konfliktu pracowniczego

Konstrukcja procesu cywilnego w sprawach pracy, a nawet typowe negocjacyjne postrzeganie
sporu, gdzie mamy dwie konkretne strony (tu zwykle pracownika i pracodawce), a takze
przedmiot sporu (w sadzie okrojony do zgdania pozwu), moze by¢ niekiedy bardzo mylaca

i prowadzi¢ do szkodliwego uproszczenia postrzegania sytuacji.

Pracownik zazwyczaj wystepuje we wlasnym imieniu, zasadniczo wyraza wlasne
oczekiwania (stanowiska), od ktorych nalezy ,,zej$¢” do jego interesow i potrzeb, okazuje
swoje emocje, ktore nalezy zauwazy¢, zrozumie¢ i ewentualnie odzwierciedli¢, ma swoj
obraz sytuacji, o jakim warto rozmawia¢ i wspiera¢ racjonalng weryfikacje. Jednak czgsto
podlega wptywowi innych 0so6b np. czuje si¢ reprezentantem wspoipracownikow (rowniez
zle, w jego opinii, traktowanych) lub rzecznikiem naprawy postrzeganych nieprawidlowosci
w interesie catego zespolu. Bywa motywowany do dzialania przez otoczenie: rodzine,
znajomych, ale takze innych pracownikéw (ktérym czesto tatwiej ,,kibicowac”, deklarujac
wsparcie, niz dofaczy¢ do sprzeciwu lub cho¢by zeznawa¢ w sadzie) albo przynajmniej si¢
z wymienionymi porownuje W zakresie warunkow pracy i traktowania. Z drugiej strony moze
zachodzi¢ odreagowywanie stresu tak na wspotpracownikach, jak i na najblizszych, co

dodatkowo komplikuje sytuacje i zwigksza obcigzenie emocjonalne.

Pracodawca natomiast (pomijajac najmniejsze przedsigbiorstwa) to czgsto zespol o0sob
zaangazowanych w rdézny sposob 1 w réznym charakterze w zaistniaty konflikt. Zarzad
1 prawnik reprezentujacy podmiot w sagdzie moga nawet nie zna¢ pracownika. Najbardziej
osobiscie zaangazowany moze by¢ bezposredni przetozony, ale on z kolei moze by¢
uzalezniony, W problematycznych decyzjach, od wytycznych z wyzszego szczebla. Niekiedy
znaczenie na wczesnym etapie pracy (i konfliktu) moze mie¢ nawet rekruter nieprecyzyjnie
przedstawiajgcy wymagania, a nastepnie dzial prawny lub personalny przygotowujacy umowe
z zakresem obowiazkow rozbieznym w stosunku do rozméw rekrutacyjnych. Zrodlami

niezadowolenia mogg by¢ réwniez menedzerowie i pracownicy innych dzialow, z ktorymi
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dany pracownik wspotpracuje i od ktorych jest uzalezniony (zwlaszcza przy skomplikowanej

strukturze, gdzie np. ksiegowy lokalnego oddziatu zalezy od dyrektora tej jednostki oraz
dyrektora finansowego — gtéwnego ksiggowego w centrali firmy lub gdy informatyk raportuje
nie tylko do Chief Technology Officera, ale i Project Managera). Co wigcej, interesy tych
0s6b (po stronie pracodawcy) moga by¢ rozbiezne, a relacje problematyczne, czy wrecz same
w sobie konfliktowe. W warunkach oceniania i konkurencji zrozumiate sa dazenia

do wykazywania swojej racji, ukrywania btedéw i watpliwosci.

Kolejng grupa sa prawnicy stron. Ich udzial w mediacji moze tonowa¢ emocje, wprowadzac
korzystng racjonalnos$¢ i swiadomo$¢ konsekwencji prawnych w razie braku porozumienia,
a przy jego osiagni¢ciu — pomaga¢ w prawidtowym skonstruowaniu ugody. Ryzykiem
natomiast jest sprowadzenie sporu do kwestii przepisow, ,skazenie go” sadowa
kontradyktoryjno$cig, nadmierne formalizowanie jezyka rozmow. Gdy pelnomocnicy
wylacznie zastgpujg strony, grozi to ograniczeniem przeptywu informacji, niemoznoscig pracy
nad relacjami i satysfakcja psychologiczng. Wystepowanie prawnika wytacznie po jednej
ze stron (cze$ciej pracodawcy) oczywiscie zwigksza nierdwnowage. Juz w poczatkowym
(przedsadowym) etapie sporu, zwlaszcza w percepcji pracownika, prawnik bywa odbierany

jako element dominacji i potwierdzenie ztych intencji.

W konflikt pracowniczy bywaja rowniez angazowane osoby i podmioty zewng¢trzne. Jednym
z nich moga by¢ kontrahenci firmy, gdy w zakresie zadan pracownika, np. handlowca,
pozostajg kontakty z otoczeniem. Objecie ich konfliktem (czy w roli obserwatorow, czy tym
bardziej np. $wiadkow w sadzie) bywa dotkliwe dla pracodawcy zwlaszcza przy duzym
znaczeniu stanowiska i kwalifikacji pracownika dla wspotpracy z kluczowym klientem.
Drugg kategori¢ stanowig organy panstwowe jak np. Panstwowa Inspekcja Pracy, Urzad
Skarbowy, organy $cigania itp., jesli jedna ze stron podejrzewa naruszenie odpowiednich
przepisow przez druga. Cho¢ ich udziat jest czg$cig porzadku prawnego, zaangazowanie bywa
traktowane jako ,donos”, spowodowanie duzych problemow i jest bardzo negatywnie
odbierane. Warto rozumie¢ 1 wzajemnie thumaczy¢ zaréwno legalno$¢ takich dziatan, jak
I naturalno$¢ poszukiwania sojusznikoOw przez stron¢ odczuwajgcg swoja stabo$¢ w sporze.
Podobnie bywa z udzialem zwigzkow zawodowych i innych organizacji zajmujacych si¢

prawami pracowniczymi.
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Identyfikacja tych podmiotowych uwarunkowan moze da¢ mediatorowi szereg korzysci.
Przyczynia si¢ do wyjasnienia okoliczno$ci i zmiany ich postrzegania np. z celowego zlego
potraktowania na nieszczgsliwy zbieg okoliczno$ci lub cigg nieporozumien réznych osob albo
z perfidnie zaplanowanej intrygi na wyraz determinacji. Moze by¢ podstawa staran
o odpowiedni sktad uczestnikow mediacji (np. zaproszenie osoby z odpowiednig wiedza,
ewentualne sugerowanie nicobecnosci osoby budzacej najsilniejsze negatywne emocje). Moze
takze da¢, zwlaszcza pracodawcy, podstawy do pracy nad relacjami, strukturg i procedurami
w zespole (,konsultingowa” warto$¢ mediacji). Pracownikowi natomiast przygotowanie
odpowiedniej reprezentacji pracodawcy da¢ moze poczucie powaznego traktowania, zajecia

si¢ jego sprawg przez osoby wazniejsze i lepiej przygotowane niz dotychczas.

3. UWARUNKOWANIA PRAWNE MEDIACJI PRACOWNICZEJ
3.1. Postepowanie pojednawcze

Przejawem tzw. irenistycznej funkcji prawa pracy jest specyficzny, dla stosunkdéw pracownika
I pracodawcy, tryb polubownego rozwigzywania sporéw, w postaci postgpowania
pojednawczego prowadzonego przez - mogace dziata¢ w zakladzie pracy - komisje
pojednawcze (art. 244 - 258 k.p.).

Powotuje je pracodawca, wspolnie z zaktadowa organizacja zwigzkowa, a gdy jej brak — po
uzyskaniu pozytywnej opinii pracownikéw, okreslajac zasady powotywania, kadencje, liczbe
cztonkoéw. Cztonkami nie mogg by¢ zarzadzajacy zakladem pracy, gtowny ksiegowy, radca
prawny, osoby prowadzace sprawy osobowe, zatrudnienia i ptac. Czltonkowie pracuja
spotecznie, ale zachowujac prawo do swojego wynagrodzenia za czas procedowania.
Pracodawca zapewnia za$ komisji warunki, Srodki i lokal do dziatania. Komisja wybiera
sposrdd siebie przewodniczacego 1 zastgpcOw oraz ustala regulamin postgpowania

pojednawczego.

Postgpowanie rozpoczyna si¢ na pisemny lub ustny wniosek pracownika (ktorego wniesienie
przerywa bieg termindw na wniesienie do sagdu pracy odwotania od wypowiedzenia umowy
o prace, zadania nawigzania umowy o prac¢ i przywrocenia do pracy lub odszkodowania).
Udzial w postepowaniu zalezy wigc od decyzji pracownika, za§ dla pracodawcy jest
obligatoryjny. Komisja proceduje w sktadzie przynajmniej 3-osobowym, dazac do zawarcia
ugody w ciggu 14 dni; we wcze$niej okreslonych sprawach jest to zarazem termin

maksymalny, w innych — postgpowanie ma zakonczy¢ si¢ w ciagu 30 dni. Ugoda (jesli zostaje
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zawarta) wpisywana jest do protokotu, czlonkowie komisji podpisuja ja wraz ze stronami.
Ugoda nie moze by¢ sprzeczna z prawem lub zasadami wspodizycia spolecznego. Jesli
pracodawca nie wykona ugody, pracownik moze zwréci¢ sie¢ do sagdu o nadanie ugodzie
klauzuli wykonalnoéci (o ile spelnia wyzej wspomniane warunki). Z drugiej strony
pracownik, uznajac ze ugoda narusza jego stuszny interes, moze zadaé (w terminie 14 lub 30
dni od zawarcia, zaleznie od sprawy), aby sad uznal ja za bezskuteczng. Gdyby do ugody nie
doszto, pracownik ma wybor: moze wnie$S¢ pozew do sadu pracy lub zazada¢ (w terminie
14 dni od zakonczenia postepowania pojednawczego) przekazania przez komisje sprawy do
sadu (wowczas jego wniosek o wszczgcie postepowania przez komisje zastgpuje pozew).
Odnotowujac podobienstwa i roznice wobec mediacji (a takze fakt kolejnego rodzaju ugody
o zlozonym charakterze) warto przede wszystkim zaznaczy¢, ze dziatalno§¢ komisji
pojednawczych ma w praktyce ograniczone znaczenie, dziatajag one bowiem w stosunkowo
nielicznych (kilkaset w skali kraju) zaktadach pracy. Wigkszos¢ sporow na tle stosunkow
pracy trafia zatem do sadow.

3.2. Odrebnosci postepowania sgdowego
Sprawy z zakresu prawa pracy rozpoznaja wyodrebnione wydzialy sadow powszechnych
(tzw. sady pracy; jednak rozstrzygnigcie sporu pracowniczego przez wydziatl cywilny nie

powoduje jego niewaznosci).

W praktyce sagdowej, do najczesciej spotykanych pozwoéw pracowniczych naleza roszczenia
pracownika:

- 0 uznanie za bezskuteczne wypowiedzenia umowy o pracg, przywrocenie do pracy
I odszkodowanie,

- Zwigzane z rozwijzaniem umowy O prac¢ oraz wygasnigciem stosunku pracy (takze
naleznosci dla bliskich pracownika),

- 0 wynagrodzenie oraz inne §wiadczenia (premie, nagrody, nadgodziny, odprawy i in.),

- dotyczace $wiadectwa pracy (otrzymanie, zmiana tresci, okreslenie tresci przez sad),

- zwigzane z urlopami (wymiar, ekwiwalent),

- nawigzanie stosunku pracy,

- ustalenie istnienia stosunku pracy (np. uznanie umowy zlecenia za umowg o pracg),

- odszkodowania za niezawarcie przyrzeczonej umowy o prace,

- naprawienie szkody zwigzanej z nieuzyskaniem odpowiednich §wiadczen z ubezpieczenia
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spotecznego (gdy skladki byly nieodprowadzane lub odprowadzane od niewtasciwe;j
podstawy),

- Z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych,

- z innych stosunkéw prawnych, do ktérych z mocy odregbnych przepisow stosuje si¢ przepisy

prawa pracy.

Roszczenia pracodawcy sg generalnie rzadsze 1 w mniejszej rozmaitos$ci, wspomnie¢ nalezy
wsrdd nich nastepujace:

- z tytulu odpowiedzialnos$ci materialnej pracownika (zawinione, nienalezyte wykonanie lub
niewykonanie obowiazkéw wyrzadzajacych szkode pracodawcy),

- w zwiazku z nieuzasadnionym rozwigzaniem umowy o prace¢ przez pracownika bez

wypowiedzenia.

Postepowanie w sporach pracowniczych, stanowigc cze$¢ procedury cywilnej, jest jednak
cze$ciowo regulowane w sposob szczegdlny przez Dziat 111 Tytut VII Ksiegi pierwszej k.p.c.
»Postepowanie W sprawach z zakresu prawa pracy 1 ubezpieczen spolecznych”
(art. 459-477'%) i ma pewna specyfike, istotng rowniez w mediacji. Naturalnie mediator nie
powinien by¢ ekspertem prawnym pouczajgcym strony o prawach i obowigzkach, czy
wskazujacym dziatania. Jednak o jego profesjonalizmie §wiadczy¢ bedzie m.in. zrozumienie
sytuacji prawnej, przebiegu procesu (w toku mediacji warto niekiedy ostroznie zadawac
pytania lub zasugerowac konsultacje z prawnikiem, aby strony uzyskaly pelng jasnos¢
swojego potozenia i mozliwosci). Przede wszystkim niektore przepisy proceduralne —
np. o stronach, pelnomocnikach, wlasciwosci sadu, ugodzie — moga mie¢ bezposrednie
I kluczowe znaczenie dla mediacji i skuteczno$ci prawnej jej efektow. Juz na wstegpie nalezy
zaznaczyé, ze wedle art. 4772 k.p.c. ,Nie jest dopuszczalne zawarcie ugody, ani poddanie
sporu pod rozstrzygniecie sadu polubownego” w sprawach z zakresu ubezpieczen
spotecznych. Zatem (cho¢ mozliwe sg mediacje bez zamiaru zawarcia ugody) mediacja

w tego typu sporach praktycznie nie wystepuje.

Istotne - w mediacji - odrebnosci postgpowania W sporach pracowniczych:
- zdolno$¢ sadowa i procesowa ma rowniez pracodawca, w tym wyjatkowo (nie bez
kontrowersji) spotka cywilna, ktora w takich sporach powinna by¢ wskazywana jako strona

obok wsp6lnikow;
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- pracownik jako powod lub wnioskodawca jest ustawowo zwolniony z kosztow sadowych
w sprawach o warto$ci przedmiotu sporu do 50 tys. zt (o czym szerzej przy okazji kosztow
mediacji);

- za pisemng zgoda pracownika, w sprawie moga wystepowac (wytaczajac na jego rzecz
powoddztwo lub przystepujac do postgpowania) organizacje pozarzadowe w zakresie swoich
zadan statutowych (glownie zwigzki zawodowe lub stowarzyszenia dziatajace dla ochrony
praw pracownikow);

- pelomocnikiem pracownika (poza, jak w innych sprawach, pelmomocnikami
profesjonalnymi i osobami najblizszymi) moze by¢ roéwniez przedstawiciel zwigzku
zawodowego, inspektor pracy oraz pracownik tego samego lub poprzedniego pracodawcy
(np. kolezanka z pracy) - powyzsze kwestie moga by¢ wazne przy ustalaniu uprawnionych do
udzialu w mediacji 1 zawierania ugody, mediator nie powinien by¢ zaskoczony
»hietypowymi” uczestnikami;

- wlasciwos$¢ miejscowg okresla si¢ (tj. powod moze wybraé sad) alternatywnie wedle adresu
pozwanego (zwykle =zasady: zamieszkanie/siedziba, miejsce pobytu, ostatnie znane
zamieszkanie, a w przypadku przedsigbiorcy przemiennie: zaktad gtéwny lub odpowiedni
oddzial) albo miejsca, gdzie praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana — powod ma wiegc
mozliwo$¢ wyboru; wlasciwos¢ miejscowa sadu pierwszej instancji strony moga réwniez
okresli¢ umownie (np. w umowie o praceg) lub wnioskowac o przekazanie sprawy w trakcie
postepowania;

- wedle ogolnych zasad, sad okregowy jest wlasciwy w sprawach o prawa niemajatkowe
1 dochodzone tacznie z nimi roszczenia majatkowe, a takze w sprawach o roszczenia
majatkowe o wartosci przedmiotu sporu przewyzszajacej 75 tys. zk (w szczegdlnosci
o wynagrodzenie o prace — WPS liczy si¢ wowczas jako wynagrodzenie za sporny okres —
maksymalnie rok lub krotszy okres z umowy na czas okreslony);

- niezaleznie jednak od WPS, sad rejonowy jest wlasciwy w sprawach 0: ustalenie istnienia
stosunku pracy (gdy inaczej nazwany stosunek miedzy stronami ma jego cechy), uznanie
bezskuteczno$ci wypowiedzenia stosunku pracy, przywrocenie do pracy i przywrocenie
poprzednich warunkéw pracy i placy oraz lacznie dochodzone roszczenia, odszkodowanie
w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajgcego przepisy wypowiedzenia i rozwigzania
stosunku pracy, sprawy dotyczace kar porzadkowych i §wiadectwa pracy oraz roszczenia
Z tym zwiazane (powyzsze kwestie moga by¢ wazne zwlaszcza przy mediacji umowne;j

1 sktadaniu ugody do zatwierdzenia; wprawdzie niewtasciwy sad przekazatby odpowiednio

13



Fundusze R H : :

ieki zeczpospolita SPRAWIEDLIWOSCI Unia Europejska
Epropejsk_|e . - Polska Europejski Fundusz Spoteczny
Wiedza Edukacja Rozwoj

dokumenty, ale spowodowaloby to opdznienie i niezadowolenie stron lub problemy, gdyby
sad wskazat stronom mediator);

- W razie niedopuszczalnosci powddztwa z uwagi na wlasciwos¢ innego organu, sad nie
odrzuci pozwu, ale przekaze go temu organowi;

- pracownik, zwlaszcza wystepujac bez zawodowego pelnomocnika, traktowany jest
w postepowaniu ulgowo, m.in. zamiast pism procesowych moze sktada¢ ustne o$wiadczenia
do protokotu;

- szereg odrebnych przepisow (usuwanie brakow pism, dowody przeprowadzane z urzedu,
brak ograniczen dowoddéw osobowych, terminy instrukcyjne, pewne czynnos$ci sagdu na rzecz
pracownika z urzedu i in.) ma stuzy¢é przyspieszeniu i pewnemu odformalizowaniu
postgpowania oraz zmniejszeniu nierownowagi stron (warto mie¢ §wiadomos$¢ np. w mediacji
umownej, gdy strony omawiaja droge sadowa);

- Kodeks pracy w art. 264 przewiduje 21-dniowe terminy na wniesienie do sadu: odwotania
od wypowiedzenia umowy o prace, zadania przywrocenia do pracy lub odszkodowania,
zadania nawigzania umowy o pracg; mediacja (inaczej niz wniosek do komisji pojednawczej)
nie przerywa biegu tych terminéw (nie wolno ich pomyli¢ z - przerywanym wszczeciem
mediacji - biegiem przedawnienia, gdyby np. pracownik zainteresowany mediacjg umowng

zapytat, czy ma ,,sktada¢ sprawe” do sadu).

3.3. Ugoda przed mediatorem w sprawach pracowniczych

Do spraw z zakresu prawa pracy odnosi si¢ oczywiscie ogdlna zasada dgzenia do ugodowego
zalatwiania spraw, w ktorych zawarcie ugody jest dopuszczalne, w szczeg6lnosci przez
naktanianie do mediacji z art. 10 k.p.c. oraz szereg innych promediacyjnych przepisow k.p.c,
ustawy prawo o ustroju sadéw powszechnych i aktow wykonawczych. Wspomniany
wczesniej art. 47712 k.p.c. jest natomiast unikalnym przyktadem przepisu wykluczajacego

ugody — sg one (obok arbitrazu) niedopuszczalne w sprawach ubezpieczen spotecznych.

Dawny art. 468 k.p.c. okreslajacy specyficzne dla spraw pracowniczych czynnosSci
wyjasniajace sagdu, w tym wskazujacy jako cel w par. 2 pkt. 2): ,,w sprawach z zakresu prawa
pracy - wyjasnienie stanowisk stron oraz sklonienie ich do pojednania i zawarcia ugody”,
wprawdzie uchylono, ale w pewnym sensie zastgpilo go posiedzenie przygotowawcze
(art. 205°. k.p.c. i nn.). Mloda instytucja posiedzenia przygotowawczego ma stuzyé

polubownemu rozwigzaniu sporu, a przynajmniej ustaleniu jego przedmiotu i wyjasnieniu
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stanowisk stron. Przewodniczacy powinien sktania¢ do pojednania i ugody, w szczegdlnosci
w drodze mediacji (do ktérej moze skierowac), a nawet poszukiwac ze stronami ugodowych
Sposobow rozwigzania i wspiera¢ je w formutowaniu propozycji ugodowych (co bardzo
przypomina opis prowadzenia mediacji z art. 183%, co moze budzi¢ obawy o utozsamianie
pracy se¢dziego i mediatora oraz unikanie zastosowania tej drugiej wobec bezskutecznosci

pierwszej).

Dodatkowo, Kodeks pracy w art. 243 wyraznie stwierdza, ze ,,Pracodawca 1 pracownik
powinni dgzy¢ do polubownego zatatwienia sporu ze stosunku pracy.”. Poza specyficzng dla
tych sporow instytucja komisji pojednawczej, przepis ten winien ogdlnie ukierunkowywaé
prace sadu w sporach pracowniczych, wzmacniajac zasad¢ wyrazong w art. 10 k.p.c.
1 ewentualnie ukierunkowujac ocen¢ zaangazowania stron sporu (np. wymdg informowania
w pozwie o probie polubownej). Koresponduje z tym, posréd norm szczegdlnych dla
postgpowania w sprawach pracowniczych, art. 470 k.p.c., wedle ktoérego ,,pozwany ma
obowigzek zapewnié, by osoba reprezentujagca go przy czynnosciach sagdu byla obeznana

ze stanem faktycznym sprawy i umocowana do zawarcia ugody”.

Jednak charakteryzujgca prawo pracy i postgpowanie w sprawach z jego zakresu szczegodlna
ochrona interesow pracownika i1 dazenie do rdéwnouprawnienia stron procesu, mimo
faktycznej (zazwyczaj) przewagi pracodawcy, przejawiaja si¢ rowniez w wigkszej sadowej
kontroli czynnosci dyspozytywnych, w tym poprzez pewne ograniczenie swobody

kontraktowej tresci ugody zawieranej przed mediatorem.

W naszej pracy, zwlaszcza na etapie formutowania i redagowania ugody, winniSmy zwrocié
uwage na dwie istotne okolicznosdci: ograniczenie swobody dysponowania prawami
materialnymi i uprawnieniami procesowymi przez pracownika oraz (co zwigzane) mozliwo$¢
wigkszej kontroli przez sad tresci ugody w przedmiotowych sprawach w toku postgpowania

0 zatwierdzenie ugody.

Zgodnie z art. 469 k.p.c. ,,Sad uzna zawarcie ugody, cofnigcie pozwu, sprzeciwu lub srodka
odwolawczego oraz zrzeczenie si¢ lub ograniczenie roszczenia za niedopuszczalne takze
wowczas, gdyby czynno$¢ ta naruszala stuszny interes pracownika lub ubezpieczonego.”.

Nie kwestionuje si¢ interpretacji, ze przepis ten dotyczy zaréwno ugody zawieranej przed
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sadem, jak i przed mediatorem. Mozna zatem powiedzie¢, ze do czterech ogélnokodeksowych
przestanek dot. zatwierdzenia ugody z art. 183 k.p.c., tj. niesprzeczno$é z prawem,
nieobchodzenie prawa, niesprzecznos¢ z zasadami wspotzycia spotecznego oraz zrozumiato$é
1 niezawieranie sprzecznosci, dochodzi piata, specyficzna dla tego typu sporow -—

nienaruszanie interesu pracownika.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage, ze niesprzecznos$¢ z prawem, czyli z catym obowigzujagcym
porzadkiem prawnym, obejmowac¢ musi rowniez specyficzne dla prawa pracy zrédto norm.
Postanowienia ugody nie moga narusza¢ uktadéw zbiorowych, w szczegodlnosci by¢ dla

pracownika mniej korzystne niz gwarantowane przez nie warunki.

Warto zastanowi¢ si¢ rowniez nad (ewentualnie bardziej ograniczajacg swobode stron)
interpretacja przez sad przepisu art. 917 Kodeksu cywilnego, ktéry jako konstytutywna ceche
umowy ugody okresla wzajemne ustgpstwa. Oczywiscie ugoda jako umowa prawa
materialnego i ugoda mediacyjna, majaca (W uproszczeniu) zarowno charakter materialno-
prawny, jak i procesowy, nie sa tozsame. Zazwyczaj wskazuje si¢ w literaturze brak
koniecznosci (a nawet mozliwosci) oceny wzajemno$ci czy porownywalnosci ustepstw
w ugodzie sagdowej czy mediacyjnej, jak i rezygnacj¢ z uzyskania sgdowego rozstrzygnigcia,
jako ustepstwo wystarczajace, bez koniecznosci np. ograniczenia zadania pozwu. Niemniej
np. duza dysproporcja migdzy warunkami zaakceptowanymi w ugodzie przez pracownika,
a jego zadaniem z pozwu lub stanowiskiem z pism procesowych, moglaby potencjalnie

wzbudzi¢ watpliwosci sadu.

Mozna si¢ wigc zastanowi¢, czy — zachowujac oczywiscie poufno$¢ mediacji — nie
zasygnalizowa¢ motywacji pracownika w preambule ugody albo w jego wniosku o jej
zatwierdzenie, wzglednie zobowigzujac si¢ wzajemnie w ugodzie, do zlozenia przed sadem,
ewentualnie koniecznych dla zatwierdzenia o$wiadczen czy wyjasnien, nie ,,zasugerowac”
sadowi, aby — w razie watpliwosci co do zatwierdzenia — nie wezwatl stron na posiedzenie.
Nalezy jednak od razu zastrzec, ze ta normatywnie wigksza kontrola ugdéd mediacyjnych
w sprawach pracowniczych nie wydaje si¢ (przynajmniej ostatnio) zbyt istotna w praktyce.
W ciggu dwodch ostatnich, ujmowanych w statystykach, lat (2018-19) tylko trzykrotnie
zdarzyla si¢ odmowa zatwierdzenia, podczas gdy zatwierdzono tacznie 2038 ugdd tego

rodzaju.
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3.4. Konsekwencje podatkowe ugody

Doradztwo podatkowe czy tez w zakresie sktadek na ubezpieczenie spoteczne nie nalezy do
zadan (a zwlaszcza odpowiedzialnosci) mediatora. Znajomos$¢ prawnego otoczenia mediacji
1 skutkow ugody dla stron, przynajmniej w zakresie dostrzegania zagadnien, ktore powinny
one sprawdzi¢, za$ z drugiej strony — unikanie przesady co do korzySci z mediacji, bywaja

elementami budujgcymi zaufanie do profesjonalizmu naszego zawodu.

Przyktadowo, zdarza si¢ wskazywanie - jako zalety mediacji pracowniczej - ze
odszkodowanie otrzymane przez pracownika na podstawie ugody mediacyjnej nie podlega
opodatkowaniu podatkiem dochodowym od 0s6b fizycznych. Tak rzeczywiscie (przynajmniej
w chwili przygotowania tego materiatu) bywa, jednak nie zawsze. Wedtug art. 21. ust.1 pkt 3)
ustawy o podatku dochodowym od oso6b fizycznych, wolne od podatku sg odszkodowania lub
zado$¢uczynienia, ktorych podstawa sa ugody sadowe (a wigc 1 mediacyjne), ale dopiero po
zatwierdzeniu, jezeli ich wysoko$¢ lub zasady jej ustalania wynikaja wprost z ustaw,
przepisow wykonawczych, uktadéw zbiorowych itp. aktow, ktore wskazuje art. 9 § 1
Kodeksu pracy (mozna tu wskazaé np. art. 45 w zw. z art. 47* oraz art. 50 i kolejne k.p.).

Wyjatkiem sa tu jednak odszkodowania z ugod innych niz sagdowe.

Odszkodowanie na podstawie ugody zawartej przed mediatorem ma wigc szans¢ zwolnienia
od podatku dopiero po zatwierdzeniu przez sad. Z kolei pkt. 3b) ww. artykutu, zwalnia
z opodatkowania inne (tj. bez normatywnych podstaw kalkulacji) odszkodowania lub
zado$¢uczynienia na podstawie wyroku lub ugody sadowej (wigc znow: mediacyjnej tylko
zatwierdzonej), ale z wyjatkiem korzysci, ktore podatnik méogltby osiagnaé, gdyby mu szkody
nie wyrzadzono. Zatem — gdy ugoda przed mediatorem nie zostala zatwierdzona lub kwota
z niej jest ekwiwalentem naleznego wynagrodzenia — nalezy si¢ liczy¢ z opodatkowaniem,
czyli rébwniez z potraceniem przez pracodawce (takze bytego) i odprowadzeniem zaliczki na
podatek dochodowy. Uprawniony pracownik moze by¢ zaskoczony otrzymaniem kwoty

mniejszej, niz zapisana w ugodzie.

Podobnie do opodatkowania §wiadczen otrzymywanych na podstawie ugody mediacyjnej,
warto zasygnalizowa¢ kwestie uwzglednienia ich jako podstawy skladek na ubezpieczenie
spoteczne (generalne zwolnienie z obowigzku skladkowego $wiadczeh o charakterze

prawnym odszkodowan, araczej objecie nim nawet nazwanych odszkodowaniem kwot
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za nadgodziny czy ekwiwalentu za urlop), z drugiej za$ strony — zaliczania kwot z ugody do
kosztow pracodawcy, momentu ich ewentualnego uwzglednienia w deklaracjach

podatkowych itp.

Orientacja w zakresie odpowiednich przepisow (pamigtajmy: czgsto zmieniajacych si¢
1 r6znie interpretowanych), jako wykraczajaca poza obszar zadan zawodu, nie powinna by¢
dla mediatora podstawa doradzania stronom lub/i pouczania ich o obowigzkach prawnych lub
ich braku. Nawet jesli jest przedmiotem réwnolegle wykonywanej dziatalno$ci, warto
rozgranicza¢ role, zrédta dochodu i podstawy odpowiedzialno$ci. Moze natomiast wyrazaé
si¢ W zapytaniu, czy strony majg jasno$¢ W tego typu, zwigzanych z zawierang ugoda,
kwestiach lub czy nie chcialyby zasiggna¢ w problematycznej sytuacji opinii doradcy
podatkowego, bieglego rewidenta albo nawet uzyska¢ interpretacji Krajowej Informacji

Skarbowej.

3.5. Koszty mediacji

Kwestia wynagrodzenia mediatora w sprawach pracowniczych ksztaltuje sie jak we
wszystkich mediacjach typu cywilnego. Pozostaje wigc generalnie — tak w mediacji umownej,
jak na podstawie skierowania sagdu — zalezna od ustalen mediatora ze stronami. Oczywiscie
nalezy odnotowaC czesta praktyke stosowania rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci
z 20 czerwca 2016 r.2, zwtaszcza W sprawach kierowanych przez sad, a nawet przekonanie
o bezwzglednym obowigzywaniu jego stawek. Zaplata za mediacj¢ podlega jednak zasadzie
swobody umow, za$ rozporzadzenie nie kreuje jej maksimum, lecz reguluje zakres zaliczenia
jej do niezbednych kosztow procesu. Swiadczy o tym umiejscowienie delegacji ustawowej
dla rozporzadzenia (art. 98, a nie np. 183° k.p.c.). Wyrazny opis intencji ustawodawcy
zawierato tez uzasadnienie nowelizacji wprowadzajacej § 2 art. 183° k.p.c.. Wyjatkiem jest
jednak sytuacja zaplaty wynagrodzenia mediatorowi przez sad w sytuacji zwolnienia strony
od kosztow sadowych. Sprawy pracownicze sg z tego powodu obszarem, gdzie powyzsze

rozporzadzenie faktycznie bedzie mialo czesto charakter obowigzujacy.

Zgodnie z art. 183° k.p.c. mediator pobiera przyshigujace naleznosci bezposrednio od stron,

natomiast sad ustala je 1 przyznaje mediatorowi tylko wowczas, gdy przynajmniej jedna ze

2 Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 20 czerwca 2016 r. w sprawie wysoko$ci wynagrodzenia i podlegajacych
zwrotowi wydatkow mediatora w postepowaniu cywilnym (Dz.U. z 2016 r. poz. 921).
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stron skierowanych do mediacji byla zwolniona od kosztow sadowych w zakresie
obejmujgcym te naleznosci (a pozostate strony nie wyplacity ich mediatorowi w catosci).
W tym ostatnim przypadku bedzie mieé¢ zastosowanie ograniczenie z art. 98 § 1: sad ustali,
przyzna i (teoretycznie niezwlocznie) wyplaci je w kwotach wynikajacych z rozporzadzenia,

w trybie art. 93a ustawy o kosztach sgdowych w sprawach cywilnych.

Zwolnienie z kosztow sadowych jest za§ zasadg w przypadku pracownika inicjujacego
postepowanie W zakresie prawa pracy. Wedlug art. 96 ust. 1 ustawy 0 kosztach sgdowych
w sprawach cywilnych, obowiagzku uiszczania kosztow sgdowych nie ma pracownik
wnoszacy powodztwo albo skladajagcy wniosek o wszczgcie postgpowania nieprocesowego
lub strona wnoszaca odwotanie do sadu pracy i ubezpieczen spotecznych, a takze inspektor
pracy oraz zwigzki zawodowe w sprawach z zakresu prawa pracy. W powyzszym zwolnieniu
pracownika, wyjatkiem z art. 35 ust. 1 u.k.s.c. jest warto$¢ przedmiotu sporu wyzsza niz
50 tys. zt — pobierana jest wowczas oplata stosunkowa, wigc W szczegolnosci 5% WPS do
pozwu. OczywiScie w powyzszym przypadku pracownik (a w kazdym innym réwniez
pracodawca) moze, na zasadach ogoélnych, stara¢ si¢ z powodu sytuacji finansowej
0 zwolnienie z kosztow sgdowych w cato$ci lub w czeséci (wowczas istotne jest sprawdzenie,

czy to zwolnienie obejmuje koszty mediacji).

W przypadku zwolnienia z kosztéw (ustawowego lub postanowieniem sadu), mediator bedzie
pobieral wynagrodzenie od sadu, skladajac wniosek o jego przyznanie oraz (raczej
jednoczesénie, cho¢ w przepisach nie jest to jednoznaczne) faktur¢ lub rachunek. Warto
zwroci¢ uwage, ze przepis art. 183° § 2 k.p.c. nie jest jednoznaczny co do tego, czy sad placi
mediatorowi wytacznie za strong¢ zwolniong, czy tez za obie (a nastepnie obcigza
niezwolniong). Pierwsze rozwigzanie wydaje si¢ logiczniejsze ze wzgledu na cel przepisu
(odcigzy¢ sad od zbednej czynnosci) i bardziej korzystne dla mediatora czasowo, drugie
mozna uznaé¢ za bezpieczniejsze (pewnos¢ zaplaty za mediacj¢). W kazdym razie oznacza to
czesto (biorac pod uwage ograniczone obcigzanie pracownika kosztami nawet w przypadku
przegranej sprawy) mediacje bezptatng, czy raczej finansowang przez Skarb Panstwa dla

pracownikow jako powodow w duzej czgsci spraw.

Przy okazji warto zauwazy¢, ze w sytuacji zwolnienia strony z Kosztéw, zachgcajac do

mediacji, tracimy, przynajmniej w czgsci, argumenty finansowe. Przy ugodzie w mediacji ze
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skierowania sadu nie bedzie zwrotu wpisu z art. 79 ust. 1 u.k.s.c. Mediacja umowna bedzie od
sadowej generalnie mniej atrakcyjna, jako ptatna w porownaniu z praktycznie bezptatna.
W przypadku mediacji umownej zakonczonej bez ugody, w poOzniejszym procesie nie
zaistnieje obnizenie oplaty od pozwu (o 2/3, maksymalnie 400 zl) z art. 13e u.k.s.c. wobec
braku takowej. Niemniej umozliwienie udzialu w mediacji stronom odpowiednio zwolnionym

z innych kosztow jest generalnie logicznym i bardzo pozytywnym rozwigzaniem.

Na koniec wydaje si¢ godne podkreslenia, ze w razie stosowania (czy w mediacji sagdowej,
czy umownej) stawek innych niz okreslone w rozporzadzeniu, etycznym jest informowanie
stron, czy i w jakim stopniu (w szczego6lnosci innym niz w catoéci) mogg ,,0dzyskac¢” naktady
poniesione na mediacj¢ w ewentualnym dalszym postgpowaniu sgdowym (zaliczenie do

kosztow, obnizenie wpisu, zasgdzenie od przegrywajacego).

3.6. Mediacja umowna na podstawie klauzuli mediacyjnej w umowie o prace

Przypominajac istotne w mediacji pracowniczej umownej (kontraktowej, na podstawie
umowy stron o mediacj¢) kwestie prawne wymienione juz uprzednio (w tym zwlaszcza
nieprzerywanie terminéw odwotan, specyficzng wiasciwos¢ sadu, szerszg sagdowa kontrole
zatwierdzanej ugody, ,,bezptatno$¢” procesu dla pracownika), warto dodatkowo zarysowac

temat klauzuli mediacyjnej.

Umowa o mediacj¢ (tj. migdzy stronami zaistniatego lub mozliwego sporu, przy udziale
rowniez mediatora lub o$rodka - mowimy o pozakodeksowej umowie o przeprowadzenie
mediacji, czyli mediatorskiej) wedle art 183! k.p.c. moze byé zawarta w dowolnej formie
(wigc nawet ustnej, czego jednak ze wzgledu na ryzyko nieporozumien nie nalezy polecac),
musi jedynie zawiera¢ niezbedne elementy, zwlaszcza przedmiot mediacji i okreslenie
mediatora lub sposobu jego wyboru. W szczegodlnosci zatem moze przybraé posta¢ fragmentu
(zwykle koncowego) umowy o pracg, W ktorym pracodawca i pracownik uzgadniaja,
Ze w razie zaistnienia sporu bedg go rozwigzywac ze wsparciem mediatora, przed ewentualng
droga sadowa. Stosowanie klauzul w umowach o pracg wpisuje si¢ w zasadnicze dla prawa
pracy preferowanie rozwigzan polubownych, umozliwia merytoryczng prac¢ z konfliktem
W organizacji na jego wczesnym etapie, przed eskalacja, angazowaniem innych oséb czy
organdw 1 innymi negatywnymi konsekwencji, a juz na etapie podpisywania umowy - buduje

pozytywny i nowoczesny wizerunek proponujacego jej tres¢ pracodawcy. Istotnym jednak
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elementem, na ktory koniecznie nalezy zwraca¢ uwage, stosujac oby jak najszerzej klauzulg
mediacyjng, s3 wspomniane terminy odwotan do sadu pracy (ktorym czyni zado$¢ wniosek do
komisji pojednawczej, ale nie wszczgcie mediacji). Ponizej przyktadowo fragment klauzuli

(uwzgledniajacej t¢ specyfike) proponowanej przez Centrum Mediacji Lewiatan:

»Wszelkie spory wynikajgce z niniejszej umowy lub w zwigzku z nig (dalej ,,Spor”/”Spory”)
bedg rozwigzywane w drodze mediacji w Centrum Mediacji Lewiatan zgodnie
z postanowieniami Regulaminu tego Centrum, obowigzujgcego w dniu rozpoczecia mediacji,
z tym, ze w sprawach dotyczqcych odwolania od wypowiedzenia umowy o prace, zgdania
przywrocenia do pracy lub odszkodowania, a takze zZgdania nawigzania umowy o prace, to
jest w sprawach objetych zakresem zastosowania art. 264 Kodeksu pracy, w celu skutecznej
ochrony swoich praw, strona powinna przed podjeciem mediacji zlozyé odwotanie do
wlasciwego sqdu pracy z zachowaniem bezwzglednie obowigzujgcych terminow okreslonych
w art. 264 k.p. W takim wypadku postepowanie mediacyjne prowadzone bedzie rownolegle do
postepowania sgdowego, a jego ewentualne pozytywne zakonczenie sprawi, ze dalsze
postepowanie przed sqdem nie bedzie konieczne. Mediacja jest dobrowolna i kazda ze stron

moze jednostronnie przerwac¢ mediacje.”

Wypada réwniez rozwazy¢ mozliwo$¢ wyboru osrodka lub mediatora przez pracownika oraz
podkresli¢ uprawnienie do niewyrazenia zgody na mediacj¢ mimo klauzuli, aby mediacja nie
stanowita (cho¢by w obawach pracownika i cho¢by przez swodj koszt) utrudnienia realizacji

prawa do drogi sagdowe;.

4. METODYKA MEDIATORA W SPRAWACH PRACOWNICZYCH

Dziatania mediatora w sprawach pracowniczych, jak i generalnie w innych sprawach
cywilnych, regulowane sa w nieznacznym zakresie. Oczywiscie jest wspolny katalog
kodeksowych obowigzkoéw mediatora wobec sadu i stron: podjecie mediacji przez mediatora
stalego, ujawnienia okoliczno$ci wptywajacych na bezstronnos$¢, niezwtoczne kontaktowanie
si¢ 1 wyznaczanie posiedzen (o ile za zgodg stron nie mediuje si¢ bez nich), informowanie
0 uprawnieniu do wnioskowania 0 zatwierdzenie ugody, sporzadzenie protokotu wylacznie
okreslonej tresci, ztozenie go w sadzie i dorgczenie stronom. Dodatkowo pewne kwestie
wyinterpretowane, czeSciowo dyskusyjne, jak wezwanie do uzupetnienia wniosku o mediacje¢

umowng, informowanie o zasadach oraz o kosztach mediacji 1 ich zaliczalnosci do wydatkow,
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dbanie o przedtuzenie przez strony uplywajacego terminu, pomoc w redagowaniu ugody
ze zwroceniem uwagi na elementy mogace skutkowa¢ odmowg zatwierdzenia. Przy tym
wszystkim za$ zachowanie bezstronno$ci i poufnosci (niejawnosci), Z poszanowaniem
dobrowolnosci udzialu stron (by przywolaé tylko zasady literalnie wyrazone w Kodeksie

Postgpowania Cywilnego).

W zakresie metodyki mediatora mamy jednak tylko ,roézne metody zmierzajgce
do polubownego rozwigzania, w tym wspieranie stron w formutowaniu propozycji”,
z warunkami dopuszczalnos$ci mediacji ewaluatywnej: ,,wskazanie, na zgodny wniosek stron,

sposobdw rozwigzania sporu, ktore nie sg wigzace”.

»Standardy prowadzenia mediacji 1 postepowania mediatora” uchwalone w 2006 roku przez
Spoteczng Rade ds. Alternatywnych Metod Rozwigzywania Konfliktéw i Sporow przy
Ministrze Sprawiedliwosci, wyznaczajgce pewne zwyczajowe ramy zawodu, dotyczg rowniez
(a nawet bardziej niz przepisy kodeksowe) réznych rodzajow sporow. Niemniej wydaje sie, ze
Standard III winien by¢ kluczowym wyznacznikiem dziatania mediatora, szczegolnie
w sporach pracowniczych. Wedle tej branzowej normy, mediator ,,prowadzi mediacj¢ w taki
sposob, aby ewentualna nierbwnowaga mig¢dzy stronami nie wptywata na przebieg mediacji,
ani na jej ostateczny rezultat”. Przez ten wlasnie pryzmat warto przyjrze¢ si¢ wybranym
elementom mediowania w dziedzinie, gdzie znaczna dysproporcja stron jest nie wyjatkiem,

ale charakterystyczng reguta.

Zasadnicza przewaga pracodawcy wobec pracownika (raczej rzadko unikalne kwalifikacje
pracownika albo sytuacja na rynku pracy uczynig pracodawce stabszym) nie powinna
pozbawi¢ mediacji 1 mediatora przymiotow bezstronno$ci i neutralnosci. Uzyskanie
proceduralnej i komunikacyjnej rownowagi stron jest wrecz jedng z przewag mediacji nad
choc¢by tradycyjnymi negocjacjami, niewspieranymi przez neutralnego, niedecydujacego
profesjonaliste. Rozwazmy wiec wybrane opcje prowadzenia mediacji, wystepujace

w obserwowanej praktyce, odnoszac je do sytuacji sporu pracowniczego.

4.1. Model mediacji
Mediowa¢ facylitatywnie, ewaluatywnie, transformatywnie czy narratywnie?

W polskiej (i nie tylko) edukacji i praktyce mediacji dominuje mediacja facylitatywna
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(klasyczna; mediator jest ,straznikiem procesu”, nie ocenia sporu, stron i propozycji jako
ekspert prawny czy branzowy), skoncentrowana na rozwigzaniach (priorytetem jest
wypracowanie ugody, a przynajmniej zapewnienie warunkow do jej rozwazenia). Warto miec¢
jednak $wiadomo$¢ istnienia i stosowania innych modeli mediacji, a takze mozliwosci

faczenia ich elementow.

Kluczowy wyroznik mediacji ewaluatywnej (ocennej), jakim jest uprawnienie mediatora do
zaproponowania rozwigzania sporu (acz tylko na zyczenie stron i niewigzaco) jest wyraznie
dopuszczony od 2016 r. przez kofcowa czesé art. 1833 k.p.c. W praktyce ,,konsumenckiego
ADR” i Sadu Polubownego Prokuratorii Generalnej Rzeczypospolitej Polskiej wystepuje
pokrewna Koncyliacja, wigc domyS$lne proponowanie niewigzacego rozwigzania obok lub
zamiast mediacji. Nickiedy wreszcie strony zwyczajnie oczekuja, aby mediator doradzit,
a przynajmniej miat pewng wiedz¢ w danej branzy czy typie stosunkow. Wydaje si¢ wiec,
ze orientacja w problematyce pracowniczej i prawa pracy, doswiadczenie w roli pracownika,
a optymalnie takze pracodawcy, moga mie¢ pozytywne znaczenie w rozumieniu stron
i problemu, a ewentualnie pomogg tez (w ramach ograniczen kodeksowych) wskaza¢ stronom
przydatne opcje. Jednoczesnie trzeba mie¢ $§wiadomos$¢ ryzyka przetozenia osobistych
doswiadczen na stosunek do sprawy - wlasne przezycia nie moga wplywac na bezstronnos¢

1 neutralnosé.

Z kolei pewne elementy transformatywne — pozytywne wzmocnienie stron, praca nad
uznaniem wzajemnego prawa do odmiennych ocen i interpretacji, zwlaszcza nad lepsza
komunikacja, w kierunku pozytywnej zmiany stosunkow — moga czgsto (cho¢ nie az tak jak
w sporach rodzinnych) znalez¢é zastosowanie roéwniez w mediacjach pracowniczych.
Zwlaszcza w sytuacjach zakltadajacych kontynuowanie relacji stron (np. przywrdcenie do
pracy, nawigzanie umowy, sprawy wewnatrz organizacji) zastosowanie transformatywnego

modelu mediacji wydaje si¢ szczeg6lnie uzasadnione.

Podobnie przydatna bywa czgsto — wilasciwa dla narratywnych mediacji — praca nad
sposobem, w jaki (mediatorowi, a zwlaszcza sobie) Strony opowiadaja o konflikcie, nad
wyswobodzeniem si¢ (przy pomocy mediatora) z dotychczasowej subiektywnej i wybidrczej
narracji. Pozbawienie dyskursu oskarzen 1 uogdlnien, podzialu na krzywdzonych

I wyzyskiwaczy lub — odwrotnie — leniwych oraz racjonalnych, a stosowanie neutralnego
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jezyka 1 nieoceniajacego opisu faktéw i rozbieznosci — bywa kluczowe dla efektywnosci
wspolnej pracy nad ugoda.
(Pominmy kilka innych modeli, wywodzgcych si¢ gtownie od nurtow terapii i kojarzonych

raczej z innymi typami sporow).

4.2. Prowadzi¢ mediacje bardziej czy mniej dyrektywnie?

Niezaleznie od modelu mediacji pozostaje pytanie o zakres kierowania przez mediatora
przebiegiem dialogu stron. Jednym ekstremum jest wysoce dyrektywne zarzagdzanie
,funkcjonowaniem” Stron W mediacji, gdy dostaja one kolejne zadania do wykonania,
a rozmowa opiera si¢ wrecz na odpowiedziach wedlug przygotowanej listy pytan mediatora.
Drugi biegun to pozostawienie przebiegu rokowan wytacznie inicjatywie Stron, podazanie za
ich komunikacja z ewentualnymi interwencjami, gdy dojdzie do sytuacji trudnych (czy po
prostu scysji). Gdzie$ pomiedzy jest bardziej, czy mniej konkretny zarys planu wspierania
dialogu stron i jego strukturyzowania, z elastycznymi modyfikacjami wedle przebiegu
rozméw. Do dyspozycji jest takze wyrazanie mniej czy bardziej bezposrednich refleksji
wobec sprawy, perspektyw jej rozwigzania, a takze mediacyjnej komunikacji stron,
ewentualnie proponowanie mozliwych tematéw i porzadku rozmoéw, z pozostawieniem

stronom decydowania, czy i jak zechcg z tego skorzystac.

Wybor mediatora — generalnie zalezny od wlasnych preferencji, specyfiki sprawy, stron,
przebiegu i momentu mediacji — w konflikcie na tle stosunkéw pracy, powinien uwzglgdnia¢
jednak charakterystyczng dlan okolicznos$¢. Strony, a zwlaszcza jedna z nich, niejako
»przychodza” do mediacji z relacji podporzadkowania, wykonywania polecen, realizowania
zadan i koniecznosci odpowiadania na pytania. Atmosfera pracy nad polubownym
rozwigzaniem nie powinna wigc zbytnio przypominac tej specyficznej, w ktorej spor zaistnial

lub ktora byla jednym z jego zrodet.

Model ,trojkata satysfakcji” podkreslajacy wazno$¢ zaspokojenia nie tylko potrzeb
rzeczowych, ale réwniez tych proceduralnych i1 psychologicznych, réwniez wskazuje
istotno$¢ ograniczenia dyrektywnosci mediatora w sporach pracowniczych. Zasady
akceptowalnosci, podmiotowosci i suwerenno$ci stron (pomijajac tu rozbiezno$ci ich

formutowania) powinny by¢ w mediacji pracowniczej realizowane szczegdlnie uwaznie.
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4.3. Uczestnicy mediacji

Majac na uwadze omdwiong rozleglo$§¢ podmiotowa sporow pracowniczych, warto zadac
pytanie o dziatania mediatora w zakresie sktadu uczestnikow mediacji. Osobisty udziat stron
jest najbardziej zgodny z ideg mediacji, jednak stosunkowo rzadko obecne sg same strony
osobiscie (przede wszystkim z uwagi na reprezentacje¢ pracodawcoOw innych niz osoby
fizyczne). Przynajmniej ta strona bedzie zwykle reprezentowana przez osoby z roznych
szczebli Kierownictwa, ewentualnie z dziatu personalnego, przy tym réznie zaangazowanych

w zaistniaty konflikt.

Zazwycza] pracodawca, a czgsto pracownik beda korzysta¢ z pomocy profesjonalnego
pelnomocnika (wzglednie pracownika dzialu prawnego czy osoby o zblizonych
kompetencjach). Generalnie mediator nie moze nikomu ze stron, ich prawnych
reprezentantéw i pelnomocnikow zabroni¢ udziatu w mediacji. Obecno$¢ zas dodatkowych
osOb (np. bezposredni przetozony, specjalista HR czy ksiegowos$ci, a z drugiej strony —
cho¢by znajomy biegly w sprawach formalnych) zalezy od wzajemnej zgody stron, wigc
w tym zakresie réwniez trudno mowi¢ o decyzyjnosci mediatora. Jednak tatwo zauwazy¢, ze
z uwagi na konfiguracj¢ stron, moze dojs¢ do znacznej dysproporcji choéby tylko osobowe;:
pracownik (czgsto bez pelnomocnika) moze usig§¢ przy stole nawet z calg delegacja
pracodawcy: decyzyjnym menedzerem, bezposrednim przetozonym pracownika, specjalista
personalnym oraz prawnikiem. Warto wiec rozwazy¢ wczesniejsze zadbanie o, w miarg
mozliwo$ci i woli stron, ,,symetri¢” stron (nawet otwarcie pytajagc o mozliwos¢ ograniczenia
skladu dla lepszej atmosfery rozmoéw), a przynajmniej wczesniej przekazujac wzajemnie
informacje, w jakim skladzie strony zamierzaja przyby¢ na mediacj¢. Moze si¢ zdarzy¢, ze
jedna albo obie strony bedg nicobecne, a zastgpowane przez prawnikow. To rowniez jest
suwerenng decyzjg stron 1 ich petnomocnikow, ale podobnie mozna to wcze$niej omowic,
wskazujac kwesti¢ ,,symetrii” 1 generalny pozytek z osobistej obecnosci stron (bez czego

trudniej o satysfakcje z przebiegu mediacji).

Oczywiscie tak czy inaczej wazne jest proceduralne wyréwnywanie pozycji stron przez
m.in. szczegdlnie rowne dzielenie uwagi, czasu wypowiedzi, podobny szacunek, zyczliwos$¢
I zrozumienie okazywane przez mediatora, neutralny, pozbawiony ocen i raczej nieprawniczy
jezyk. Warto rozwazy¢ rezygnowanie w toku mediacji z uzywania tytutow, by nie zderzy¢

np. ,pani prezes”’, ,,paniec dyrektorze”, ,pani mecenas” do przedstawicieli pracodawcy
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z prostym ,panie Jakubie” do pracownika. W toku mediacji, a zwlaszcza na etapie
formutowania warunkow ugody 1 jej redakcji, nie bedzie wykroczeniem przeciw
bezstronnosci ewentualne zapytanie pracownika niekorzystajacego z pelnomocnika, czy nie
potrzebuje czasu na konsultacje prawng (chocby w bezptatnym punkcie czy doradztwie
obywatelskim). Uniknigcie zastrzezen co do okolicznosci finalizowania porozumienia jest

w interesie obu stron.

4.4. Mediacja prowadzona indywidualnie (jeden mediator) czy w parach (tzw. ko-mediacja)?

Argumenty za ko-mediacja Argumenty przeciw ko-mediacji
- mediatorzy mogg si¢ dzieli¢ rolami - brak jej w k.p.c., wigc moze dziwi¢
i obowigzkami tak w trakcie posiedzen, jak (zwlaszcza prawnikow),
I poza nimi, - moze budzi¢ watpliwosci: ,.ktory mediator
- mediatorzy mogg si¢ uzupetniac¢ czego nie umie?”,
kompetencjami (np. prawnik i psycholog, - moze zastanawia¢ menedzer6w nawyktych
wyznaczony i znawca branzy), do jednoosobowego kierowania,
- w konfliktach zwigzanych z rolami - brak doswiadczenia we wspolnej pracy moze
plciowymi (nie tylko rodzinnych) para prowadzi¢ do nieporozumien mi¢dzy
mieszana (tj. mediator i mediatorka) moze mediatorami,
zwigksza¢ zaufanie 1 bezpieczenstwo, - nizszy zarobek dla kazdego z mediatorow,
- po mediacji mozna si¢ wymienia¢ wzglednie wyzsze (wymagajace uzasadnienia)
obserwacjami dotyczacymi tak danej sprawy, | koszty dla stron,
jak i swojej pracy - strony mogg réznicowac: ,,nasz i ich

mediator”

Uwagi praktyczne: Decydujac si¢ na ko-mediacje nalezy pozna¢ wzajemny sposob
mediowania i omowi¢ szczegély pracy, w tym zwlaszcza wybraé, czy ma to by¢
rownoprawne wspoéltdziatanie, czy tez kto§ ma by¢ ,pierwszym”, do ktorego decyzji, stylu
i koncepcji ,,drugi” bedzie dostosowywatl swojg aktywnos$¢; w razie ujawnionych rozbieznosci
warto je raczej otwarcie poruszy¢é przy stronach (ewentualnie po omoéwieniu, bez ich
obecnosci), niz udawaé, ze nic si¢ nie stato lub ,,dawac znaki pod stotem”; praca w parze
szkoleniowej zaktada umieje¢tnos$¢ ,,patrona” do naprawiania btedow stazysty oraz podlegtosé

tego drugiego, warto rozwazy¢, czy ujawnia¢ takg relacj¢ stronom — nie kazdy lubi by¢
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obiektem ¢wiczen. Wydaje sie, ze sprawy pracownicze nie sg bardziej lub mniej taczone
z mediacjg solo lub w parze, pozostaje to indywidualng preferencja, jednak istotnymi
wyjatkami moga by¢ sytuacje zwigzane z molestowaniem lub dyskryminacjg ze wzgledu na

pte¢ — warto wowczas rozwazy¢ wspotprace mediatorow rdznej pici.

Kolejne opcje celowego postugiwania si¢ przez mediatora miejscem i kontaktami stron
mozna, pod lapidarnym tytutem ,,razem czy osobno?”, uja¢ w kilka gtownych mozliwosci:

- ,.ciagle razem” - z zasady wspolne rozpoczecie 1 kontynuowanie z obiema stronami;
rozmowy indywidualne (spotkania na osobno$ci) — odbywane raczej wyjatkowo w razie
zaistnienia konkretnej potrzeby;

- ,razem — 0S0bno — razem” — gléwnie jak wyzej, ale odrgbne spotkania s3 w z gory
planowanym momencie i w konkretnym celu (np. poufne pytania o mozliwe rozwigzania czy
ustepstwa lub praca z emocjami);

- ,,ze wstepniakami” — rozpoczecie mediacji od odrgbnych indywidualnych spotkan z kazda
ze stron, potem zwykle wspolnie, ale z mozliwoscig osobnych rozméw w razie konkretnej
potrzeby;

- ,,wahadlowo” — po (ewentualnie wspdlnym) rozpoczgciu — zasadnicze rozdzielenie stron do
sgsiednich pomieszczen, mediator przechodzac migdzy nimi przekazuje propozycje (znow
razem dopiero zakonczenie);

- mediacja ,,zdalna” i ,,posrednia” - ze szczegdlnym uwzglednieniem formy online — bedzie

omowiona 0sobno.

4.5. Czy stosowac odrebne posiedzenia wstepne?

W praktyce czgsci osrodkow, srodowisk czy indywidualnie dzialajagcych mediatorow przyjeto
si¢ rozpoczyna¢ mediacje od odrebnych spotkan (posiedzen, sesji, potocznie ,,wstgpniakow™)
z kazda ze stron, przygotowujacych do pracy na posiedzeniu wspolnym. Nie reguluje ich
(wiec 1 nie zakazuje) procedura cywilna (wystepuja w Rozporzadzeniu o mediacji w sprawach
nieletnich); nie nalezy myli¢ tego trybu rozpoczynania z odbywanymi (w toku wspdlnych
rozmow) spotkaniami na osobnosci, ani zwlaszcza ze spotkaniami informacyjnymi w trybie

art. 1838 § 4 k.p.c.

Argumenty za: Argumenty przeciw:

- kazda ze stron moze przedstawi¢ sytuacje ze | - brak ich w k.p.c., wiec moga dziwic¢

swojej perspektywy, poufnie i bez odnoszenia | prawnikow,
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si¢ do stow drugiej oraz bez jej ewentualnych

wtracen,

- kazda ze stron moze poufnie porozmawiac

o problemach, obawach i watpliwosciach;
poczatek bez ,,przeciwnika” buduje
bezpieczenstwo i zaufanie,

- mediator moze zweryfikowac¢ przygotowanie
stron (realno$¢ oczekiwan, zasadnos¢ ocen —
unika przy tym wrazenia popierania drugiej
strony), sugerowaé co sprawdzi¢/uzupetnié
przed wspodlng rozmowa,

- mediator moze rozpozna¢ problemy
uczestnikow (np. konfrontacyjny jezyk,
rozdzwigk w ramach jednej strony) i prébowaé
z tym pracowac,

- mediator moze sprawdzi¢ przygotowanie

1 poznaé rozbieznosci wstepnych propozycji

ugodowych stron

@ SPRAWIEDLIWOSCI

Unia Europejska
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- moga budzi¢ nieufnos¢ (kolejnos¢ stron),

- moga komplikowac rozliczenia w sporach bez
WPS (wg rozporzadzenia pierwsze posiedzenie
drozsze),

- wydluzaja (przynajmniej na wstepie) taczny
czas mediacji,

- utrudniajg ustalanie terminow,

- strony mogg by¢ niezadowolone

z konieczno$ci powtarzania na posiedzeniu
wspolnym tego, co opowiedzialy mediatorowi
na wstepnym,

- €z¢$¢ korzySci da si¢ osiggnad

w indywidualnych ,,rozmowach na osobnosci”

w trakcie mediacji

Uwagi praktyczne: Posiedzenia wstgpne ze stronami wystepujacymi bez pelnomocnikow

1 niemajgcymi praktyki negocjacyjnej czy prawnej warto organizowaé z kilkudniowym

wyprzedzeniem, aby mialy one czas na ewentualnie zasugerowane przygotowanie i/lub

skonsultowanie wskazanych przez mediatora kwestii; jesli chodzi o strony profesjonalnie

reprezentowane — cz¢sto umawiany jest ciag ,,wstepne-wstgpne-wspolne” jednego dnia, aby

unikng¢ zachodzacej wowczas pewnej nierownosci (jedna ze stron przybywa wczesniej,

a pdzniej czeka), mozna rozpocza¢ przedstawieniem zasad mediacji obu stronom wspolnie, po

czym przeprowadzi¢ kolejno odrgbne rozmowy o perspektywach i oczekiwaniach (strony

przybywaja na t¢ sama godzine, stysza ten sam wstep/,,monolog”, czekaja podobny i krotszy

czas; warto zaproponowac krotka przerwe migdzy wstepnymi spotkaniami a wspolnym).

Nalezy podkresla¢, ze — jak kazde kontakty mediatora tylko z jedna ze stron — tres¢

wstepnych posiedzen pozostaje wzajemnie poufna, w braku wyraznej innej dyspozycji.
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Wydaje sig, ze zastosowanie tego trybu pracy moze by¢ szczegolnie uzasadnione w mediacji

pracowniczej. Nierownos$¢ stron, ich przygotowanie prawne, przygotowanie do pracy ze

sporem, jednoczes$nie sktonno$¢ do dominowania sytuacji (cz¢sta u menedzerow), czy bardzo

emocjonalny stosunek do sprawy, rozgoryczenie i poczucie skrzywdzenia (zrozumiate

u pracownikow) — moga by¢ wrgcz modelowymi tematami do przepracowania na odrgbnym,

bezpiecznym i poufnym spotkaniu.

4.6. Czy 1 kiedy stosowa¢ mediacje wahadtowe?

Forma niekiedy (w Polsce co najmniej pochopnie) kojarzona z mediacjami gospodarczymi,

stosowana takze w sytuacjach, gdzie duze napigcie emocjonalne utrudnia efektywne

funkcjonowanie stron w jednym pomieszczeniu.

Argumenty za:

Argumenty przeciw:

- strony nie majg okazji do wejscia

w bezposrednig, ostrg wymiane zdan,

- mediator kontroluje sposob
formutowania komunikatéw, moze np.
pozbawia¢ je napastliwosci,

- mediator ma mozliwos¢ pracy nad trescig
propozycji i argumentacji, moze pytaniami
testowac ich realno$¢ zanim zostang
przekazane odbiorcy,

- ochrona przed sytuacja, w ktorej sama
obecnos$¢ drugiej strony powoduje duze

wzburzenie pierwszej

- strony nie maja okazji do bezposredniego dialogu,
- komunikacja jest zubozona (brak cech gtosu

1 mowy ciala) 1 wolniejsza,

- strony majg ograniczong mozliwo$¢ wyrazenia

i odczucia emocji, co — cho¢ niekiedy ryzykowne —
bywa elementem satysfakcji, roztadowania napigcia,
a czasem warunkuje empati¢ i zrozumienie,

- na mediatorze spoczywa odpowiedzialnos¢ za
prawidtowos¢ przekazu — przy wiekszej ilosci

1 szczegotowosci informacji ryzyko strat i btedow
staje si¢ znaczne,

- mediator ma mniejsze mozliwosci identyfikacji

1 thumaczenia nieporozumien widocznych w dialogu,
- brak mozliwos$ci obserwacji komunikacji
mediatora z ,,przeciwnikiem” moze zmniejszac
zaufanie i1 budzi¢ podejrzenia o stronniczos¢,

- okoto potowa czasu kazdej ze stron to siedzenie

i czekanie samotnie (lub w swoim gronie),

- istnieje konieczno$¢ zapewnienia dwoch

porownywalnej wielkos$ci 1 jakosci pomieszczen
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Nie wydaje si¢, aby istnialo wystarczajace uzasadnienie dla standardowego stosowania
mediacji wahadlowej, rowniez w sprawach pracowniczych. Jej korzystne efekty zazwyczaj
moga zapewni¢ posiedzenia wstepne oraz spotkania na osobnosci, a negatywne wydaja si¢
generalnie przewazaC. Stale rozdzielenie stron moze by¢ niezbedne w konkretnych
przypadkach, bardziej wyjatkowo i jako forma interwencji. Oczywiscie w sprawach pracy,
istotnej w zyciu kazdej osoby, przy zwykle duzych emocjach, taka interwencja moze bywac

wskazana.

4.7. Czy i jak stosowa¢ mediacje posrednie?

Zgodnie z art. 183! k.p.c. wyznaczenie posiedzenia mediacyjnego nie jest wymagane, jezeli
strony zgodza si¢ na mediacj¢ bez posiedzen. Uznaje si¢ to za wyrazne dozwolenie
prowadzenia mediacji w formie posredniej, zdalnej, korespondencyjnej, czy online.
W praktyce mamy jednak do czynienia z pewna réznorodnoscig form: od korespondencji za
posrednictwem mediatora, przez osobne rozmowy mediatora ze stronami, telefoniczne lub za
posrednictwem komunikatorow. Wydaje si¢ natomiast, ze tele- lub wideokonferencja, gdy
mediator 1 strony w tym samym czasie stysza, a nawet widza si¢ wzajemnie, powinny by¢
uznawane (nawiasem mowiac: takze w kwestii kosztow mediacji) juz za formy posiedzenia
(uwagi na temat mediacji online znajda si¢ w dalszej czesci). Naturalnie w wersji posredniej
moze przebiega¢ tylko cze$¢ mediacji, np. po posiedzeniach strony umawiaja si¢ na
przekazanie kalkulacji, dokumentow czy propozycji lub odpowiedzi na propozycje za

posrednictwem mediatora, a nastepnie zndw moga umowic spotkanie ,,przy jednym stole”.

W niektorych sytuacjach (np. odpowiedZ co do akceptacji oferty) takie uzupehienie czy
zastgpienie bezposrednich spotkan moze by¢ najbardziej praktycznym rozwigzaniem.
Szczegolnie etap redagowania ugody czesto przebiega w formie korespondencji (raczej
z udziatem, niz za posrednictwem mediatora). Pozwala to na spokojng lekture, namyst bez
presji czasu i innych os6b, konsultacje z prawnikiem lub innymi osobami. To ostatnie moze
by¢ istotne dla rownowagi stron W mediacji pracowniczej: pracodawcy - zwykle tatwiej niz
pracownikowi zgromadzi¢ przy stole osoby kompetentne dla sformutowania ugody i mnie;j

w tej czynnosci podlegajgce emocjom.
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4.8. Unikanie putapki sprawczosci

Réwnoczesnie z dbaniem o zapewnienie rownowaznego udzialu stron w mediacji
pracowniczej, wazne jest pamigtanie o istocie zawodu mediatora. Latwo, zwtaszcza w obliczu
duzej dysproporcji stron lub dowiadujac si¢ o ewentualnych nieprawidlowosciach, ulec
pokusom bronienia stabszych, tropienia krzywd czy naprawiania $§wiata. Mediator ma jednak
tworzy¢ warunki efektywnego dialogu, usuwac¢ trudno$ci w komunikacji i nieporozumienia,
wspiera¢ identyfikowanie interesow i potrzeb, aby strony mogly podjaé wiasne, mozliwie
racjonalne decyzje, nie za$ wyreczac strony (i sad) W stworzeniu rozwigzania, ktore wyda mu
si¢ sprawiedliwe 1 najlepsze. Podobnie juz na etapie prowadzenia mediacji (nieco nawigzujac
do tematu dyrektywnosci), zbyt mocne przywigzanie do wlasnego obrazu tego, o czym i jak
strony powinny rozmawia¢, moze utrudni¢ uwaznos¢ na to, co wlasnie mowia, a dodatkowo
frustrowaé, gdy nie zechca odgrywaé utozonego dla nich scenariusza. Zasady bezstronno$ci
I neutralnosci mediatora, z ktorymi nie koliduje, lecz harmonizuje budowanie proceduralne;j

roOwnowagi stron, nie sg ograniczeniem zawodu, ale gwarancja jego wlasciwego, efektywnego

wykonywania.

5. MEDIACJA WEWNATRZORGANIZACYINA

Poza mediacjg regulowang przepisami k.p.c., zwykle na tle sporu zawistego w sadzie lub
z perspektywa takiego sporu, mozemy mie¢ takze do czynienia z mniej formalnym
mediacyjnym rozwigzywaniem sytuacji spornych w ramach organizacji, miedzy
pracownikiem lub grupg pracownikéw a pracodawcag oraz pomigdzy pracownikami i ich
grupami, na podobnym lub réZnym poziomie hierarchii w organizacji. Spory takie czgsto nie
tacza sie z do$¢ typowym dla spraw sadowych rozwigzaniem stosunku pracy, dotycza czesciej
stosunkdw w zespole danego przedsigbiorstwa, stad skrotowo (cho¢ nie do konca

precyzyjnie) mozna je okresli¢ mediacjg wewnatrzorganizacyjna.

Jest kilka wyroznikow tego typu mediacji. Przede wszystkim nalezy - w przypadku jej
prowadzenia - wyraznie okresli¢, czy strony maja wole znalez¢ si¢ w sytuacji mediacji
regulowanej przepisami prawa, czy tez chodzi im o wspierang, nieformalng prace
z konfliktem, bez zawierania ugody przed mediatorem, ktora moglaby na zadanie ktorejs
ze stron zosta¢ zatwierdzona przez sad i zyska¢ walor tytulu wykonawczego. Bioragc pod
uwage kodeksowy brak wymagan wobec formy zawarcia umowy 0 mediacje (o udziat

w mediacji, miedzy stronami), o przeprowadzenie mediacji (mediatorskiej, rowniez
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z mediatorem), mozna sobie wyobrazi¢ nieporozumienie, co do charakteru i konsekwencji
rozmoOw ze wsparciem trzeciej osoby. Zatem: mediacja w rozumieniu k.p.c. nakierowana na
prawnie wigzacy rezultat, czy tez dziatanie nieformalne wewnatrz organizacji? - powinno to

by¢ jednym z pierwszych pytan angazowanego mediatora.

Kolejna kluczowa kwestia w mediacji wewnatrzorganizacyjnej (nawet bez przesadzania jej
charakteru prawnego) jest kwestia osoby, ktora miataby jg prowadzi¢. Czy powinien to by¢

mediator wewnetrzny czy zewngtrzny?

Za wyborem mediatora zewnetrznego, zwlaszcza z listy statych mediatorow prezesa SO lub
z list organizacji i uczelni, przemawia (przynajmniej potencjalne) przygotowanie (szkolenia)
i doswiadczenie (praktyka mediacyjna w roznych typach spraw) i — moze przede wszystkim —

znacznie wigksza bezstronnos¢ i neutralno$¢.

Mediator wewnetrzny zna kulturg organizacyjna, specyfike dziatalnos$ci i organizacji firmy,
by¢ moze sytuacje zblizone do przedmiotowej, a czasem osobiscie osoby lub zespoty bedace
w sporze. Jednak to wszystko moze zmniejsza¢ (nawet do zera) jego bezstronny stosunek do
stron konfliktu oraz neutralno$¢ wobec jego potencjalnych rozwigzan. W szczegdlnoSci
gleboko niepokojaca jest sytuacja, gdy pracownik miatby mediowa¢ migdzy osoba zblizonego
szczebla, a swoim przelozonym lub menedzerem analogicznej lub wyzszej rangi. Podobnie
trudno okresli¢ mediacja rozwigzywanie sporu migdzy pracownikami przez ich przelozonego
— nawet jesli nie uzyje kompetencji kierowniczych i nadzorczych, dziata¢ bedzie sam jego
autorytet lub po prostu obawa przed oceng. W przypadku np. pracownikéw HR — bywaja
dobrze przygotowani komunikacyjnie i psychologicznie, jednak bedac czescig aparatu
oceniania, decydowania o awansie i zatrudnieniu nigdy nie beda ,,roOwnie zewnetrzni” wobec
sporu, co mediator spoza organizacji. Zdarza si¢, ze organizacje tworza zespot zewnetrznych
mediatorow, przyjmujac zasade, ze zajmujg si¢ oni sporami mozliwie odseparowanymi od
swojej codziennej pracy (np. mediacja tylko w jednostce w odpowiednio odleglym miescie).
Jest to jednak mozliwe tylko w odpowiednio duzych, wielooddzialowych organizacjach

(tak w Polsce dziatajg mediatorzy Krajowej Administracji Skarbowe;).

Warto zauwazy¢, ze mediacja wewnatrzorganizacyjna bywa czgécig systemu rozwigzywania

sporow, ktory zaktada pewng selekcje sytuacji i wachlarz srodkow: od nieformalnej rozmowy
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z przetozonym lub specjalista HR 1 dwustronne negocjacje, poprzez mediacje, do
ewentualnego wykorzystania arbitrazu i sgdéw powszechnych. Niekiedy podobne zatozenia
stosuje sie w relacjach zewnetrznych z kontrahentami czy klientami. Czesto wskazywanym
przyktadem systemowego zarzadzania sporami w firmie, z wykorzystaniem zrdznicowanych
srodkow formalnych 1 nieformalnych, jest migdzynarodowy koncern Bombardier.
Dodatkowo, w mniej formalnym rozumieniu, mediacja moze by¢ tylko jedng z form pracy
ze sporem i napieciami w firmie. Szkolenia komunikacyjne, coaching, mentoring, imprezy
integracyjne moga by¢ réwnolegle wykorzystywane dla zgodnej wspotpracy rdéznych osob
i zespoldw, majacych rozne priorytety, sposoby funkcjonowania 1 znaczenie dla

funkcjonowania organizacji jako catosci.

6. MEDIACJA W SPORACH ZBIOROWYCH

Ustawa z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych zawiera pierwsza
chronologicznie regulacj¢ mediacji w obowigzujacym prawie polskim. Spdr zbiorowy grup
pracownikow, ktorych prawa 1 interesy reprezentowane sg zasadniczo przez zwigzki
zawodowe, z pracodawca lub pracodawcami (ewentualnie reprezentowanymi przez ich
organizacje) moze dotyczy¢ warunkow pracy, ptacy lub §wiadczen (niebedacych przedmiotem
indywidualnych rozstrzygnig¢¢) oraz praw i wolnosci zwigzkowych pracownikow lub innych

grup uprawnionych do zrzeszania si¢ W zwigzkach zawodowych.

Przebieg sporu ma okreslone, nastgpujace po sobie etapy. Po wystgpieniu zwigzku
zawodowego (ewentualnie innej reprezentacji pracownikow) z postulatami wobec
pracodawcy, o ile nie zostang one przyjete, nastgpuja bezposrednie rokowania stron, a w razie
ich niepowodzenia, obowigzkowym etapem sporu jest mediacja. Z kolei w razie
niepowodzenia mediacji, o ile pracownicy nie skorzystajg z arbitrazu spotecznego, moze mie¢
miejsce legalny strajk (wyjawszy strajk ostrzegawczy po 14 dniach od poczatku sporu,
ewentualnie pdzniej, jesli termin zostanie przesunigty na wniosek mediatora). Strajk

zorganizowany bez zachowania tej procedury jest uwazany za nielegalny.
Mediator definiowany jest przez ustawe jako osoba dajaca gwarancj¢ bezstronnosci, ktora

wspolnie ustalaja strony sporu. Minister wlasciwy do spraw pracy ustala liste mediatorow

w uzgodnieniu z organizacjami zwigzkowymi i pracodawcow. Jezeli strony sporu zbiorowego
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nie porozumieja si¢ W ciggu 5 dni w sprawie wyboru mediatora, wskaze go z powyzszej listy

ww. minister, na wniosek jednej ze stron.

Ustawa nie okresla zadnych szczegdétow prowadzenia mediacji, w szczego6lnosci trybu
rozmow ze stronami, poza okresleniem, ze mediator moze:

- stwierdzi¢, ze rozwigzanie wymaga szczegOlowych lub dodatkowych ustalen, o czym
zawiadamia strony,

- zaproponowac¢ przeprowadzenie odpowiedniej ekspertyzy, jezeli w zwigzku z zadaniem
w sprawie jest konieczne ustalenie sytuacji ekonomiczno-finansowej zaktadu pracy,

- podjawszy powyzsze czynno$ci moze wystgpi¢ do organizacji zwigzkowej z wnioskiem

0 przesunigcie terminu strajku w niezb¢dnym zakresie.

Dodatkowo, z uwagi na terminy etapow sporu i — posrednio — na podstawie rozporzadzenia
okreslajacego wynagrodzenie mediatora, mozna zalozy¢, ze rozmowy z udziatem mediatora
powinny zasadniczo (poza wspomnianymi dodatkowymi terminami) przebiega¢ w ciggu kilku
kolejnych dni. Postgpowanie mediacyjne moze zakonczy¢ si¢ podpisaniem przez strony
porozumienia albo — gdy do niego nie dojdzie — sporzadzeniem protokotu rozbieznosci
(wskazujacego stanowiska stron). Obie te czynnosci odbywajg si¢ - wedlug ustawy -
z udziatem mediatora. W drugim scenariuszu podmiot reprezentujacy pracownikéw moze (nie
musi) poddac spor pod rozstrzygnigcie kolegium arbitrazu spotecznego (z udzialem sedziego
SO lub SN i po 3 czlonkdéw wyznaczanych przez strony), ktore jest dla stron wigzace, o ile
wczesniej nie uzgodnig inaczej. Jesli pracownicy nie skorzystajg z arbitrazu, kolejnym etapem

sporu jest strajk.

Mediatorowi w sporach zbiorowych przystuguje wynagrodzenie, ktére obcigza strony
w rownych czeéciach (o ile nie uzgodnig inaczej), 1 ktérego minimum (umownie mozna
okresli¢ wyzsze wynagrodzenie) okresla stosowne rozporzadzenie z 2004 roku, jako malejace
kwoty za kolejne dni pracy: 388 zl za pierwszy dzien, 311 zt za drugi, 235 zt za trzeci
1 kolejne. Mediatorowi przystuguje réwniez zwrot kosztow i1 wydatkow za przejazdy
i zakwaterowanie. Jesli strony nie sg w stanie pokry¢ kosztow — obcigzg one wspomnianego

ministra wg kwot rozporzadzenia.
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7. MEDIACJA ONLINE
7.1. Pojecie mediacji online 1 pokrewne

Terminy mediacja posrednia, zdalna, bez posiedzen, on-line, ODR bywajg uzywane

zamiennie. Warto jednak zwroci¢ uwage na istotne miedzy nimi rdznice, zaznaczajac

rownoczesnie, ze nie ma ich jednoznacznych definicji, wiec chodzi bardziej o obserwowang

praktyke:

pojecic ODR czyli Online Dispute Resolution, niekiedy rozumiane jako mediacja
I inne formy alternatywnego/polubownego rozwigzywania sporéw z zastosowaniem
srodkow  komunikacji  elektronicznej,  oznacza¢ moze  jednak  wasko
alternatywne/polubowne rozwigzywanie sporéw zaistnialych w internecie (zwtl.
e-commerce), a bywa rowniez odnoszone do zautomatyzowanego rozwigzywania
sporow przy uzyciu algorytmow (sztucznej inteligencji, wiec w tym znaczeniu jest
rozbiezne z pracg mediatora);

powyzsze znaczenia mogg by¢ rowniez wigzane nieprecyzyjnie ze skrétami: 0ADR
(online ADR), eADR (electronic ADR) czy IDR (Internet Dispute Resolution),
ewentualnie okresleniem e-mediacja;

jako mediacje posrednia okresla si¢ zwykle sytuacj¢, gdy mediator kontaktuje si¢
naprzemiennie ze stronami (telefonicznie, mailowo), przekazujac pomie¢dzy nimi
(omawiane wczesniej odrebnie) pytania, argumenty i propozycje, bez $cistej korelacji
czasowej; taka forma jest szczegélnie uzyteczna przy problemie ze Spotkaniem
W biurze mediatora, w drobnych sprawach, gdzie koszty dojazdu bylyby
niewspotmierne do wartosci sporu itp.;

mediacje ,wahadlowa” warto wspomnie¢ jako zblizong do poprzedniej,
charakteryzujaca si¢ brakiem bezposredniego kontaktu i dialogu stron; jednak mowi
si¢ 0 niej racze] wtedy, gdy strony znajdujg si¢ w jednym czasie, ale w osobnych
pomieszczeniach osrodka mediacyjnego i pomiedzy ktorymi ,,wahadlowo” kursuje
mediator; bywa stosowana zwlaszcza, gdy rozmowa przy jednym stole budzi bardzo
mocne emocje;

mediacja online — dialog stron ze wsparciem mediatora nie na spotkaniu w o$rodku
mediacyjnym, ale z wykorzystaniem komunikatorow lub aplikacji wideo-
konferencyjnych (np. Skype, Zoom, MS Teams, Google Meet, Cisco Webex,
ClickMeeting), ewentualnie trojstronne potaczenie telefoniczne;

mediacja zdalna moze oznacza¢ zar6wno formg¢ posrednia, jak i online;
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— mediacja bez odbywania posiedzen, wg art. 183! k.p.c. zd. 2 - nie jest rtownowazna
z mediacjg online, poniewaz wedle licznych opinii, rozmowy stron z udzialem
mediatora za posrednictwem telefonu czy w formie wideokonferencji w jednym

czasie, mozna uznac za posiedzenie.

Opinie o mediacji online bywaja rozbiezne. Bez wchodzenia w dyskusj¢ nalezy stwierdzi¢, ze
jest to narzedzie mediatora, ktére moze by¢ szczeg6lnie uzyteczne w warunkach pandemii,
ale takze wrazie jakiegokolwiek problemu ze zgromadzeniem stron w jednym miejscu
(analogicznie jak uwagi do mediacji ,,posredniej”). Kluczowa jest $wiadomo$¢ tak korzysci,

jak 1 problemoéw zwigzanych z tym trybem pracy.

7.2. Korzysci i problemy mediacji online

Pordéwnanie korzysci i probleméw mediacji online
(prowadzonej w formie wideokonferencji)

Korzysci / argumenty ,,za” Problemy / argumenty ,,przeciw”
- oszczgdza czas 1 naktady stron na dojazdy, - gorsza komunikacja niewerbalna niz ,,przy
- mozna unikna¢ kosztu wynajmu lokalu na stole”,
mediacje, - dodatkowe techniczne obowigzki dla
- fatwiej umowi¢ dogodne dla stron terminy, mediatora,
- poczucie spokoju/bezpieczenstwa ,,za - mozliwo$¢ wystapienia problemow
ekranem”, technicznych,
- interaktywno$¢ wieksza niz w mediacji - wigksze ryzyko naruszenia poufnosci
posrednie;j, mediacji,
- lepsza komunikacja niewerbalna niz - zaklécenia z otoczenia (domownicy,
telefonicznie, pracownicy),
- zwigksza bezpieczenstwo w warunkach - utrudniona praca z dokumentami
pandemii i flipchartem,
- utrudnione (zaleznie od aplikacji) rozmowy
odrebne

7.3. Wskazowki praktyczne
Mediator prowadzac mediacje online powinien rozwazy¢ przynajmniej ponizsze obszary

zagadnien:

36




Fundusze R H : :

ieki zeczpospolita SPRAWIEDLIWOSCI Unia Europejska
Epropejsk_|e . - Polska Europejski Fundusz Spoteczny
Wiedza Edukacja Rozwoj

- do jego standardowych obowiazkéw dochodzi rola eksperta technicznego, powinien wigc
dokona¢ wyboru odpowiedniej aplikacji m.in. ze wzgledu na bezpieczenstwo (sprawdzony
produkt), funkcjonalnosci dla spotkan (a nie dla webinariow), intuicyjng obsluge dla
uczestnikow (zwtaszcza, ze jedna ze stron moze mie¢ wsparcie informatyka, a druga
niewielkie obycie techniczne), tak z komputera jak i telefonu, brak koniecznosci instalacji
(obstuge z poziomu przegladarki); powinien przed stosowaniem przec¢wiczy¢ uzytkowanie,
sprawdzi¢ jak ,.,ekran” jest widoczny dla stron, zapewni¢ i sprawdzi¢ jako$¢ swojego tacza
internetowego, zastanowi¢ si¢ nad o$wietleniem 1 kadrem, warto takze zastanowi¢ si¢ nad
identyfikacja uczestnikdw, o ile nie znaja si¢ osobiscie (pokazanie, za posrednictwem
kamerki, dokumentéow z zakrytym nr PESEL), trybem spotkan indywidualnych
(,,na osobnosci”; niektore platformy dajg mozliwo$¢ tworzenia ,,pokoi”);

- komunikacja wideo z jednej strony pozwala na lepszy kontakt niz wytacznie komunikacja
telefoniczna (dodawanie potaczenia, kilka telefonow jednocze$nie), ale moze by¢ odczuwana
jako znieksztalcajaca, ,,dziwna” w porownaniu do typowego spotkania: nie ma zwykle
kontaktu wzrokowego (patrzymy na obraz interlokutora, a nie obiektyw kamery, druga strona
moze negatywnie odczuwaé unikanie kontaktu wzrokowego i ,,rozbiegane” spojrzenie), duzg
role odgrywa oswietlenie (wickszy niz naturalny kontrast i prze§wietlenia) i kadr (r6zna czgsé
sylwetki, rozne tlo), brak zwyczajnej aranzacji przez mediatora neutralnego miejsca
(w tle jednej ze stron mogg by¢ widoczne np. atrybuty autorytetu — wystrdj dyrektorskiego
gabinetu, biblioteka, dyplomy — wydaje si¢, ze lepszym rozwigzaniem bytoby wykorzystanie
sali konferencyjnej, biatego tta); dodatkowe zaktdcenia moga stwarza¢ osoby pojawiajace si¢
nagle w kadrze i dzwigki dochodzgce z otoczenia (warto zwracaé zawczasu uwage stron, aby
w mediacji nie przeszkadzali im wspotpracownicy czy cztonkowie rodziny);

- mediacja z uzyciem kamery zwigksza¢é moze niepokdj co do zachowania poufnosci
mediacji, wprawdzie i na zwyczajnym spotkaniu nie jesteSmy w stanie zapewni¢, ze kto$
z uczestnikéw nie begdzie np. nagrywat rozmoéw ukrytym dyktafonem, jednak samo zaistnienie
elektronicznego przetwarzania obrazu i dzwigku zwigksza mozliwoséci naduzy¢, stad warto
zarOwno wyraznie poprosi¢ o nienagrywanie rozmow oraz podkresla¢ zakaz i nieskuteczno$é¢
wykorzystania jakiejkolwiek i jakkolwiek gromadzonej wiedzy z mediacji poza nig (przez
wszystkie o0soby uczestniczace w niej legalnie czy nielegalnie), ewentualnie takze
zasugerowa¢ pokazanie catego miejsca przebywania uczestnikow, aby zmniejszy¢ obawy

o0 udziat 0sob niepozadanych;
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- W obrocie prawnym (poza wymogiem formy szczegoélnej) coraz czgsciej stosuje si¢
zawieranie umow (a wiec i ugod) w formie dokumentowej (np. wymiana i zachowanie
wiadomosci e-mail, przestanie skanow lub zdje¢ pism, zarejestrowana rozmowa telefoniczna
lub wideo) i elektronicznej (z uzyciem kwalifikowanego podpisu elektronicznego); warto
jednak zwrdci¢ uwage, ze na dzien dzisiejszy taka forma nie daje mozliwosci zlozenia,
zawartej miedzy stronami, ugody do zatwierdzenia przez sad, stad nawet przy calkowicie
Lwirtualnym” przebiegu mediacji, jej pozadany efekt, czyli ugoda, powinna mie¢ postac jak
najbardziej ,,realng” tj. pisemng (drukowang) na papierze z podpisami stron; dla uniknigcia
dojazdéw i1 spotkan mozna to uzyskaé stosujac kodeksowy tryb wymiany dokumentow
(strony przesylaja sobie jednobrzmigce podpisane jednostronnie egzemplarze), dla uniknigcia
komplikacji i watpliwosci — listami poleconymi lub kurierskimi i za posrednictwem mediatora
(naturalnie przedtuza to nieco czas); uspokajajagca moze by¢ tez jednoczesna wymiana

skanow, datg zawarcia ugody bedzie jednak raczej ostatnie doreczenie.

8. STATYSTYKI MEDIACJI PRACOWNICZEJ

Postepowania mediacyjne z zakresu prawa pracy w SR w latach 2005-2020 (wg ISWS)

lata Postgpowania sadowe Postgpowania pozasadowe
skiero- ztozone zatwier- odmowy | ztoZone wnioski zatwierdzono ugode odmowy
wania protokoty | dzenia zatwier- protokoty | o zatwier- | ogdtem klauzulg zatwier-
postano- ugody dzenia dzenie wykon. dzenia
wieniem i umorz.
2015 512 265 120 7 15 16 17 11 1
2016 1409 799 259 12 69 23 27 15 0
2017 1751 940 369 21 62 27 31 12 0
2018 2103 1608 439 0 20 10 12 4 1
2019 2649 1999 658 0 9 4 6 4 1
2020 3501 2572 919 0 6 1 3 2 1

skierowania mediacji pracowniczych z SR w latach 2018-2019-2020 wg wojewddztw i okregow:
todzkie: L.6dZ 6-38-327, Piotrkow 0-2-3, Sieradz 0-5-13;
matopolskie: Krakow 121-258-377, Nowy Sacz 22-27-24, Tarnow 1-1-1;
mazowieckie: Ostroteka 32-97-73, Plock 178-132-75, Radom 6-4-7, Siedlce 168-137-162, Warszawa 459-409-405,
Warszawa-Praga 83-120-69;
$laskie: Bielsko-Biata 2-4, Czestochowa 13-34, Gliwice 31-23, Katowice 9-13;

opolskie: Opole 58-48
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Postepowania mediacyjne z zakresu prawa pracy w SO w latach 2005-2020 (wg ISWS)

lata Postepowania sagdowe Postgpowania pozasagdowe
skiero- ztozone zatwier- odmowy | zlozone whnioski zatwierdzono ugode odmowy
wania protokoty | dzenia zatwier- protokoty | o zatwier- | ogétem klauzula zatwier-
postano- ugody dzenia dzenie wykon. dzenia
wieniem i umorz.

2015 16 15 3 0 2 0 1 0 2

2016 56 43 6 4 2 0 0 0 0

2017 54 33 17 0 2 2 2 2 0

2018 75 62 11 1 0 0 0 0 0

2019 97 52 12 0 0 0 0 0 0

2020 85 51 12 0 0 0 0 0 0

skierowania mediacji pracowniczych z SO w latach 2018-2019-2020 wg wojewodztw i okregow:
todzkie: 1.6dz 3-2-4, Piotrkow 0-0-0, Sieradz 0-0-0;

matopolskie: Krakéw 1-7-5, Nowy Sacz 1-1-0, Tarnow 0-0-0;

mazowieckie: Ostroteka 2-1-0, Ptock 0-1-0, Radom 0-0-1, Siedlce 0-0-1, Warszawa 33-34-42,
Warszawa-Praga 1-2-7,;

$lgskie: Bielsko-Biata 0-0-1, Czestochowa 0-0-0, Gliwice 2-2-0, Katowice 2-1-0;

opolskie: Opole 0-1-0

9. AKTY, STANDARDY, STATYSTYKI, LITERATURA

Akty prawne (aktualizowane teksty w Internetowym Systemie Aktow Prawnych

isap.sejm.gov.pl):

1.
2.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (k.p.; Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141).
Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postgpowania cywilnego (k.p.c.; Dz.U.
1964 nr 43 poz. 296).

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 20 czerwca 2016 r. w sprawie
wysokosci wynagrodzenia 1 podlegajacych zwrotowi wydatkéw mediatora
w postepowaniu cywilnym (Dz.U. 2016 poz. 921).

Ustawa z dnia 28 lipca o kosztach sadowych w sprawach cywilnych (u.k.s.c.;
Dz.U. 2005 nr 167 poz. 1398).

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych (Dz.U. 1991
nr 55 poz. 236).

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r. w sprawie
warunkoéw wynagradzania mediatorow z listy ustalonej przez ministra wtasciwego

do sprawy pracy (Dz.U. 2004 nr 269 poz. 2673).
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Dokumenty Spolecznej Rady ds. Alternatywnych Metod Rozwigzywania Sporow przy

Ministrze Sprawiedliwosci (tzw. ,,Rady ADR”; niewigzace, jednak cze¢sto uznawane za

standardy zawodu; publikowane na: https://www.gov.pl/web/sprawiedliwosc/dokumenty-i-

deklaracja-o-stosowaniu-mediacji):

1. Kodeks Etyczny Mediatorow Polskich z 19 maja 2008 r.

2. Standardy prowadzenia mediacji i postepowania mediatora z 26 czerwca 2006 r.

3. Standardy szkolenia mediatoréw z 29 pazdziernika 2007 r. (uwaga: w 2021 r. Rada

pracuje nad nowymi).

Dane Informatora Statystycznego Wymiaru Sprawiedliwosci

1. Postepowania mediacyjne w SR i SO w latach 2006-20 — X1 edycja

https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/publikacje/

2. Mediacja w sprawach z zakresu prawa pracy w latach 2006-2020

https://isws.ms.qgov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/

Wybrana literatura (publikacje od 2010 r., m.in. dostepne online):

1.

Antolak-Szymanski K., Piaskowska O., Mediacja w postgpowaniu cywilnym.
Komentarz, Wolters Kluwer 2017.

Doherty N., Guyler M., Mediacja i rozwigzywanie konfliktow w pracy, \Nolters
Kluwer 2010.

Ludera-Ruszel A., Ograniczenie dopuszczalnosci zawarcia ugody przed
mediatorem w sprawach z zakresu prawa pracy, w: Arbitraz i mediacja —
perspektywa prywatnoprawna i publicznoprawna. Miedzy teorig a praktyka, red.
Olszewski J., Btaszczak L., Morek R., Wydawnictwo Uniwersytetu
Rzeszowskiego 2018.

Majewski A., Mularczyk K., Mediacja jako ADR w prawie pracy, w: Kwartalnik
ADR numer 3(11) /2010.

http://arbitraz.laszczuk.pl/_adr/139/Mediacja_jako ADR_w_prawie_pracy.pdf

Mania K., Online Dispute Resolution, w: Mediacja. Teoria, normy, praktyka,
red. Pleszka K., Czapska J., Araszkiewicz M.

Piorkowski P., Mediacja jako forma rozwigzywania sporow zbiorowych w polskim

prawie pracy, Black Unicorn, 2015.
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7.

10.

Podrecznik pisania ugod mediacyjnych w sprawach cywilnych i gospodarczych.

https://www.gov.pl/web/sprawiedliwosc/podrecznik-pisania-ugod-mediacyjnych-

w-sprawach-cywilnych-i-gospodarczych

Sierocka 1., Postgpowanie mediacyjne w sprawach z zakresu prawa pracy,
w: Biatostockie Studia Prawnicze, zeszyt 21, 2016.
http://bsp.uwb.edu.pl/bialostockie-studia-prawnicze-zeszyt-21/

Zurawska M., Mediacja jako metoda rozwigzywania indywidualnych i zbiorowych
sporow pracy, W. Mediacje. Teoria i praktyka, red. Gmurzynska E. i Morek R.,
Wolters Kluwer 2018, wyd. 3.

Bogdzio R., Kaczmarek M., Pawlak J., Mediacja w sprawach pracowniczych,
w: Mediacja w praktyce mediatora i pelnomocnika, red. Rogula C., Zemke-
Gorecka A., Wolters Kluwer 2021.
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