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1. Alternatywne metody
rozwigzywania sporow

Co to sq alternatywne metody rozwigzywania sporéw?

Strony sporu nie zawsze muszq rozstrzyga€ go przed sgdem. Istnieje wiele polubow-
nych metod i Sciezek pozwalajgcych unikng¢ drogiej, dtugiej i wyboistej drogi sgdowe;j.
Zbiorczo mozna je okresli¢ jako alternatywne metody rozwigzywania sporéw, zwane
tez ADR, z angielskiego Alternative Dispute Resolution. Sq one alternatywne w stosunku
do postgpowania sgdowego, w poréwnaniu z ktérym sq szybsze, tansze i mniej sfor-
malizowane.

Skqd pomyst?

Alternatywne metody rozwigzywania sporébw byty znane i stosowane od dawna. Ich
najbardziej popularne techniki - mediacja i arbitraz, z powodzeniem od wiekéw funk-
cjonowaty w wielu porzgdkach prawnych. Czesto wskazuje sig, ze ADR sq ,tak stare jak
ludzkos¢€™, co weale nie jest naduzyciem. Sgdownictwo polubowne, ktére pozostawia
stronom mozliwo$€ wptywu na sposob rozwigzania sporu i ksztattowanie jego wyniku
posiada diugoletniq tradycje. Jego poczqtki znajdziemy juz prawie rzymskim. Zresztq
niektére wspbitczesnie stosowane nazwy wywodzq sie z taciny, jak chociazby arbitraz
od “arbitrare” oznaczajgcego sqdzi€, negocjacje od “negotiatio” oznaczajqce interes,
czy wreszcie mediator od “mediare” oznaczajgcego by¢ w srodku, posredniczy¢ co
réwniez potwierdza, ze istotg mediaciji jest pdjscie na pewne ustepstwa.

Samo pojecie ADR zostato natomiast sformutowane w USA dopiero w latach siedem-
dziesigtych XX wieku i bardzo szybko zyskato na popularnosci, szczegdlnie w krajach
anglosaskich. Spoteczenstwo stosunkowo negatywnie odnosito si¢ wéwczas do formy
tradycyjnego sqdownictwa, co w duzej mierze przyczynito si¢ do rozwoju i upowszech-
nienia rozmaitych alternatywnych metod rozwigzywania sporéw. Niewqgtpliwy wptyw
na funkcjonowanie ADR ma bowiem przekonanie obywateli, ze powinni mie¢ prawo
do aktywnego uczestniczenia i kontrolowania procedury, w ktorej zapada decyzja
dotyczqca bezposrednio ich wiasnych spraw. Alternatywne metody rozwigzywania
sporéw wpisujg sie w to zatozenie. W miejsce sformalizowanych procedur i sedziego
stosujgcego twarde reguty prawa, strony konfliktu uzyskaty mozliwo$€ osiggniecia
ugody przez dialog wspierany przez bezstronng osobe trzeciq zachecajqgcqg strony do
rozwigzania konfliktu. Osobeg, ktérg réwniez strony mogqg same wybra¢ np. mediatora
z listy mediatoréw danego centrum mediacji czy arbitrow w sqdzie arbitrazowym.

1 A.Tynel, Miedzynarodowy Arbitraz Handlowy w krajach Wspélnoty Niepodlegtych Panstw,
Warszawa 1997, s. b.
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Jakie sq zalety ADR?

Generalnie, przyjmuje sig, ze alternatywne metody rozwigzywania sporéw stanowiqg
szybszq i skuteczniejszq alternatywe dla postepowarn sqdowych. Pomimo tego, ze kazda
z alternatywnych metod rozwigzywania sporéw charakteryzuje si¢ swoimi witasnymi
indywidualnymi cechami, to niewqgtpliwie mozna wskaza¢ na pewne cechy wspodlne
wszystkim sposobom pozasgdowego rozwigzywania sporow.

Obejmujg one w szczegdlnosci:

z 2

Dobrowolnos¢ Poufnos¢ Szybko

(7, )%
(@)

Kontrolowanie

Oodformalizowanie przebiegu
sprawy

Mniejsze
koszty

Dobrowolno$¢ — wszczecie oraz kontynuowanie postepowania na kazdym jego
etapie zalezy od woli stron;

PoufnoS¢ — wszystkie osoby, ktére prowadzq lub biorq udziat w postepowaniu
sq zobowigzane do zachowania w tajemnicy faktéw, propozyciji bgdz stanowisk
przedstawionych w toku postepowania;

Szybkos¢ - strony mogq osiggng¢ porozumienie nawet w trakcie jednego
spotkania;
Odformalizowanie — brak jest szczegbtowych sztywnych regut postepowania;

Kontrola przebiegu postepowania przez strony — na kazdym etapie postgpowa-
nia to strony sq wyznaczajq tempo, przebieg i zakres postepowania, posiadajgc
petnqg kontrolg nad jego przebiegiem;

Mniejsze koszty — w pordwnaniu z postgpowaniem sqgdowym koszty postgepowan
alternatywnych sq zdecydowanie nizsze.

Brak elementéw hierarchicznych - strony przystepujgce do mediacji wystepujg
tylko i wytgcznie w poziomej relacji wzgledem siebie i mediatora, w odréznieniu
od postepowania sgdowego, ktéry charakteryzuje sie podporzqgdkowaniem pro-
cedurom czy sedziemu dziatajgcemu w imieniu panstwa.

WS§réd pozostatych cech charakteryzujgcych ADR bardzo czesto wymienia sie réwniez
mozliwos¢ stosowania zasady stusznoéci (z ang. equity). Podstawowq cechqg equity
jest brak statych regut, co w konsekwencji pozwala na rozwigzywanie sporéw pomigdzy
stronami nie na podstawie przepisdw prawa czy istniejgcego orzecznictwa, lecz opartych
na zasadach takich jak: sumienie (conscience), uczciwosé (fairness) i sprawiedliwo$é
(justiness). Pokazuije to jak elastyczne i szerokie w zastosowaniu mogq by¢ alternatywne
metody rozwigzywania sporéw wobec tradycyjnego procesu sqdowego.



[1 Mediacje w miejscu pracy Kwiecien 2021

W jakiej sq metody pozasgdowego rozwigzywania sporéw?

Istniejqg rozmaite formy alternatywnych metod rozwigzywania sporéw. Do podstawo-
wych i najbardziej popularnych form ADR nalezq w szczegdlnoSci:

Negocjacje Mediacje Komisja Ombudsman
pojednawcza (rzecznik intereséw)
Compliance Pozostate L
officer formy posrednie Arbitraz
Negocjacje

Ogodlnie przyjeto sie, ze negocjacje stanowiq jeden z trybow zawarcia umowy przewi-
dzianych w kodeksie cywilnym. Natomiast nic nie stoi na przeszkodzie, by skonfliktowane
strony wykorzystaty te technike do podjecia préby polubownego rozwigzania istniejq-
cego migdzy nimi sporu, co w praktyce czesto ma miejsce.

Strony prowadzq negocjacje w celu zawarcia oznaczonej umowy (wzglednie dgzqg do
zawarcia porozumienia [ ugody w przypadku wystepujgcego miedzy nimi nieporozu-
mienia). Taka umowa (alternatywne porozumienie lub ugoda) zostaje zawarta, gdy
strony dojdq do porozumienia co do wszystkich jej postanowien, ktére byty przedmio-
tem negocjacji.

Istotne jest, ze negocjacje nalezy prowadzi€ w dobrej wierze i zgodnie z dobrymi obycza-
jami, wiasciwymi w stosunkach danego rodzaju — strona, ktéra rozpoczeta lub prowadzita
negocjacje z naruszeniem dobrych obyczajéw, w szczegdlnosci bez zamiaru zawarcia
umowy (wzglednie rozwigzania konfliktu / zawarcia ugody), bedzie musiata naprawi¢
szkode, jakq druga strona poniosta przez to, ze liczyta na zawarcie umowy (albo ugody).
W wyniku przeprowadzonych negocjacji moze doj$¢ do osiggnigcia porozumieniaq,
braku zmian lub tez nawet do pogorszenia stosunkéw tqgczgcych strony. Nalezy jednak
pamigtag, ze w przypadku wystgpienia zauwazalnych utrudnief na drodze osiggnie-
cia kompromisu (duze napigcie emocjonalne, zta wola strony itp.) warto skorzystaé
z pozostatych metod ADR.

Mediacje

Mediacja to jedna z podstawowych i najbardziej znanych metod polubownego roz-
wigzywania spordéw. Jest to dobrowolny i poufny proces dochodzenia do rozwigzania
sporu, prowadzony w obecnosci osoby neutralnej, czyli mediatora. Ich celem nie jest
ustalenie kto ma racjg, ale wypracowanie rozwigzania satysfakcjonujgcego obie strony
sporu. Rolg mediatora jest pomoc zwasnionym stronom w dobrowolnym osiggnieciu
wzajemnie akceptowanego porozumienia w spornych kwestiach.

Sam termin ,mediacja” wywodzi sie z jezyka greckiego (medos — posredniczqcy, neu-
tralny, nieprzynalezny do zadnej ze stron) i tacifskiego (mediatio — posrednictwo).
Wprawdzie nie istnieje jedna ustalona definicja mediaciji, to jednak préba okreslenia
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tego pojecia znajduje sie w Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 21 maja
2008 r. w sprawie niektérych aspektow mediacji w sprawach cywilnych i handlowych
(2008/52/WE). Wskazuje ona, ze za mediacje uznaje sie zorganizowane postepowanie
o dobrowolnym charakterze, bez wzgledu na jego nazwe lub okreslenie, w ktérym przy-
najmniej dwie strony sporu préobujq same osiggnqé porozumienie w celu rozwiqzania
ich sporu, korzystajgc z pomocy mediatora. Postepowanie takie moze zosta¢ zainicjo-
wane przez strony albo moze je zaproponowaé lub zarzqdzi¢ sqd lub nakazaé prawo
panstwa cztonkowskiego. Kluczowym aspektem mediacji jest préba samodzielnego
wypracowania porozumienia (zazwyczaj w formie ugody) przez skonfliktowane strony, jak
pracodawca i pracownik, przy udziale obiektywnej osoby trzeciej — mediatora, ktérego
zadaniem jest prowadzenie i koordynowanie przebiegu postgpowania mediacyjnego
oraz zapewnienie przestrzeni do wypowiedzi stronom.

Na przestrzeni ostatnich lat mediacje stale zyskujg na popularnosci, na co wskazujq
ponizsze statystyki przeprowadzania mediacji sgdowych:
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zrédto: Raport Postepowanie mediacyjne w $wietle danych statystycznych Sqdy Rejonowe i Okregowe
w latach 2006-2019, 9 edycja, opracowany przez Wydziat Statystycznej Informacji Zarzgdczej Departament
Strategii Funduszy Europejskich Ministerstwa Sprawiedliwosci, s. 4

Komisja pojednawcza

Szczegdblnie charakterystyczne dla sporéw pracowniczych sq komisje pojednawcze.
Mozliwo§¢ powotywania zaktadowych komisji pojednawczych funkcjonuje w Polsce
od 1985 roku. Przewidziano je jako pewien nowoczesniejszy od wczesniej dziatajgcych
zaktadowych komisji rozjemczych typ organdéw pozasgdowych, powotanych do likwi-
dowania spordéw ze stosunku pracy na etapie poprzedzajgcym postepowanie sgdowe.
W praktyce dziatalno$¢ komisji pojednawczych jest jednak bardzo mato powszechna.
Komisje pojednawcze to organ, ktéry powotujg wspdlnie pracodawca i zaktadowa or-
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ganizacja zwigzkowa. Jezeli u danego pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa, decyzje o powotaniu komisji pojednawczej podejmuje — pracodawca, po
uzyskaniu pozytywnej opinii pracownikéw. Celem ich funkcjonowania jest z zatozenia
polubowne rozwigzywanie sporéw dot. roszczeh pracownikdw ze stosunku pracy. Zasady
powotywania, funkcjonowania oraz ponoszenia kosztéw postgpowania, jedynie w przy-
padku tej alternatywnej metody rozwigzywania spordw, uregulowane sq szczegbétowo
w kodeksie pracy. Pracodawca jest zobowigzany do zapewnienia komisji pojednawcze;j
odpowiednich warunkéw lokalowych (np. odrgbny gabinet czy sala konferencyjna) oraz
§rodki techniczne umozliwiajgce sprawne funkcjonowanie (np. laptop, dostep do drukarki
itp.). Kodeks pracy stanowi, ze koszty zwigzane z dziatalnoécig komisji pojednawczej
takze ponosi pracodawca (szczegétowe informacie dotyczqce komisji pojednawczych
w rozdziale 2 niniejszego opracowania (str. 24)).

Praktyka pokazuje, ze niektore organizacje powotujg w swoich strukturach nieformalne
quasi-komisje pojednawcze do rozwigzywania rozmaitej natury wewnetrznych konfliktow.
W ramach swoich uprawnief pracodawcy majq duzg dowolnos¢ w ksztattowaniu ich
struktury, zasad postepowania i przyznawania okre$lonych kompetenciji takim organom.
Mogq to byé organy powotywane ad hoc w razie potrzeby (np. do zbadania konkretnych
okolicznosci lub danej sprawy) albo organy state. Najczesciej spotykanym organem
o podobnym charakterze jest komisja antymobbingowa powotywana przez praco-
dawce do prowadzenia postepowan wyjasdniajgcych w zwigzku z zarzutem mobbingu.
Komisja antymobbingowa moze réwniez stuzy¢ do rozwigzania konfliktdw powstatych
pomigdzy pracownikami.

Ombudsman (rzecznik intereséw) [ compliance officer

Z uwagi na fakt, ze pracodawcy majq dowolno$¢ w ksztattowaniu struktury organizacyj-
nej danego zaktadu pracy mogq stworzy¢ dodatkowe wewnetrzne funkcje zajmujqce
sie rozwigzywaniem sporow i konfliktdw wystepujgcych w miejscu pracy, stosownie do
potrzeb i mozliwosci, ze szczegdinym uwzglednieniem czestotliwosci i natury konfliktow
czy nieporozumief w danym Srodowisku pracy. Mozliwosci pracodawcdw sq co do
zasady nieograniczone byleby byty zgodne z powszechnie obowigzujgcym prawem
i zasadami wspbétzycia spotecznego.

Przyktadem takiej funkcji, ktérqg mogq petni€ zarébwno pracownicy, jak i zewnetrzni eks-
perci wspotpracujqcey z pracodawcq, jest np. zakladowy ombudsman, czyli rzecznik
interesObw os6b zatrudnionych. Taka osoba moze w pierwszej kolejnosci rozpatrywaé
drobniejsze skargi pracownicze, pomagaé w rozwigzywaniu sporéw czy konfliktéw
mniejszego kalibru, atym samym odciqzy¢ pracodawce w okresSlonym zakresie, jedno-
czesnie &cisle z nim wspotpracujgc. Rzecznik interesdw osbéb zatrudnionych moze zatem
dziata¢ juz na weczesnym etapie powstawania konfliktu i nie dopuséci€ do jego eskalacii.

Istotnym jest, aby osoba piastujgca te funkcje wzbudzata zaufanie pracownikdw,
a takze cechowata sie empatiq i obiektywizmem przy odbieraniu zgtoszen, rozpatrywaniu
spraw bgdz stwarzaniu przestrzeni do ich rozstrzygniecia. Role rzecznika zatrudnio-
nych moze petni€¢ pracownik dziatu HR, czy specjalista ds. compliance, wzglednie kto$
z wewnetrznego pionu prawnego. W takim przypadku warto uregulowac te kwestie na
poziomie zaktadowym i zobowigza¢ takg osobe do zachowania wszelkich pozyskanych
w zwigzku z petnionqg funkcjg informacji w poufnosci. Jest to istotne zaréwno z punktu
widzenia pracodawcy, jak i zgtaszajgcych pracownikéw, a takze pomaga zapewnic
obiektywizm w dziataniu takiego organu.



I[d1 Mediacje w miejscu pracy Kwiecien 2021

W zasadzie pracodawca ma prawie nieograniczone mozliwosci w zakresie uregulowania
funkcji zaktadowego ombudsmana i moze jg dopasowac stosownie do czegstotliwosci
wystepowania konfliktdw w zaktadzie pracy, ich kalibru oraz charakteru.

Uwaga - Sygnaliscil

W zwiqzku z koniecznos$ciq implementowania do polskiego porzqdku prawnego
(do grudnia 2021 r.) Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 219/1937 z dnia
23 pazdziernika 2019 r. w sprawie ochrony osdb zgtaszajgcych naruszenia prawa
Unii, zwanej potocznie Dyrektywq o ochronie sygnalistow, w stosunkowo niedtugim
czasie, pracodawcy bedq zobligowani do utworzenia, w ramach swojej struktury
organizacyjnej, stosownych kanatéw zgtaszania nieprawidtowosci, wyznaczenia
osoby lub organu wiasciwego do przyjmowania i zarzgdzania takim zgtoszeniem,
a takze wytyczenia Sciezki postepowania w takich przypadkach.

Pozostate metody posSrednie

Obok wypracowanych tradycyjnych modeli alternatywnego rozwigzywania sporow,
(w szczegélnosci mediacii i negocijacii) funkcjonuje szereg modeli posrednich, ktére
tgczqg rézne metody lub stanowiqg rozwigzania posrednie. Obejmujg one miedzy innymi:

a) ARB — MED (arbitraz + mediacja): jest to metoda, ktéra, jok sama nazwa wskazuie,
tgczy dwa znane sposoby rozwigzania sporu tj. arbitraz i mediacje. Polega ona na
tym, ze w pierwszym etapie przeprowadza sie postepowanie arbitrazowe, a jego
wynik zostaje umieszczony w odpowiednio zabezpieczonej (zalokowanej bgdz
zaklejonej) kopercie, a w drugiej kolejnosci przeprowadza sig mediacje. Wczesniej
strony przystepujgce do procesu arb-med okreslajg maksymalny czas na roz-
wigzanie sprawy (np. 2 miesiqce). Jezeli mediacja w okres§lonym czasie zakohczy
sie fiaskiem, spor zostanie rozstrzygniety na podstawie decyzji bedgcej wynikiem
postepowania arbitrazowego. Praktyka wskazuje, ze jest to uzyteczne narzedzie w
sporach, w ktérych skonfliktowanym stronom bardzo zalezy na szybkim dojsciu do
porozumienia.

b) MED — ARB (mediacja + arbitraz): jest to odbicie lustrzane metody opisanej w pkt.
a) powyzej — tak samo tqczy techniki wiasciwe arbitrazowi i mediacii, z tym, ze w
odwrotnej kolejnosci. To hybrydowe rozwigzanie pozwala skonfliktowanym stronom
poddaé sie mediacji w pierwszej kolejnosci, wraz z okre§leniem czasu jej trwania.
Jezeli w danym przedziale czasu strony nie wypracujqg satysfakcjonujgcego poro-
zumienia pod okiem mediatora, zmieni on swojq role i stanie sie arbitrem, celem
podjecia ostatecznej decyzji rozstrzygajqcej konflikt.

c) Arbitraz ostatniej szansy (qng. last offer arbitration): ta metoda zaktada, ze jesli
skonfliktowane strony nie wypracujg porozumienia w toku negocjacji, to przygotujg
dwie propozycje rozstrzygnigcia konfliktu i przedstawiq je arbitrowi, ktéry wybierze
jednaq z nich. Decyzja arbitra odbywa sie na zasadzie ,take it or leave it” — nie moze
on proponowa¢ zadnych dodatkowych rozwigzan, ani wprowadzaé modyfikacji do
wskazanych przez strony mozliwos§ci rozwigzania sporu.

d) Minirozprawa (ang. mini trial): ta metoda stanowi potqgczenie negocjacii, koncyliacji
i tradycyjnej procedury sqdowej. Istotnym elementem jest obecnos¢ obiektywnej
osoby trzeciej, ktéra wydaje niewigzgcq opinie dotyczgcq prawdopodobnego orze-
czenia sgdowego, jezeli strony konfliktu w drodze negocjacji pod okiem neutralnego
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quasi-arbitra nie dojdg do porozumienia na okre§lonych zasadach i w stosownym
czasie, cato$€ rozpatrywana bedzie w drodze tradycyjnego procesu sgdowego.

e) Prywatny sedzia (ang. private judging): ta metoda zaktada odbycie lekko zmody-
fikowanej rozprawy przed sedziq — to jednak skonfliktowane strony ustalajg zasady
na jakich odbedzie sie caty proces, w jakim czasie i co bedzie rozpatrywane, a catos€
zostanie rozstrzygnieta przez wybranego przez strony sedziego. Pozwala to stronom
na dopasowanie w maksymalnym stopniu zasad postgpowania do natury konfliktu
i celu, jaki chcq osiggngg.

Arbitraz, jako szczegélna forma ADR

Osobliwg metodq pozasqdowego rozwigzywania sporéw jest arbitraz, zwany réwniez
sqdem polubownym, Mozna powiedzie¢, ze arbitraz to rozwigzanie, ktoére znajduje sie
,W potowie drogi” miedzy alternatywnymi metodami (np. mediacje czy negocjacije), a
tradycyjnym sporem sqdowym.

Uwaga!

Arbitraz od pozostatych metod odréznia to, ze sqd arbitrazowy moze wydaé wig-
zqce dla stron rozstrzygniecie, stqd pojawiajq sie gtosy, ze z uwagi na arbitralng
decyzje osoby trzeciej, arbitraz nie wpisuje si¢ w istote alternatywnych metod
rozwigzywania sporow. Ich cechq jest bowiem to, ze to skonfliktowane strony same
wypracowujqg rozwiqzanie, natomiast w przypadku arbitrazu to arbiter rozstrzyga
spoér i rozstrzygnigcie to jest dla stron wigzqce.

Jak dziata arbitraz?

W praktyce mozemy spotkaé sie z arbitrazem dwojakiego rodzaju tj. arbitrazem ad
hoc - powotanym i regulowanym przez strony zgodnie z ich wolg, lub arbitrazem in-
stytucjonalnym, bedgcym statym sgdem polubownym.

Co daje postgpowanie arbitrazowe?

Dobrowolnosé

Ad hoc Instytucjonalny

p Postepowanie, w ktorym strony same  p Strony korzystajq z tzw. statego sqdu

organizujq i ustalajg zasady poste- polubownego, czyli organizacji, ktére
powania arbitrazowego oraz nim profesjonalnie zajmujq sig arbitrazem
zarzqdzajq. i jego organizacjqg, postugujq sie sta-

p Strony mogq ustali€¢ zasady praktycz- tym regulaminem postepowania oraz
nie dowolnie, zachowujgc przy tym zazwyczaj oferujq listy rekomendowa-
rownowage tj. w zadnym wypadku nych arbitrow.

jedna strona nie moze mie€ wiecej
uprawnien, niz druga.
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P Nie jest nawet wymagany sformalizo-
wany regulamin, a zasady postgpowa-
nia strony mogq ustala¢ na biezqco.

P Przepisy umozliwiajg pracodawcy zor-
ganizowanie sqdu polubownego przy
zaktadzie pracy, ktéry umozliwiatby
chetnym pracownikom skorzystanie
z tej metody rozwigzania sporu.

Istotnq korzysciq, ptyngcq ze stosowania arbitrazu jest jego szybkos¢. Sqdy arbitrazo-
we wydajq wyroki w kilka miesiecy, w przeciwiehstwie do sqdéw powszechnych, gdzie
spory kilku- czy nawet kilkunastoletnie stanowiq norme. Jest to szczegdlnie wazne
zwtaszcza w przypadku spordw pracowniczych, kiedy to szybkie rozstrzygnigcie pozwala
stronom sprawnie utozy€ relacje. Arbitraz daje tez stronom mozIliwos¢ wptywania na
to kto rozstrzygnie spoér (kto bedzie arbitrem) oraz w jaki sposéb wypracowaé cos, co
jest nieosiggalne w sqdzie powszechnym, gdzie przepisy postgpowania sq sztywne,
a decyzje w zakresie przebiegu procesu wydaje sedzia.

Uwaga!

Dodatkowq zaletqg arbitrazu jest catkowita poufno$é. Na sale rozpraw w sqgdach
powszechnych (o ile nie zostanie wytgczona jawno$é postepowania) ma wstep
praktycznie kazdy, wyrok ogtaszany jest publicznie, a nastepnie jest on publiko-
wany wraz z uzasadnieniem na stronie internetowej sqdu. Co prawda przed pu-
blikacjq dane stron sq anonimizowane, niemniej w uzasadnieniu wyroku zawsze
pozostajq charakterystyczne opisy, ktére pozwalajqg zidentyfikowaé pracodawce
i pracownika, a co za tym idzie dajg wiadciwie nieograniczonqg mozliwos¢, aby
osoby trzecie poznaty szczegoty konfliktu.

Jak umoéwi¢ sie na arbitraz?

Podstawowq zasadq arbitrazu jest dobrowolno$§¢. Jesli strony chcg, aby ich spory zo-
staty rozwiqzane przez sqd polubowny muszg wspdlnie porozumiec€ sie w tej kwestii i
zawrze€ tzw. umowe o arbitraz, zwang zapisem na sqd polubowny.

Uwaga!
W sprawach pracowniczych strony mogq zawrze¢ umowe o arbitraz tylko po
powstaniu sporu i musi mie€ ona forme pisemna.

Jest to istotna réznica wzgledem pozostatych rodzajow spordéw np. w sprawach
gospodarczych, w ktérych zapisu na sqd polubowny dokonuje si¢ zazwyczaj na
dtugo przed powstaniem sporu, np. bezposrednio w umowie. W przypadku prawa
pracy takie rozwigzanie jest niemozliwe.

Strony nie mogq zatem umoéwic sie¢ w umowie o prace, ze spory powstate migdzy
pracodawcq a pracownikiem bedzie rozstrzygat sqd arbitrazowy. Takie postano-
wienie bytoby niewazne. Podobnie niewazne bytoby wskazanie np. w regulaminie
pracy, ze spory ze stosunku pracy czy konflikty miedzy pracownikami majg by¢
rozwigzywane przez arbitra, w miejsce postgpowania sqgdowego. Takq decyzje
o skorzystaniu z postgpowania arbitrazowego strony mogq podjqé, ale juz po
powstaniu konkretnego konfliktu, kiedy znajgc przedmiot i zakres sporu mogg w
petni Swiadomie zadecydowaé o sposobie jego rozwigzania.
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W praktyce istotnie utrudnia to stosowanie arbitrazu w sprawach z zakresu indy-
widualnego prawa pracy, poniewaz juz skonfliktowane strony mogq by¢ niechetne,
aby zawiera& umowe o arbitraz, mimo ze takie rozwigzanie moze by¢ korzystne
dla obu stron.

Kto bedzie arbitrem?

Strony powinny samodzielnie doj$¢ do porozumienia co do sktadu sgdu polubowne-
go. Problem pojawia si¢ wtedy, gdy nie udaje im siqg porozumie¢ w tym zakresie. State,
funkcjonujgce w Polsce sqdy polubowne posiadajg swoje regulaminy, ktére zazwyczaj
przewidujq specjalng procedurg, na wypadek gdyby strony nie potrafity dojs¢ do porozu-
mienia. Inaczej jest przy arbitrazu ad hoc. W takim przypadku, gdy nie ma jednomys$inosci
co do osoby arbitra, powotuje go sqd powszechny. Konieczno$¢ zaangazowania sqdu
niewqgtpliwie pozbawia postepowanie arbitrazowe atrakcyjnosci i szybkosci. Dlatego
tez warto zawczasu w umowie o arbitraz ustali¢ osoby arbitrow lub metode ich wyboru.
W przypadku arbitrazu w prawie pracy mozna ustali¢, ze pracownik i pracodawca
bedq mogli wybraé po jednym swoim arbitrze, a trzecim arbitrem — przewodniczgcym
zespotu — zostanie wspodlnie przez nich wybrana, bezstronna osoba. Zagwarantuje to
profesjonalizm w wydaniu orzeczenia i uniemozliwi podwazanie decyzji arbitrazowej
na gruncie stronniczosci arbitra.

Postepowanie przed sgdem arbitrazowym

Istotq arbitrazu jest, ze to strony decydujqg jok ma wyglqda¢ i przebiega¢ postepowa-
nie. Zazwyczaj postepowania prowadzone sq w oparciu o juz istniejgce regulaminy
arbitrazowe, ale nic nie stoi na przeszkodzie, aby te zasady, za obopdlng zgodqg stron,
zmieni€ i dopasowaé do swoich potrzeb. Zwyczajem na rozprawach arbitrazowych
jest uzgadnianie migdzy stronami kolejnosci przeprowadzania dowoddw, kolejnosci
wypowiedzi i czasu ich trwania, podczas gdy przed sqdem powszechnym sq to kwestie
pozostajgce do wytqcznej decyzji sedziego. Rozprawy arbitrazowe nie odbywajqg sie na
sali sqdowej, tylko w uzgodnionym przez strony miejscu (chociazby na terenie zaktadu
pracy). Nie obowiqzujg na nich sztywne zasady dotyczqce ,tradycyjnego” sqdu, takie
jak wyrazna hierarcha pomigdzy sqdem , a stronami. Zazwyczaj rozprawy arbitrazowe
wyglgdajg dos¢ podobnie do tradycyjnego sqdu, gdzie kazda ze stron przedstawia
swoje stanowisko wstepne, a nastepnie przeprowadzane sq dowody. W arbitrazu jed-
nak duzo wigkszg wage przywigzuje sie do wypowiedzi stron, podczas gdy w sgdach
powszechnych dominuje zasada pisemnosci postgpowania.

Czym kohczy sie postgepowanie arbitrazowe?

Sqd arbitrazowy po przeprowadzeniu postepowania zgodnie z ustalonymi przez strony
zasadami wydaje wyrok. Wyrok wydawany jest na podstawie zgromadzonych w sprawie
dowoddw i w oparciu o zgodnie wskazane prawo. Strony mogqg hatomiast wczesniej
zdecydowag, zeby sqd arbitrazowy wydat wyrok wytgcznie w oparciu 0 umowe oraz
.zasady stusznosci”, bez koniecznosci rygorystycznego stosowania przepisdw prawa.
Jest to co$ catkowicie nieosiggalnego w sqdzie powszechnym, ktéry ma obowigzek
stosowania prawa takim, jakie jest, nawet jezeli nie jest to satysfakcjonujgce dla zad-
nej ze stron i nawet jesli wydane rozstrzygnigcie dalekie byto od uznania go stusznym
i sprawiedliwym.
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Uwaga!

Wyrok sgdu polubownego dla swojej petnej skutecznosci powinien by¢ zatwier-
dzony przez sqd pahnstwowy na wniosek kazdej ze stron. Z chwilg jego uznania
wyrok sqdu arbitrazowego ma takg samag moc jak wyrok sqdu powszechnego.
Bedzie on zatem w petni wigzgcy dla stron oraz dla innych sqdéw.

Koszty postepowania arbitrazowego

Jezeli strony korzystajq z arbitrazu instytucjonalnego, czyli statej instytucji funkcjonu-
jacej na rynku, koszty arbitrazu sq zalezne od taryf stosowanych przez dany staty sqd
polubowny. Zawierajq one zazwyczaj optate arbitrazowq, z ktérej m.in. pokrywane jest
wynagrodzenie arbitrow, a takze optate administracyjng (pokrywajgcq wydatki zwig-
zane z technicznym zarzqdzaniem postgpowaniem).

Zasady obcigzania kosztami postgpowania w arbitrazu instytucjonalnym sq zazwyczaj
uregulowane w regulaminach poszczegdlnych statych sqdoéw polubownych, lecz mogg
zosta¢ odmiennie uregulowane przez strony w umowie o arbitraz. Zastosowanie innych
zasad od tych ustalonych w regulaminie wymaga wyraznej zgody obu stron.

W arbitrazu ad hoc kwestie kosztéw zazwyczaj reguluje umowa stron (np. cato$é kosz-
tow ponosi strona przegrana), natomiast ich wysokoéé bedzie zaleze¢ od realnych
wydatkéw, powstatych w trakcie procesu, w ktérych sktad wchodzg wynagrodzenia
petnomocnikdédw, wynagrodzenia arbitrow, koszty wynajecia pomieszczen itp. Nic nie
stoi jednak na przeszkodzie, aby arbitrami byli pracownicy w zaktadzie pracy, jezeliich
udziat w sprawie odpowiada stronom i daje rekojmig bezstronnosci, a rozprawe arbi-
trazowqg mozna przeprowadzi¢ w pomieszczeniach znajdujgcych sie w zaktadzie pracy,
aby zminimalizowa¢€ koszty.

ADR a CSR - mediacje jako element biznesu odpowiedzialnego spotecznie

Obecnie wiele przedsigbiorstw koncentruje sie¢ na budowaniu i rozwijaniu biznesu
w oparciu o przyjete przez siebie wartosci. Wartosci wyznawane przez firme mogq by¢
zwigzane z profilem jej dziatalnosci (przyktadem mogq byé¢ przedsiebiorstwa oferujq-
ce ekologiczne rozwiqzania czy produkty, ktére promujg na rynku oraz wsréd swoich
pracownikéw idee dbatosci o srodowisko). Mogq to by¢ réwniez uniwersalne wartosci
czy postawy.

Przedsiebiorstwa operujgce modelem biznesu odpowiedzialnego spotecznie (ang.
corporate social responsibility, w skrocie CSR) mogg stawiaé na zarzqdzanie oraz
niwelowanie konfliktdw przy pomocy alternatywnych metod rozwigzywania sporow
(w tym mediacji). Chodzi tu zaréwno o spory zewnetrzne, powstajgce w kontaktach
z parterami biznesowymi (klientami, kontrahentami), jak réwniez o spory powstate
wewnaqtrz organizaciji (pomiedzy pracodawcq a pracownikami czy innymi osobami
zatrudnionymi na podstawie umowy cywilnoprawnej).

Odpowiednie zrozumienie idei polubownego rozwigzania sporu niewqgtpliwie daje

przedsigbiorcom przewage na rynku. Co wigcej przyczynia si¢ do szerzenia idei koncy-
liacyjnych, czynigc pracodawce bardziej odpowiedzialnym spotecznie.
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Uwaga!

Nie kazdy spér moze zostac rozwigzywany polubownie. W praktyce zalezy to od szeregu
czynnikéw, na ktére przedsiebiorstwo czgsto nie ma wptywu. Czasami sporu z zakresu
prawa pracy wrecz nie powinno rozstrzygac sie polubownie, gdyz grozi to negatyw-
nymi konsekwencjami. Przyktadowo polubowna zmiana trybu rozwigzania umowy
z dyscyplinarnego na porozumienie stron pracownika, ktéry molestowat czy
mobbowat wspobtpracownikdw moze dac zty przyktad i ciche pozwolenie na tego
typu zachowania w zaktadzie pracy.

To samo dotyczy mediowania w przypadku powstania sporu dotyczqgcego zasad
liczenia premii, ktére moze stanowi¢ ,punkt zapalny” i w konsekwencji sprowoko-
wac pozostatych pracownikédw do wystgpienia z powddztwem i powotanie sie na
przyktad pracownika, ktéry wynegocjowat u pracodawcy korzystniejsze warunki.
Podejscie do ugody powinno by¢ zatem zawsze indywidualne i uzaleznione od
okoliczno$ci danej sytuacii.

Wazne jest, aby firmy posiadaty odpowiednie narzedzia oraz skuteczne wsparcie
specjalistéw, ktére pozwoli im na rozstrzygniecie, czy dany spér moze (lub powi-
nien) zosta¢ zazegnany polubownie.

Szkolenia, akcje promocyjne, czy warsztaty z coachami to tylko niektére sposoby,
ktére mogq okaza€ sig przydatne w podnoszeniu Swiadomosci pracownikdw na
temat alternatywnych metod rozwigzywania konfliktéw. Pracownicy, ktérzy wiedzq,
ze pierwszym etapem zakonczenia konfliktu powinna by€ rozmowa z pracodawcq
oraz che€ rozwiqzania problemu wewngtrz organizacji, raczej niz eskalacja sporu
przed sqdem, to niewqtpliwie warto§¢ dodana dla przedsigbiorstwa.
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2. Mediacja jako jeden z typow ADR

Czym jest mediacja?

Mediacja jest najbardziej znanqg metodq alternatywnego rozwigzywania sporéw. Cechuje
sie przede wszystkim dobrowolnosciq i poufnosciq, a rozmowy i uzgodnienia odbywa-
ja sie przy udziale bezstronnej i obiektywnej osoby trzeciej — mediatora, ktéry ma za
zadanie poméc stronom osiggng¢ porozumienie. Strony mogqg upowazni¢ mediatora
do sformutowania propozyciji konkretnej ugody, ale mediator nie moze podejmowac
decyzji za strony czy narzuca¢ rozwigzania. Mediacja ma za zadanie wykreowaé tzw.
win-win situation, a zatem stan, w ktérym obie strony czujq sie wygrane. Z zatozenia
efektem kohcowym mediacji ma by¢ brak rozréznienia pomigdzy zwyciezcq a przegra-
nym — strony majq osiggnq¢ dobrowolne i akceptowane przez wszystkich rozwigzanie.
W praktyce zatem wigksze znaczenie dla przebiegu i wyniku mediacji mogqg odgrywaé
umiejetnosci migkkie niz twarda wiedza prawnicza.

Jak wyglgda postepowanie mediacyjne?

Postgpowanie mediacyjne jest niejawne i dobrowolne. Powinnoscig sqddw jest nakta-
nianie stron do polubownego rozwigzania sporu (w tym do mediacii), jednak ostatecz-
nq decyzje w tym zakresie podejmujq sami zainteresowani. Ponadto postepowanie
mediacyjne jest oparte na wzajemnym zaufaniu stron oraz zaufaniu do mediatoraq,
a takze dziataniu w dobrej wierze. Mediator prowadzi mediacjg, wykorzystujgc rézne
metody zmierzajgce do polubownego rozwigzania sporu, w tym poprzez wspieranie
stron w formutowaniu przez nie propozycji ugodowych, lub na zgodny wniosek stron

moze wskaza¢ sposoby rozwigzania sporu, ktére jednak nie sq dla stron wigzgce.

Na jakiej podstawie prowadzi sie¢ mediacje?

Mediacje prowadzi sig¢ na podstawie umowy stron lub postanowieniu sqdu o skierowaniu
stron do mediacji. Od tego zalezy réwniez kto wybiera mediatora.

Postanowienie
sqdu

MEDIACJA
l
l l
Umowa
stron
L Mediatora

wybierajq strony

13

Mediatora
wybiera sqd




I[d1 Mediacje w miejscu pracy Kwiecien 2021

Kim powinien by¢ mediator?

Wymagania dla osdb, ktére mogq zosta¢ mediatorem, sq ujete w sposdb bardzo ogdiny.
Mediatorem moze by¢ osoba fizyczna majqca petng zdolno$€ do czynnosci prawnych
oraz korzystajgca z petni praw publicznych. W zadnym wypadku mediatorem nie moze
by¢ sedzia (z wyjatkiem sedziéw w stanie spoczynku).

Oznacza to, ze mediator nie musi mie¢ obywatelstwa polskiego ani okreSlonego wy-
ksztatcenia czy zawodu. W szczegdlnosci nie jest wymagane posiadanie przez media-
tora wyksztatcenia prawniczego, poniewaz jego rolq nie jest rozstrzygnigcie sprawy,
lecz utatwienie stronom dojscia do porozumienia. Wyksztatcenie prawnicze mediatora
przez niektérych jest uznawane za zaletg, a przez innych za utrudnienie w wykonywaniu
funkcji ze wzgledu na ewentualne zbytnie przywigzanie do analizowania sprawy pod
kgtem prawa. Decydujgcy przy wyborze mediatora bedzie zatem charakter konfliktu
oraz podejscie stron do jego rozwigzania. Zaletq mediatora z wyksztatceniem praw-
niczym jest mozliwos€ wyjasnienia stronom profesjonalnych schematéw i instytucii
funkcjonujgcych przy mediacjach sqgdowych.

Mediator ad hoc

Strony konfliktu w zaleznosci od podstawy mediacji mogq zdecydowa¢ sie na media-
tora ,prywatnego”, a wigc wybranego zgodnie przez obie strony z powszechnie dostep-
nych ustug organizacji pozarzqdowych, centrow mediaciji, uczelni wyzszych czy innych
podmiotdw oferujgcych takie wsparcie albo skorzysta¢ z ustug statych mediatoréw
funkcjonujgcych przy danym Sqdzie Okreggowym. Podstawqg wyboru mediatora, poza
zgodqg obu stron bedzie zawarcie umowy, w ktorej strony wskazqg konkretng osobe jako
mediatora lub ustalg sposdb jego wyboru. Strony mogq takze okresli¢ swoje warunki,
oczekiwania, a takze wymagania wobec mediatora, jednakze muszq one by¢ zgodne
z celem i podstawowymi zasadami postgpowarn mediacyjnych.

Jezeli strony nie dokonaty wyboru osoby mediatora samodzielnie, wyboru moze dokonac
sqd, kierujgc strony do mediacji. Wéwczas sqd wyznacza mediatora majgcego odpo-
wiedniq wiedze i umiejetnosci w zakresie prowadzenia mediacji w sprawach danego
rodzaju (np. sporach pracowniczych), biorgc pod uwage w pierwszej kolejnosci statych
mediatoréw wpisanych na liste przy danym Sqdzie Okregowym?.

Staty mediator

Nieco wiecej wymagan przewidzianych jest dla statego mediatora. Statym mediatorem
moze by¢ osoba fizyczna, ktéra ma petng zdolnos€ do czynnosci prawnych i korzysta
z petni praw publicznych, a takze nie jest aktywnym sedziqg zawodowym. Ponadto, ma
wiedze i umiejetnosci w zakresie prowadzenia mediacji, ukonczyta 26 lat, postuguje sie
jezykiem polskim, nie byta prawomocnie skazana za umysine przestepstwo (takze skar-
bowe) oraz figuruje na liscie statych mediatoréw prowadzonej przez dany Sqd Okregowy.
Osobaq, ktéra chce uzyskac wpis na liste statych mediatoréw, musi spetniaé nastepu-
jace kryteria:

2 Przyktadowa lista statych mediatoréw dziatajgcych przy Sqdzie Okregowym w Warszawie
jest dostepna pod:
https://bip.warszawa.so.gov.pl/artykuly /1445 [strefa-szukajacych-mediatora
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Petna zdolno§¢ do czynnosci prawnych i petnia praw publicznych;

Ukonczony 26 rok zycia;

Niekaralnosg¢;

Znajomos¢ jezyka polskiego;

Posiadanie odpowiedniej wiedzy i umiejetnosSci w zakresie prowadzenia mediaciji
(np. ukoAczenie studidw podyplomowych albo dyplom ukohczenia szkolenia prze-
prowadzonego zgodnie ze standardami przyjetymi przez Spotecznq Rade ds. Alter-
natywnych Metod Rozwigzywania Konfliktdéw i Sporéw przy Ministrze Sprawiedliwosci.

VeV

Uwaga!

Staty mediator ma obowiqgzek przeprowadzenia danej mediacji, a odmowi¢ moze wy-
tgcznie z waznych powoddéw. Takim powodem moze by¢ przyktadowo konflikt intereséw
wynikajqcy z relacji z jednq ze stron czy przetadowanie obowigzkami zawodowymi. Sta-
nowi to réznice wzgledem mediatoréw ,prywatnych”, ktérzy w kazdej sprawie dowolnie
mogq odméwic podjecia sie prowadzenia danego postepowania mediacyjnego, nawet
nie podajgc uzasadnienia swojej decyzji.

Jezeli strony skutecznie dokonaty wyboru mediatora, bezposrednio kontaktujq sig z nim
w celu podjecia dalszych czynnosci zwigzanych z postepowaniem mediacyjnym. Z kolei,
po sgdowym skierowaniu stron do mediacji, to przewodniczqcy sktadu sedziowskiego
niezwtocznie przekazuje mediatorowi dane kontaktowe stron oraz ich petnomocnikéw,
w szczegoblnosci numery telefondw i adresy poczty elektronicznej, celem przystgpienia
do postepowania mediacyjnego. Zatem prywatnie strony zwracajqg sie do mediatora
z proSbq o rozpoczecie czynnosci, natomiast w przypadku sgdowego skierowania, to
mediator kontaktuje sie ze stronami celem rozpoczecia postgpowania mediacyjnego.

Jakie informacje mozna przekaza¢ mediatorowi?

Absolutnie wszystko, co jest istotne w danej sprawie. Mediator ma nawet prawo do
zapoznania sie z aktami sprawy, chyba ze strona postgpowania mediacyjnego, w ter-
minie 1tygodnia od dnia ogtoszenia lub doreczenia postanowienia kierujgcego strony
do mediaciji nie wyrazi zgody na zapoznanie sie mediatora z aktami.

W przypadku mediaciji ,prywatnych” to strony wraz z mediatorem decydujq czy i jezeli
tak to jakie dokumenty zostang udostepnione mediatorowi i na jakich zasadach sie
to odbedzie. W kazdym przypadku nalezy pamigtaé, ze mediator zobowigzany jest
do zachowania w poufnosci wszelkich informacji uzyskanych w trakcie postepowa-
nia mediacyjnego (co eliminuje problem naruszenia tajemnicy przedsiebiorstwa czy
naruszenia dobr osobistych stron mediaciji lub oséb trzecich). Caty proces odbywa
sie natomiast na zasadzie dobrowolnosci, zatem to strony majg decydujgcy gtos w
ksztattowaniu zasad przeprowadzenia postepowania mediacyjnego, w tym co do prze-
kazanych dokumentach, notatek czy innych materiatéw (np. e-maili, print screenéw
z komunikatoréw, sms-6w itp.). Co wazne, przedstawienie mediatorowi jak najwiekszej
iloSci informaciji zdecydowanie przyczyni si¢ do przyspieszenia catego procesu, a takze
pozwoli mediatorowi na lepsze zrozumienie pozycji i intencji stron.

Trzeba pamigtaég, ze mediator powinien posiada¢ kompetencije ,techniczne”, czyli

znajomos¢ przeprowadzania procesu mediacji, jok i wszelkich technik i narzedzi me-
diacyjnych. Mozna to zweryfikowa¢ na podstawie posiadanych certyfikatow, odbytych
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szkolen czy referencji poprzednich klientdbw mediatora.

Kompetencje miekkie kluczem do sukcesu

Prawdziwym wyzwaniem jest posiadanie przez mediatora odpowiednich kompetenciji
migkkich. Osoba taka niewqgtpliwie powinna cechowac sie przede wszystkim duzq dozq
empatii, inteligencji emocjonalnej, a takze obiektywizmnu oraz umiejetnosciq racjonaine;j
i chtodnej oceny rzeczywistosci, aby przeprowadzi¢ dany proces mediacji z korzysciq
dla obu stron. Istotne jest takze odpowiednie zarzqdzanie emocjami, nie tyle wiasnymi,

Asertywny
Opanowany Dyskretny
[ \
Cierpliwy Zdystansowany
1 |
Kreatywny Obiektywny
Empatyczny rys. wskazujgcy na podstawowe

pozgdane kompetencje miekkie
mediatora.

co przede wszystkim stron postepowania. Caty proces mediacji, w szczegdinie w tak
zyciowych sprawach jak spory z zakresu prawa pracy, bywa bardzo emocjonalny, zatem
od mediatora oczekuje sig, by stanowit pewnego rodzaju oparcie dla stron.

~Warto rozmawiaé” — czym jest mediacja na gruncie prawno-pracowniczym?

Konflikt okreslany jako naturalne zjawisko wpisane w ludzkq nature, w stosunkach pracy
mozna definiowac jako wszelkie przejawy zmaganh czy tez walki migdzy ludzmi, ktérych
celem moze by¢ zdobycie danej pozycji zawodowej, a hawet eliminacja rzeczywiste-
go lub domniemanego rywala?. Zatem pojawianie sig¢ konfliktdw w miejscu pracy jest

3 J.Sztumski, J. Wbdz, Z problematyki konfliktéw spotecznych i dezorganizacji spotecznej,
Warszawa 1984, s. 9.
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sprawq nieuchronng. Sitg rzeczy pracownicy i wspotpracownicy, czesto podSwiadomie
rywalizujq nie tylko o kwestie materialne, takie jak lepsze stanowisko, dostep do bardziej
prestizowych projektéw i klientdw, wyzsze wynagrodzenie czy przyznanie dodatkowych
benefitdw, ale réwniez o kwestie poza materialne takie jok uznanie przetozonych, sa-
tysfakcja z wykonywanej pracy, przebywanie w przyjaznym i rozwojowym Srodowisku
wspotpracownikdw czy nawet posrednio docenienie w gronie znajomych, rodziny
lub sgsiadoéw.

Konflikty i nieporozumienia w miejscu pracy wystepujq zarébwno na linii horyzontalnej
pracownik-pracownik, pracownik-klient, jak rowniez wertykalnej przetozony-podwiad-
ny. Kluczem do sukcesu w rozwigzywaniu konfliktbw w ramach danej organizaciji jest
posiadanie odpowiednich narzedzi umozliwiajgcych efektywne zarzgdzanie konfliktem.
Jak wskazuje wprost art. 243 Kodeksu pracy - pracodawca i pracownik powinni dgzy¢
do polubownego zatatwienia sporu ze stosunku pracy. Wybrany tryb postepowania
powinnien zaleze¢ od skali konfliktu, stron sporu, wczesniejszego biegu wydarzen czy
checi i mozliwosci stron do rozwigzania sporu polubownie.

Jak rozwigzaé spér w miejscu pracy?

Dgzenie do polubownego zatatwienia sporéw ze stosunku pracy wyrazajq przede
wszystkim proby likwidowania ich drogg ugody. Polubowne zatatwienie sporu ze sto-
sunku pracy moze sie odby¢ w rézny sposoéb:

a) przez wszczecie na wniosek pracownika postgpowania pojednawczego przed ko-
misjq pojednawczg powotanq u danego pracodawcy;

b) przez tzw. zawezwanie do préby ugodowej przed wniesieniem pozwu, przy czym
postgpowanie pojednawcze przeprowadza w tym przypadku sqd;

c) przez mediacje;

d) wreszcie przez zawarcie ugody przed sqdem w toku postepowania sqdowego;

Istnieje takze mozliwo$§¢ poddania sporu ze stosunku pracy sqdowi polubownemu czy
tez zatatwienie sporu na wtasng reke np. poprzez zawarcie odpowiedniego porozumie-
nia czy ugody pozasqdowe;.

Jednym z najczestszych rozwigzan w sporach z zakresu prawa pracy jest jednak me-
diacja. Pozwala ona obiektywnej osobie trzeciej spoza organizacii, za zgodq zaintere-
sowanych skonfliktowanych stron, sprébowa¢ poprowadzi€ rozmowy ugodowe w taki
sposbb, aby w maksymalnie mozliwym zakresie osiggngé obopblne porozumienie.
W szczegdblnos$ci mediacja ma sens, gdy konflikt w danej organizacji wystepuje w linii
wertykalnej (podwtadny — przetozony), wowczas obecnoéé osoby trzeciej jest bardzo
pozqdana, bowiem pozwoli na zachowanie obiektywizmu w ocenie sytuacji.

W jakich obszarach prawa pracy mediacja moze mie¢ zastosowanie?

We wszelkich sprawach, w ktérych dopuszczalne jest zawarcie ugody, a zatem spod
mediacji wytgczone bedq jedynie wszelkie kwestie dotyczgce ubezpieczeh spotecznych.
Przyktadowe prawno-pracownicze obszary, w ktérych mediacja moze by¢ zastosowana
obejmujg m.in.:

17



I[1 Mediacje w miejscu pracy

Mobing,
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Poufnosé¢

Poufnos¢ jest jednq z naczelnych zasad mediacji. Zarébwno mediator, jak i strony majq
obowiqzek zachowania wszelkich informacji ujawnionych w toku postgpowania me-
diacyjnego w poufnosci (chyba, ze strony dobrowolnie odstqpig od tej reguty, co z kolei
tgczy poufnosé z zasadq dobrowolnosci). Obowigzek zachowania poufnosci jest nie-
ograniczony w czasie. Istotng gwarancjq poufnosci postgpowania mediacyjnego jest
fakt, ze nie mozna powotywac sie w postepowaniu sgdowym na propozycje ugodowe,
propozycje wzajemnych ustepstw lub inne oSwiadczenia sktadane w postepowaniu
mediacyjnym, a mediator co do zasady nie moze by¢ przestuchany w charakterze
Swiadka - zwigzany jest bowiem tajemnicg zawodowg mediatora. W procesie cywilnym
wprawdzie strony mogq zwolni¢ mediatora od obowigzku zachowania tajemnicy me-
diaciji, ale sq to sytuacje niezmiernie rzadkie w praktyce. W procesie karnym natomiast
nie wolno przestuchiwa¢ jako Swiadka mediatora co do faktow, o ktérych dowiedziat sig
od oskarzonego lub pokrzywdzonego prowadzqc postepowanie mediacyjne

Dobrowolnosé

Kolejng podstawowq zasadq mediacji jest ich dobrowolnos¢. Wskazuje ona na istotg
tej instytuciji — z zatozenia, to strony powinny chcie€ i godzi¢ sig na rozwigzanie konfliktu
w sposbb polubowny, bez jakiejkolwiek proby nacisku czy zewnetrznego oddziatywania.
Dobrowolno$¢ sprowadza sie do wyrazenia przez strone checi podjecia préby rozwig-
zania konfliktu i zgody na poddanie sie czynno$ciom mediacji. Oznacza to, ze strona w
zadnym momencie nie ma obowigzku przystgpienia do mediacji, a takze moze przerwaé
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postepowanie na kazdym etapie. Brak wyrazenia zgody na mediacje sqdowq powoduje
koniecznos§¢ rozpoznania sprawy przez sqd.

Uwaga!

Wyjatek od zasady dobrowolnosci - jezeli skonfliktowane strony zawarty umowe
o mediacje przed wszczgciem postepowania sgdowego, sqd skieruje dang sprawe do
mediacji, jesli pozwany we wtasciwym terminie zgtosi stosowny zarzut.

Jezeli ktéras ze stron poczgtkowo wyrazita zgode na mediacje, a nastgpnie z btahych,
nieusprawiedliwionych przyczyn odstgpita od udziatu w postepowaniu mediacyjnym,
moze zosta€ zobowigzana przez sqd do zwrotu kosztow.

Uwaga!

W zadnym przypadku nie moze by¢ traktowana jako odmowa zgody na mediacje
sytuacja, w ktérej strona nie wyraza zgody na zawarcie ugody ze wzgledu na brak
akceptacji jej okreSlonej tresci.

Przyktad: Strony decydujqg sige na przystgpienie do mediacji w spornej sprawie. Juz
na tym etapie dobrowolnie wyrazajg zgode na wszczgcie mediaciji. Jezeli w toku
przeprowadzonych mediaciji jedna ze stron czuje, ze warunki ugody bgdz zasady
przeprowadzania mediaciji jej nie odpowiadajq nie przeczy to uprzedniej zgodzie
na przystgpienie do mediacji. Zgoda na podjecie mediaciji, a zgoda na akceptacje
wynikéw w formie ugody sq dwiema réznymi kwestiami.

Réwnosé stron (brak hierarchii)

Cechq charakterystyczng mediacji jest brak jakiegokolwiek podporzgdkowania stron
- ani sobie wzajemnie (np. w uktadzie pracownik — pracodawca), ani zewnetrznym or-
ganom (jak np. sqdowi, w przypadku postepowania sgdowego). Kazdy z uczestnikoéw
mediacji traktowany jest rowno i ma takie sama prawa i obowigzki, a czuwa nad tym
obiektywna osoba trzecia w postaci mediatora. R6wnos¢ stron jest bardzo istotnym
zagadnieniem w sporach pracowniczych. Istotg stosunku pracy jest bowiem podpo-
rzgdkowanie pracownika pracodawcy. Brak hierarchii w postgpowaniu mediacyjnym
ma na celu zagwarantowanie, ze strony bedq porozumiewaty sie ,jak rowny z rbwnym?,
co ma przyczyni€ sig do rozwigzania konfliktu i osiggniecia obopdlnego porozumienia.

Elastycznos¢

Postgepowanie mediacyjne w odrdznieniu od tradycyjnego procesu sqdowego cechuje
sie duzq elastycznosciq poniewaz strony majq realny wptyw na jego przebieg, a nad
catoscig postepowania czuwa mediator. Zajmuje on pozycje meza zaufania i prze-
wodnika w rozwigzaniu konfliktu. Elastyczno$€ procesu mediacji wynika réwniez z tego,
ze przebieg procesu mediacyjnego nie jest szczegdtowo uregulowany. W przypadku
mediacji sqdowej, sqd wyznacza jedynie termin na zakonczenie mediacji (co do zasa-
dy do trzech miesigcy, ale strony mogq zgodnie przedituzy¢ ten termin — co podkresla
tylko jak elastyczny jest to proces). Elastyczno$é przejawia sig tez w organizacji samych
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spotkan mediacyjnych - termin, miejsce, czas trwania, a nawet tryb (istnieje mozliwosé
prowadzenia spotkah mediacyjnych on-line, co jest szczegdlnie przydatne w obecnej
sytuacji pandemii). Samo zakonczenie postepowania rowniez podkresla elastycznosé
rozwigzania. Istotg mediaciji jest bowiem osiggniecie porozumienia, ktérego tres¢
W znacznej mierze zalezy od samych zainteresowanych. Prowadzqcy proces mediator
moze jedynie nakierowac¢ strony na jak najbardziej wtasciwy tok myslenia, ktérego
celem jest zawarcie ugody.

Obiektywizm

Gwarantem zachowania obiektywizmu postgpowania mediacyjnego jest obecnos¢
niezaleznej osoby trzeciej — mediatora, obowigzanego do zachowania w poufnosci
informaciji uzyskanych w trakcie mediacji. Mediator prowadzi mediacjg, wykorzystujgc
rézne metody zmierzajgce do polubownego rozwiqzania sporu, w tym poprzez wspie-
ranie stron w formutowaniu przez nie propozycji ugodowych, lub na zgodny wniosek
stron moze wskazaé sposoby rozwigzania sporu, ktére nie sq dla stron wigzgce (art. 1832
k.p.c.). Z psychologicznego punktu widzenia udziat osoby trzeciej mobilizuje uczestnikéw
postepowania do pewnego, okre§lonego formutowania wypowiedzi, studzenia emociji
i powstrzymywania sie od eskalowania konfliktu miedzy stronami. Mediator nie ma
prawa faworyzowa¢ zadnej ze stron, ma natomiast obowiqzek zapewnienia przestrzeni
do wymiany argumentéw i w dalszej kolejnosci wypracowania rozwigzania satysfakcjo-
nujgcego obie strony sporu. Istotne jest, ze zawodowy — staty mediator moze odmowic
przeprowadzenia mediaciji jedynie z waznych powodéw, zatem jezeli stronom nie uda
sie wypracowaé porozumienia przy ustaleniu ,prywatnego” mediatora, na kazdym
etapie mogq skorzysta€ z ustug mediatoréw statych.

Uwaga!

Jezeli strony majg wqtpliwosci, co do obiektywizmmu mediatora, mogq w kazdym cza-
sie podjg¢ wspdlnie decyzje o zmianie mediatora. Przestankg ku temu jest zgodny
whniosek stron. Doswiadczenie pokazuje jednak, ze nawet jesli mediator bedzie budzit
watpliwosci jedynie u jednej ze stron to warto rozwazy¢ wspdlny wniosek o jego zmia-
ng, by nie zniechecac¢ drugiej strony do udziatu w mediaciji i dgzeniu do polubownego
rozwigzania sporu.

Szybkosé

Z zatozenia mediacje majq by¢ prostq i szybkq alternatywqg wobec relatywnie czaso-
chtonnego postepowania sgdowego. Wiele gwarancji dotyczqcych mediacji ma wptyw
na ograniczenie czasu jej trwania, a zatem przyczynienie si¢ do szybkosci catego pro-
cesu. Udziat stron w konstruowaniu zasad i harmonogramu mediacji (patrz: zasada
elastycznosci) ma niewgtpliwie duzy wptyw na przyspieszenie czynnosci mediacyjnych.
Brak konieczno$ci dopetniania sformalizowanych czynnosci, jak rébwniez zwigzanie
narzuconymi (czesto bardzo odlegtymi) terminami przemawia na korzy$¢ mediacji.

W stosunku do postgpowania mediacyjnego ustawodawca wielokrotnie uzywa ter-
minu ,niezwtocznie” np. co do niezwtocznego ustalenia miejsca i terminu posiedzenia
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mediacyjnego przez mediatora czy tez do ztozenia do sqdu, ktory bytby wiasciwy do
rozpoznania sprawy protokotu ugody zawartej w toku umownej mediaciji. Jezeli ugode
zawarto przed mediatorem, sqd ma obowigzek niezwtocznie przeprowadzi€ postepowa-
nie zatwierdzajgce takq ugode. Istotnym narzedziem przyczyniajgcym sie do szybkosci
postepowania mediacyjnego jest samo wyznaczenie terminu na ,zatatwienie sprawy”
w drodze mediacji. Kierujgc strony do mediacji, sqd wyznacza czas jej trwania na okres
do trzech miesigcy. Na zgodny wniosek stron lub z innych waznych powodéw termin
na przeprowadzenie mediacji moze zostac przedtuzony, jezeli bedzie to sprzyja¢ ugo-
dowemu zatatwieniu sprawy.

Brak nadmiernych formalnosci, swoboda w podejmowaniu czynnosci, kwestie jezykowe
Mediacja cechuje sige brakiem formalnosci, zatem strony uczestniczqgce w procesie
rozwigzywania wystepujgcego pomigdzy nimi konfliktu nie sq zwigzane okreSlonymi
prawnie czynnosciami. Majg swobodeg w okreslaniu trybu i sposobu przeprowadzania
rozmoéw, nad ktérymi czuwa mediator. Stosuje on niezbedne metody i narzedzia sto-
sowne do osiggnigcia ugody. Metody i narzedzia mediacyjne powinny by¢ skrojone na
miare potrzeb obu stron, jak i charakteru konfliktu. Inna bedzie specyfika procedowana
spraw o podtozu dyskryminacyjnym, a inna dotyczgca kwestii wynagradzania pracow-
nika, inne zatem powinny by¢ i techniki wypracowania porozumienia, ktére dobiera
mediator. To samo dotyczy jezyka. W odréznieniu od postgpowania sqgdowego, ktore
wymaga postugiwania sie formalnym, urzegdowym jezykiem i prawniczymi pojeciami,
mediacja pozwala na uzywanie jezyka potocznego, zrozumiatego dla stron, co bardzo
czesto utatwia im sformutowanie swoich propozycji i oczekiwarn co do ugody.

Aspekty psychologiczne — stres, atmosfera konfliktu itp.

Kazdy konflikt generuje duzo stresu dla obydwu stron. Szczegdlnie na stres mogq by¢
narazone strony stosunku pracy, gdyz konflikty na tym polu bywajq bardzo emocjonalne.
Mediacja natomiast umozliwia zminimalizowanie poziomu stresu poprzez stworzenie
nieformalnej atmosfery sprzyjajgcej osiqgnigciu porozumienia. Inaczej strony rozma-
wiajq przy wspoélnym stole, inaczej zas stojgc naprzeciwko siebie w sqdzie. Pomocna jest
réwniez obecno$¢ mediatora, ktéry czuwa nad przebiegiem postepowania, wyznacza
kierunki rozmoéw, umozliwia zachowanie réwnosci stron i przeciwdziata eskalacji konfliktu,
a takze nierzadko studzi emocje uczestnikéw. Mediacja niewagtpliwie stanowi ciekawqg
alternatywe dla procesu sgdowego takze zwazajgc na aspekty psychologiczne. Strony
mogq bowiem ustali¢ wtasne warunki, a takze miejsce oraz czas spotkan, co zapewnia
im poczucie komfortu.

lle kosztuje postgpowanie mediacyjne?

Koszty postepowania mediacyjnego zalezq od formy, na ktérq zdecydowaty sie strony.
Wprawdzie isthieje prawem dopuszczalna mozliwo§¢ przeprowadzenia mediaciji bezptat-
nie, jednakze sq to bardzo rzadkie sytuacje. Zazwyczaj mediacja wigze sie z okre§lonymi
kosztami ponoszonymi przez strony. Warto juz na wstepnym etapie mediacji uzgodni¢
kwestie kosztow tak, aby nie stata sie dodatkowym obszarem konfliktu miedzy stronami.
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Koszty mediacji umownej

Kwiecien 2021

W przypadku tego typu mediaciji, to umowa zawarta pomiedzy stronami i mediatorem
powinna okresla¢ zasady wynagradzania mediatora i ponoszenia kosztdw przez strony,
w tym wzajemnych rozliczen. Strony mogg w tym celu:

P przygotowaé odpowiednie postanowienia w umowie o mediacie,

P skorzystaé z zasad ponoszenia kosztéw wskazanych w Rozporzqdzeniu Ministra
Sprawiedliwos$ci z 20 czerwca 2016 r. w sprawie wysoko$ci wynagrodzenia i podle-
gajqgcych zwrotowi wydatkéw mediatora w postgpowaniu cywilnym#* albo

P wyrazi¢ zgode na cennik zaproponowany przez centrum mediacji, jezeli strony
wyrazq zgode na skorzystanie z takiej mozliwosci i decydujqg sie na skorzystanie
z ustug ,prywatnego” mediatora.

Kto ponosi koszty mediacji umownej?

P Jezeli strony mediaciji wspélinie zawierajg umowe z mediatorem, mogq swobodnie
okresli¢ w jakiej czeSci kazda ze stron pokrywa koszty mediacii.
P Jezeli strony odrebnie zawierajg umowe z mediatorem, zasadq jest, ze pokryjq koszty
mediacji w rownych czesciach (oczywiscie swoboda uméw pozwala na odmienne

ustalenia).

Koszty mediacji sgdowej

Wysoko$€ wynagrodzenia mediatora prowadzqgcego mediacje sgdowe okreslajq prze-
pisy Rozporzgdzenia Ministra Sprawiedliwosciz 20 czerwca 2016 r. w sprawie wysokosci
wynagrodzenia i podlegajgcych zwrotowi wydatkédw mediatora w postepowaniu cy-
wilnym. W przypadku mediacji pozasgdowych strony mogq dobrowolnie zastosowac
takie same zasady wynagrodzenia mediatora.

Wynagrodzenie mediatora

Sprawy majgtkowe

Sprawy o prawa majgtkowe,

1% wartoSci przedmiotu sporu

ktorych wartosci sporu nie
da sie okresli¢

Sprawy o prawa

niemajgtkowe

Minimum 150 PLN

Pierwsze posiedzenie — 150

PLN

Maximum 2000 PLN

Kolejne posiedzenie - 100 PLN

*Za cafo$¢ postepowania
mediacyjnego

tqcznie — max. 450 PLN

Ponadto, zwrotowi podlegajg udokumentowane i niezbedne wydatki mediatora ponie-
sione w zwigzku z przeprowadzeniem mediacji na pokrycie kosztow:

4  Dz.U. 2016 poz. 921
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przejazddw - liczone tak jak kilometréwki z tytutu podrézy stuzbowej,

wynajmu pomieszczenia niezbednego do przeprowadzenia posiedzenia mediacyj-
nego, w wysokosci max. 70 PLN za jedno posiedzenie;

P korespondenciji, w wysokosci nieprzekraczajgcej 30 PLN.

v

Uwaga!
W razie nieprzystgpienia stron do mediaciji, mediatorowi i tak przystuguje zwrot
poniesionych wydatkédw w wysokosci nieprzekraczajgcej 70 PLN.

Kto ponosi koszty mediacji sgdowe;j?

Co do zasady, koszty mediacji sgdowej zaliczajq sie do niezbednych kosztéw procesu.
Jezelimediacja zakohczy sie ugodq, to koszty mediacji zniosq sie wzajemnie, o ile strony
nie postanowity inaczej. Wzajemne zniesienie kosztow to sytuacja, w ktérej zadna ze
stron nie zwraca kosztoéw drugiej. W praktyce oznacza to, ze strony ponoszq wytqcznie
koszty wynikajgce z ich udziatu w sprawie (przy czym jezeli spér zakohczy sie zawar-
ciem ugody przed mediatorem to sqd z urzedu zwrdci powodowi % optaty od pozwu
i to niezaleznie czy bedzie to wynik mediacji sqdowej czy umownej). Jezeli jednak me-
diacja nie zakonczy sie ugodgq, jej koszty podlegajq rozliczeniu na ogdélnych zasadach
rozliczenia kosztow postepowania sqdowego, czyliw mysl reguty ,kto przegrywa proces,
ten ponosijego koszty”. Co wazne, wynagrodzenie mediatora jest niezalezne od wyniku
mediacijii o ile nie postanowiono inaczej, strony solidarnie sq zobowigzane do pokrycia
wynagrodzenia mediatora.

Koszty w sporach z zakresu zbiorowego prawa pracy

W przypadku mediaciji w sporach z zakresu zbiorowego prawa pracy, warunki i wyso-
koS¢ wynagrodzenia mediatora, jak rowniez ponoszenie dodatkowych kosztéw catego
procesu, co do zasady powinny by¢ zawarte w umowie miedzy stronami sporu zbio-
rowego (tj. pracodawcq i organizacjqg zwigzkowq) a mediatorem?®. Ustawa o rozwig-
zywaniu spordéw zbiorowych odwotuje do Rozporzqgdzenia Ministra Gospodarki i Pracy
z 8 grudnia 2004 r. w sprawie warunkédw wynagradzania mediatoréw z listy ustalonej
przez ministra wtasciwego do spraw pracys’, ktére wskazuje minimalne stawki nalezne
mediatorowi przy prowadzeniu mediacji z zakresu sporéw zbiorowych:

p 388 PLN - za pierwszy dzien mediacji,
p 311 PLN - za drugi dzieh mediacji,
P 235 PLN - za trzeci i kazdy nastepny dzien mediacji

Oprécz wynagrodzenia za prowadzenie mediacji w sporze zbiorowym, do kosztow
zalicza¢ sie bedq réwniez koszty przejazddw czy zakwaterowania mediatora, a takze
inne niezbedne koszty potrzebne do wypracowania wspdlnego stanowiska w sporze
zbiorowym.

5  Art. 11(1) ust. 2 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiqzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U.
2020 poz.123)
6 Dz.U.2004 Nr 269 poz. 2673
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Kto ponosi koszty mediaciji przy sporach zbiorowych?

Co do zasady, koszty mediacji przy sporach zbiorowych powinny ponies¢ strony (tj. pra-
codawca i organizacja zwigzkowa) w réwnych czesciach, jezeli nie uzgodniono inacze;.
Z uwagi na duze napigcie wystepujgce po kazdej ze stron sporu zbiorowego, istotnym
jest okreslenie chociazby zasad ponoszenia kosztéw, tak, aby kwestia wzajemnych roz-
liczeh nie stanowita kolejnego ogniska zapalnego i nie prowadzita do eskalacji konfliktu
organizacji zwigzkowej z pracodawce.

lle czasu trwa mediacja?

Istotnymi w kontekscie czasu trwania sq dwie naczelne cechy charakterystyczne me-
diacji — szybkos¢ i elastyczno$€. Zasadq jest, ze strony postepowania mediacyjnego
majq realny wptyw na ksztattowanie przebiegu, przede wszystkim w zakresie ustalania
harmonogramu oraz miejsca i czgstotliwosci spotkan, dlatego w duzej mierze zalezy to
od samych uczestnikdéw spotkania, a takze dostepnosci mediatora czuwajgcego nad
procesem mediacji jak szybko bedzie ona przebiegaé. W przypadku mediacji sgdowej,
sqd kierujgc strony do mediacji wyznacza czas jej trwania do 3 miesigcy. Strony mogg
zgodnie zdecydowac o jego przedtuzeniu, jezeli przyczyni sie tylko do ugodowego za-
tatwienia sprawy.

Dostepne oficjalne statystyki przeprowadzania mediacji z zakresu prawa pracy w latach
2018-2019 wskazujq, ze Sredni czas trwania mediacji wynosi ok. 2,6 miesigca.

Czas trwania wszystkich mediacji w sprawie od dnia wydania postanowienia o skierowaniu stron
do mediacji do dnia zakonczenia mediacji — sprawy z zakresu prawa pracy w sqdach rejonowych

Sredni czas
Sprawy

trwania
wa Dol Powyzej 1 Powyzej2 | Powyzej3 Powyzej 6 Ponad 9 mediaciji

repertoriow miesigca | do2mscy | do3mscy | do9mscy | do 9 mscy

P 2463 585 602 555 584 91 46 2,6
Zrédto: Raport Postgpowanie mediacyjne w $wietle danych statystycznych Sgdy Rejonowe i Okregowe
w latach 2006-2019, 9 edycja, opracowany przez Wydziat Statystycznej Informacji Zarzqdczej Departament
Strategii Funduszy Europejskich Ministerstwa Sprawiedliwosci

Zaktadowa komisja pojednawcza — ciekawy instrument czy relikt przesziosci?
Czym sq komisje pojednawcze?

Zgodnie z kodeksem pracy pracodawcy mogq tworzy¢ komisje pojednawcze. Jest to
metoda pozasgdowego rozwiqgzywania sporéw dostepna tylko dla pracownikdéw i do-
tyczy wytqcznie roszczen ze stosunku pracy. Postgpowanie przed komisjami pojednaw-
czymi nie jest postgpowaniem sgdowym oraz moze by¢ odformalizowane. Regulaminy
postepowania, wraz ze wzorami wszelkich potrzebnych dokumentéw (np. protokotéw,
wnioskow itp.) majg zazwyczaj od kilku do kilkunastu stron, w odréznieniu do Kodeksu
postepowania cywilnego, ktéry w zakresie koniecznym do rozpoznawania spraw ze
stosunku pracy zawiera ponad 450 przepiséw.
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Celem dziatania komisji pojednawczej jest polubowne rozwigzanie sporéw o roszczenia
pracownikéw przeciwko pracodawcy poprzez zawarcie ugody miedzy pracodawcqg
a pracownikiem. Postepowanie przed komisjg pojednawczq jest dla pracownika cat-
kowicie dobrowolne. Nie ma on obowigzku kierowania swojej sprawy do komisji, moze
wnies¢ powoddztwo bezposrednio do sqdu pracy. Rozpatrzenie sporu przed komisjq po-
jednawczg moze natomiast stanowi€ ciekawq alternatywe do mediacji w zaktadzie pracy.

Powotanie komisji pojednawczej

Komisje pojednawcze powotywane sq wspodlnie przez pracodawce oraz zakiadowq
organizacjq zwigzkowgq, lub - jezeli w zaktadzie pracy nie dziata zwiqzek zawodowy —
przez pracodawce, po uzyskaniu pozytywnej opinii pracownikéw.

Strony okreslajqg:

Zasady i tryb powotywa- | Czas trwania kadenciji

. . ; . Liczbe cztonkéw komisji
nia komisji (cztonkéw) komisji

Uwaga!
Cztonkami komisji pojednawczej nie mogq by¢:

P osoby zarzqdzajgce zaktadem pracy,

P gtowny ksiegowy,

p radca prawny,

P osoba prowadzqca sprawy osobowe, zatrudnienia i ptac.

Z perspektywy kodeksu pracy nic nie stoi na przeszkodzie, aby cztonkami komi-
sji pojednawczej byty osoby spoza zaktadu pracy. Ksztatt regulacji ustawowej
wskazuje, aby komisja pojednawcza byta ciatem bezstronnym. Z kodeksu pracy
wynika, ze koszty utrzymania komisji, zapewnienia jej warunkéw technicznych i
lokalowych ponosi pracodawca. Cztonkowie komisji nie otrzymujg za to wynagro-
dzeniaq, jednakze gdy prace komisji pokrywajq sie z czasem pracy jej cztonka, to
przystuguje mu wynagrodzenie za czas nieprzepracowany tak, jaok gdyby praca
zostata wykonana.

Postepowanie przed komisjq pojednawczqg

Komisja wszczyna konkretne postgpowanie wytqcznie na wniosek pracownika i nie ma
mozliwosci, aby komisja dziatata bez takiego wniosku, niejako z urzedu. W rozpatrzeniu
whniosku muszqg uczestniczyé co najmniej trzy osoby sposréd czionkdédw komisji, cho€
ustalony przez komisje regulamin moze przewidywac¢ szerszy sktad.

Postepowanie opiera sie przede wszystkim na regulaminie komisji. Komisja powinna

dgzy€ do tego, aby zawarcie ugody nastgpito w terminie 14 dni. W przypadku spraw
dotyczgcych rozwigzania, wygasniecia lub nawigzania stosunku pracy jest to zarbwno
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termin konhcowy, co oznacza, ze wraz z jego uptywem postgpowanie przed komisjq ulega
zakonhczeniu z mocy prawa. W pozostatych sprawach jest to 30 dni.

Zazwyczaj regulaminy postepowania przed komisjami zawierajq postanowienia o po-
siedzeniach komisji, w ktérych uczestniczq pracownik oraz pracodawca. Strony mogqg
przedstawi€ swoje stanowisko w sprawie oraz wysuwac propozycje ugodowe i nad nimi
dyskutowac. Zadaniem komisji jest w takiej sytuacji wspieranie stron w formutowaniu
propozycji ugodowych i znalezieniu wspdlnego stanowiska stron.

Ugoda przed komisjg pojednawczq

Celem postepowania przed komisjg pojednawczq jest zawarcie ugody. Zawartq ugode
zamieszcza sie w protokole posiedzenia zespotu, a protokdt zawierajgcy ugode podpi-
sywany jest przez pracodawce i pracownika. Tak samo jak w przypadku ugody sqdo-
wej, niedopuszczalne jest zawarcie przed komisjg pojednawczg ugody, ktéra bytaby
sprzeczna z prawem lub zasadami wspbtzycia spotecznego.

Pracodawca musi mie¢ §wiadomos¢, ze ugoda zawarta przed komisjg pojednawczq
jest wigzgca i ma moc prawna. Jezeli pracodawca nie wywiqze sie z niej (np. nie wyptaci
zalegtego wynagrodzenia w uméwionym terminie), to pracownik moze ztozy¢ do sqdu
wniosek o nadanie jej klauzuli wykonalnosci i prowadzi¢ egzekucje przez komornika
sqdowego tak samo, jakby byt to wyrok sqgdu.

Uwagal

Co ciekawe pracownik ma mozliwo$¢ zakwestionowania ugody po jej zawarciu
w terminie 30 dni (a w przypadku spraw dotyczqcych rozwigzania, wygasniecia
lub rozwigzania stosunku pracy - 14 dni) od dnia jej zawarcia. Takiej ochrony
pracownikowi udziela sqd na jego wniosek, w ktérym zgda uznania ugody za bez-
skutecznqg. Podstawq wniosku pracownika moze by¢ to, ze ugoda jest sprzeczna
z prawem lub narusza zasady wspoétzycia spotecznego.

Brak ugody przed komisjq pojednawczq

Jezeli strony nie dojdg do porozumienia, to powinno by¢ to odnotowane w protokole
prac komisji, a nastepnie postgpowanie zakorczone. Nie blokuje to jednak pracowni-
kowi drogi sgdowej. W takiej sytuaciji pracownik ma dwie mozliwosci oddania sprawy
do sqdu, tj.:

a) sktada komisji w terminie 14 dni od dnia zakonhczenia postepowania wniosek o prze-
kazanie sprawy do sqdu pracy, co zastepuje pozew,
b) wnosi pozew bezposrednio do sqdu pracy na zasadach ogblnych.

Koszty prac komisji pojednawczych

Z uwagi na fakt, ze petnienie funkcji cztonka komisji pojednawczej jest funkcjq spotecz-
ng, pracownicy zachowujg wytqcznie prawo do wynagrodzenia za ten dzieh, w ktérym
wykonywali obowiqzki cztonka komisji. Jezeli jednak strony zdecydujqg sie na powotanie
zewnetrznego eksperta, wowczas taki cztonek komisji uprawniony bedzie do otrzymania
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wynagrodzenia. W praktyce zasadq jest, ze wydatki zwigzane z dziatalnoScig komisji
pojednawczej ponosi pracodawca. Pracodawca jest zobowigzany takze do zapewnienia
komisji pojednawczej odpowiednich warunkdéw lokalowych, a takze srodkdéw technicz-
nych umozliwiajgcych jej sprawne funkcjonowanie.

Uwaga - Pozorne komisje pojednawcze!

Praktyka pokazuje, ze od jakiego$ czasu szerzy sie zjawisko powotywania przez praco-
dawcoéw wirtualnej .komisji pojednawczej” sktadajqcej sie wytgcznie z przedstawiciela
pracodawcy. Ich zadaniem jest narzucanie pracownikowi ,woli” ugodowego rozwiq-
zania sporu przez oczekiwanie od pracownika znaczgcych ustepstw. Nie ma to jednak
nic wspolnego z dziataniem komisji pojednawczych. Formy nacisku (wymuszania)
stosowane przez taki pozorne ,komisje” nie mogqg zastugiwa¢ na aprobate. Majq one
niewiele wspdélnego z ugodowq formq rozwigzywania sporu. Ugodzie zawartej w takich
okolicznosciach sqd nie powinien hada¢ klauzuli wykonalnosci.

Mediator na etacie — czy pracodawca moze mie€ statlg umowe z centrum
mediacji?

Tak. W istocie nie ma zadnych przeciwwskazan, zeby pracodawca zawart statqg umowe
lub porozumienie ramowe z centrum mediacji lub w sposéb niesformalizowany, doraznie
korzystat z takiego wsparcia w razie wystgpienia koniecznosci skorzystania z konkret-
nych ustug eksperckich mediatora w danym zaktadzie pracy. Wazne jest, aby nie byt to
staty tzn. jeden i ten sam mediator, ktéry w diuzszym czasie mogtby straci¢ obiektyw-
nos¢ i nazbyt wgtebic sie w dziatalnos¢ i struktury danego zaktadu pracy. Wprawdzie
znajomos¢ okolicznosci i podtoza, na ktérym wystepuje dany konflikt, sg bardzo istotne
z punktu widzenia szybkiego i adekwatnego wypracowania wspdlnego stanowiska,
jednak napiecia i konflikty wewnaqtrz danej organizaciji w pierwszej kolejnosci mogq byé
rozwigzywane réwniez przez pracownikdw danego zaktadu pracy — przetozonych, dziat
HR, compliance officera, pracownika dziatu prawnego czy tez rzecznika pracownikéw.
Potrzeby danego zaktadu pracy i stopiefi natezenia wewnetrznych konfliktéw decydujq
o tym czy i jak duza bedzie konieczno$¢ powotania statego ciata wspierajgcego skon-
fliktowane strony bgdz nawigzania statej wspobtpracy z zewnetrznym centrum mediaciji.
Jezeli jednak dziatania na poziomie wewnetrznym okazq sie fiaskiem, warto skorzystac
z zewnetrznego wsparcia ekspertdw celem polubownego rozwigzania danej sprawy. Jesli
to nie przyniesie oczekiwanych rezultatéw, zawsze pozostaje tradycyjna Sciezka sgdowa.

Rozmawiajmy w pracy, a nie w sqdzie - mediacja jako narzedzie do rozwigzy-
wania codziennych konfliktéw w miejscu pracy

Konflikty i nieporozumienia w miejscu pracy sq nieuniknione. Prawdziwg sztukq jest
umiejetne zarzqdzanie napieciami wsréd zatogi. Bardzo czgsto mate nieporozumienia
czy drobne konflikty mozna zazegna¢ wewnetrznie. Duze emocje i relacje zaleznosci
wystepujgce w zaktadzie pracy mogqg by¢ niewystarczajgce, by strony samodzielnie
mogty poradzi¢ sobie z danym problemem. Mediacja stanowi pomocne narzedzie
w takiej sytuacji. . Zewnetrzny ekspert — mediator zapewni przestrzeh do wypowiedzi,
a nastepnie wytoczy skonfliktowanym stronom wtasciwe Sciezki potrzebne do wypra-
cowania porozumienia. Takie podejécie do rozwigzywania sporéw, a nie ,zamiatanie
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ich pod dywan” niewqtpliwie $wiadczy¢ bedzie o dojrzatej postawie i wrazliwosci praco-
dawcy wobec trudnosci, ktére wystepujg wewngtrz organizaciji. Podwtadni bedqg nato-
miast mieli poczucie, ze problemy, na ktére trafiajq sq traktowane powaznie. Mediacje
umozliwiajq stronom spojrzenie na sprawe z innej perspektywy, poszerzajq horyzonty,
a dtugofalowa technika mediowania przy kwestiach konfliktowych moze przyczynic sie
do znacznej redukcji wystgepowania takich zdarzen w przysztosci. Z kolei spér sqgdowy
jest ostatecznym rozwigzaniem w przypadku konfliktdbw wewngtrz danej organizacji.
Formalnie definiujgc spor przenosi konflikt na inny poziom. Bardzo czgsto zdarza sie
tak, gdy strony nie podjety wczesdniejszych krokdéw do polubownego rozwigzania. Prosta
analiza kosztéw postepowania, a takze wysitku i reputacji pokazuje, ze nie wszystkie
konflikty wymagajq formalnego rozstrzygniecia przez sqd.
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3. Spory z zakresu prawa pracy

Co to sq sprawy z zakresu prawa pracy?

Sqdy pracy (wydziaty pracy) rozpatrujg sprawy z zakresu prawa pracy, przez ktére
nalezy rozumiec:

P roszczenia ze stosunku pracy lub z nim zwigzane;
ustalenie istnienia stosunku pracy, jezeli tgczgcy strony stosunek prawny, wbrew
zawartej miedzy nimi umowie, ma cechy stosunku pracy;

P roszczenia z innych stosunkéw prawnych, do ktérych z mocy odrebnych przepisow
stosuje sig przepisy prawa pracy;

P odszkodowania dochodzone od pracodawcy na podstawie przepiséw o $wiadcze-
niach z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych.

Nie zawsze jest jasne, ktére sprawy nalezy traktowaé jako roszczenia ze stosunku pra-
cy lub z nim zwigzane. Roszczeniami ze stosunku pracy sq te, ktére majg swoje zroédto
w stosunku pracy, przy czym mogq dotyczy€ zarbwno stosunku istniejgcego, jak tez
zakohczonego lub dopiero moggcego powstag. Przyktadowo bedq to sprawy o zaptate
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych czy odwotania od wypowiedze-
nia umowy o prace. Natomiast za Swiadczenia zwigzane ze stosunkiem pracy co do
zasady uznaje sig te, ktére mimo, ze nie wynikajq bezposrednio z istoty stosunku pracy,
to jednak nie powstatyby, gdyby nie jego nawigzanie. Przyktadem jest np. roszczenie
o ochrone ddbr osobistych, do ktérego doszto w skutek przekroczenia granic dozwolone;j
krytyki pracodawcy. Sprawq z zakresu prawa pracy nie bedzie natomiast roszczenie
z tytutu naruszenia dobr osobistych, jezeli jeden z pracownikdéw naruszyt dobra osobiste
swojego kolegi z pracy.

Spér z zakresu prawa pracy a arbitraz

Na to czy dany rodzaj sprawy nalezy kwalifikowa€ jako spér z zakresu prawa pracy ma
wptyw na wiele czynnikéw i zasad procesowych. W zakresie alternatywnych metod
rozwiqzywania sporéw ustalenie tego jest istotne o tyle, ze zapis na sqd polubowny
obejmujqcy spory z zakresu prawa pracy moze by¢ sporzqdzony tylko po powstaniu
sporu. Przyktadowo, Pracownik i pracodawca nie mogqg zawierajgc umowe o prace
od razu umowic sig, ze spory na jej tle bedq rozstrzygane w ramach sgdéw polubow-
nych, w miejsce sqdownictwa powszechnego. Powyzsze nie wyklucza jednak zawarcia
w umowie o prace klauzuli mediacyjne;.

Jak pandemia COVID-19 wptyneta na spory pracownicze?

Pandemia wirusa COVID-19 wptyneta niemalze na wszystkie dziedziny zycia, w tym
rébwniez na postgpowania sgdowe. Sgdy w Polsce na moment zatrzymaty sie zupetnie,
a do dzisiaj wiele rozpraw jest odwotywanych czy odraczanych z powodu niestawiennic-
twa Swiadkéw lub stron. Upowszechnity sie rozprawy zdalne, ktére jednak ze wzgledow
technicznych nie sqg mozliwe do przeprowadzenia we wszystkich sqgdach. Na masowq
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skale i czesto bez gtebszej refleksji sqdy zaczety réwniez stosowaé wprowadzong pod
koniec 2019 roku mozliwos¢ sktadania przez swiadka zeznah na pismie.

Czy mediacja jest odpowiedzig na przecigzone sqdy?

Czas trwania postepowania sgdowego nigdy nie nalezat do najkrétszych. Obecnie przez
opdznienia spowodowane lockdown-em i odwotywane terminy, Srednia dtugos¢ po-
stepowania zostata dodatkowo wydtuzona. Sq to warunki, ktére tym bardziej sktaniajg
do rozwazenia alternatywnych metod rozwigzywania sporéw, w tym mediaciji.

Mediacja ma w tym aspekcie niewqgtpliwe plusy. Jest co do zasady tahsza, szybsza
i strony same mogqg decydowac o tempie jej przebiegu. Mediacje mozna prowadzi¢
réwniez na odlegtos¢, a wykorzystanie form zdalnej komunikacji zalezy od samych stron,
a nie od sqdu. Z dogadanymi warunkami ugody wystarczy pdzniej poinformowacé sqd
i albo przedstawi¢ zawartg ugode do zatwierdzenia. Oszczedno§¢ czasu jest ogrom-
na, a same sqdy podchodzq bardzo pozytywnie do utatwienia stronom zakohczenia
sprawy w polubowny sposdb. Wszakze jednq z roli sqdu jest miedzy innymi sktanianie
stron do pojednania.

Czy pandemia powoduje wiecej sporow?

Na ten moment brakuje jeszcze twardych danych, aby jednoznacznie potwierdzi¢ czy
w zwiqzku z wptywem pandemii na sytuacje pracodawcdw, w tym liczne zwolnienia,
likwidacje, obnizki wynagrodzen, zmiany warunkéw pracy itd., zwigkszy sie liczba spraw
pracowniczych w Polsce. Musimy pamietag, ze jednym z warunkdédw uzyskania wsparcia
finansowego z tzw. tarcz antykryzysowych byto zobowigzanie sie pracodawcy do nie-
zwalniania zatogi w danym okresie czasu. Wszystko wskazuje na to, ze wigksze zwolnienia
pracownikdw mogq by¢ jeszcze przed nami, co w konsekwencji moze wygenerowaé
zwigkszenie iloSci spraw sqdowych z zakresu prawa pracy.

Ponadto pandemia wptywa dos€ negatywnie na nastroje spoteczne, co tez moze po-
wodowacé wigkszg sktonnosé do konfliktu na linii pracodawca-pracownik. W zwigzku
z kryzysem gospodarczym, pracownicy mogq by¢ réwniez bardziej sktonni do niejako
LPrzypomnienia sobie” o ewentualnych roszczeniach, jakie mogliby podnies¢ przeciwko
pracodawcy i skierowaé np. pozew wobec bytego pracodawcy o wyptate wynagrodze-
nia z tytutu nadgodzin czy nieotrzymanej premii.

W sqgdach moggq tez pojawic sie roszczenia dotychczas de facto nieznane jak np. spor
z tytutu wypadku przy pracy zdalnej czy tez roszczenie odszkodowawcze za zakazenie
sie COVID-19 w miejscu pracy.

Warto§¢ przedmiotu sporu, co to takiego?

Warto$¢ przedmiotu sporu to warto$é roszczenia, ktérq powdd (z reguty pracownik) musi
podaé w pozwie. W sprawach o roszczenia pienigzne wartoscig przedmiotu sporu jest
dochodzona kwota, natomiast w innych sprawach majgtkowych powéd obowigzany
jest oznaczy€ w pozwie kwotq pienigezng wartoS¢ roszczenia, uwzgledniajgc postano-
wienia zawarte w przepisach szczegdlnych, w tym przepisach dotyczqcych niektérych
spraw pracowniczych.
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Uwagal!

W sprawach o roszczenia pracownikdw dotyczgce nawigzania, istnienia lub rozwigzania
stosunku pracy warto$€¢ przedmiotu sporu stanowi, przy umowach na czas okreslo-
ny — suma wynagrodzenia za prace za okres sporny, lecz nie wiecej niz za rok, a przy
umowach na czas nieokreSlony — za okres jednego roku. Oznacza to, ze nawet jesli
roszczenie pracownika ma charakter niepieniezny i jest np. roszczeniem o przywrbéce-
nie do pracy, to pracownik musi podaé warto$¢ przedmiotu sporu we wskazany wyzej
sposoéb. Od tak ustalonej wartoéci przedmiotu sporu bedq zalezaty optaty sgdowe oraz
koszty zastgpstwa procesowego.

Czemu warto$¢ przedmiotu sporu jest istotna?

Od wartosci przedmiotu sporu zalezy, ktéry sqgd zajmie sie rozpatrywaniem sprawy
w | instancji. Tak tez sprawy, w ktérych warto$¢ sporu przekracza 75.000 zt sq rozpo-
znawane przez sqd okregowy. Wyjgtkiem sq niektére sprawy z zakresu prawa pracy
m.in. te zwigzane z ustaleniem istnienia stosunku pracy, uznaniem bezskutecznosci
wypowiedzenia stosunku pracy, przywréceniem do pracy i przywrdcenie poprzednich
warunkéw pracy lub ptacy oraz tgcznie z nimi dochodzone roszczenia i o odszkodowa-
nie — te sprawy bedq zawsze rozpatrywane przez sqdy rejonowe.

To od wartosci przedmiotu sporu zalezy rowniez wysoko$¢ optaty sqgdowej od pozwu.
W sprawach z zakresu prawa pracy roszczenia pracownikéw do kwoty 50.000 zt zwol-
nione sq z optaty. W sprawach o wyzszej wartosci konieczne jest poniesienie optaty
procentowej liczonej wtasnie od wartosci przedmiotu sporu.

Uwaga!

Kwestie optaty od pozwu i pozostatych kosztéw sqgdowych np. kosztéw zastepstwa pro-
cesowego mogq by¢ dodatkowym polem do negocjaciji. Co do zasady, w przypadku
zawarcia ugody koszty procesu znosi si¢ wzajemnie, jednak strony mogq w ugodzie
postanowi€ inaczej. Jesli zas chodzi o optate od pozwu, to w przypadku zawarcia ugody
podlega ona zwrotowi w catosci lub w okreslonej czesci, w zaleznosci od etapu spo-
ru sqdowego.

Sqad z urzedu zwraca stronie:

1) Catqg uiszczonq optate od:

P pisma cofnietego, jezeli cofnigcie nastqgpito przed wystaniem odpisu pisma in-
nym stronom;

P pisma wszczynajgcego postepowanie w pierwszej instancji oraz zarzutéw od nakazu
zaptaty, jezeli postgpowanie zakohczyto sie zawarciem ugody przed rozpoczeciem
rozprawy przed sqdem pierwszej instanciji;
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2) Trzy czwarte uiszczonej optaty od:

P pisma wszczynajgcego postepowanie w pierwszej instancji oraz zarzutéw od nakazu
zaptaty, jezeli w toku postgpowania sgdowego zawarto ugode przed mediatorem
O rozpoczeciu rozprawy;

3) Potowe uiszczonej optaty od:

p pisma cofnietego przed rozpoczeciem posiedzenia, na ktére sprawa zostata
skierowana;

P pisma wszczynajgcego postepowanie w pierwszej instancji oraz zarzutéw od nakazu
zaptaty, jezeli postepowanie w pierwszej instancji zakohczyto sie zawarciem ugody
sqdowej po rozpoczgciu rozprawy,

P pisma wszczynajgcego postepowanie w drugiej instancii, w ktérej sprawa zakohczyta
sie zawarciem ugody sgdowe;j.

Czy warto§¢ przedmiotu sporu zawsze odpowiada realnemu roszczeniu pra-
cownika?

Nie, w niektérych sprawach pracowniczych warto$¢ przedmiotu sporu okresla sie
inaczej. W sprawach o roszczenia pracownikdédw dotyczgce nawigzaniaq, istnienia lub
rozwigzania stosunku pracy warto§¢ przedmiotu sporu stanowi, przy umowach na czas
okre§lony — suma wynagrodzenia za prace za okres sporny, lecz nie wigcej niz za rok,
a przy umowach na czas nieokreSlony - za okres jednego roku. Oznacza to, ze nawet
jesli roszczenie pracownika ma charakter niepienigzny i jest np. roszczeniem o przy-
wrbcenie do pracy, to pracownik musi podaé wartos€ przedmiotu sporu we wskazany
wyzej sposbb. Od tak ustalonej wartosci przedmiotu sporu bedq zalezaty optaty sqdowe
oraz koszty zastepstwa procesowego.

Znaczenie wartosci przedmiotu sporu dla negocjacji ugody

Istotne jest zeby pamietag, ze wartos€ przedmiotu sporu nie zawsze okresla realne
roszczenie pracownika. Jezeli zatem pracownik zarabiajgcy 4.000 zt odwotuje sie od
ztozonego mu wypowiedzenia i okresla wartos¢ przedmiotu sporu na 48.000 zt (4.000
7t x 12), to nie oznacza, ze zaptaty takiej sumy oczekuje i jest to kwota, od ktérej nalezy
rozpoczq¢ negocjacje. W sprawie odwotania od wypowiedzenia, co do zasady pra-
cownik moze bowiem zgdaé przywrécenia do pracy lub odszkodowania w wysokosci
do 3 miesiecznego wynagrodzenia i to wtasnie takie roszczenia powinny by¢ punktem
wyjscia do dalszych negocjacii.

Uwagal!

W sprawach o prawa majgtkowe to od wartosSci przedmiotu sporu zalezy rowniez
optata od postepowania mediacyjnego. Wynosi ona 1%, jednak nie mniej niz 150
zt i nie wiecej niz 2000 zt.
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Nietypowy sktad sgdu pracy

Z reguty sqd | instancji orzeka w sktadzie jednego sedziego, chociaz w czesci spraw
z zakresu prawa pracy sktad ten jest poszerzony o osoby tawnikédw. tawnicy to ,czynnik
spoteczny” biorgcy udziat w sprawowaniu wymiaru sprawiedliwosci. tawnikiem moze by¢
wybrany ten, kto ma polskie obywatelstwo i korzysta z petni praw publicznych. Ponadto,
osoba taka powinna cechowac sig nieskazitelnym charakterem oraz jest zatrudniona,
prowadzi dziatalno$¢ gospodarczq lub mieszka w okregu danego sqdu przez co najmniej
rok. Kandydatem na tawnika moze by¢ osoba migdzy 30, a 70 rokiem zycia. Musi by¢
zdolna do petnienia obowiqzkéw tawnika i posiada¢ minimum wyksztatcenie Srednie.
Co istotne, do orzekania w sprawach z zakresu prawa pracy tawnikiem powinna by¢
wybrana osoba wykazujgca szczegdlng znajomos¢ spraw pracowniczych.

Taki nietypowy sktad sqgdu dedykowany jest rozpatrywaniu spraw charakteryzujgcych
si¢ duzg wrazliwosciq spotecznq jak sprawy z zakresu dyskryminaciji czy mobbingu, oraz
tych ktére dotyczg samego stosunku pracy tj. jego nawigzania, istnienia lub rozwigzania.
W tych sprawa ustawodawca uznat za celowe dopuszczenie do orzekania czynnika
spotecznego jakim sq wiasnie tawnicy.

Sad | instancji orzeka w sktadzie jednego sedziego oraz
dwéch tawnikéw w sprawach o:

ustalenie istnienia, nawigzanie lub wygasniecie stosunku
pracy, o uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia stosun-
ku pracy, o przywrdcenie do pracy i przywrécenie po-
przednich warunkow pracy lub ptacy oraz tgcznie z nimi
dochodzone roszczenia i o odszkodowanie w przypadku
nieuzasadnionego lub naruszajgcego przepisy wypowie-
dzenia oraz rozwigzania stosunku pracy;

naruszenia zasady rbwnego traktowania w zatrudnieniu

i 0 roszczenia z tym zwiqzane;

odszkodowanie lub zados€uczynienie w wyniku stosowa-
nia mobbingu.

Wyjagtkowy charakter spraw pracowniczych

Prawo pracy jest dziedzing specyficzng i bardzo zyciowq. Reguluje kwestie dotyczqce
zatrudnieniaq, czyli sfery zycia, ktéra dotyczy praktycznie kazdego z nas. W miejscu pracy
spedzamy wigkszos¢ dnia, nawigzujemy relacje z innymi pracownikami, wykonujemy
polecenia przetozonych lub sami je wydajemy, zarabiamy na nasze potrzeby. Dla wielu
o0sbb praca jest misjq, powotaniem lub czyms$ co po prostu lubiqg robic.

To wszystko (i nie tylko) sprawia, ze na polu zawodowym dochodzi do wielu konfliktow,
a w konsekwenciji i sporéw sqdowych. Spory z zakresu prawa pracy bywajq bardzo
emocjonalne i nie zawsze mozliwe do zazegnania. Bywa, ze stronom lub jednej ze stron
nie zalezy na konkretnym roszczeniu, a jedynie przedstawieniu swoich racji czy nawet
swoistej probie odwetu. Takie spory jest znacznie trudniej rozwigzaé, co nie znaczy, ze
nie jest to mozliwe.
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Najpowszechniejsze rodzaje sporéw pracowniczych, w ktérych dochodzi do
mediaciji.

WSréd wielu rodzajow sporéw pracowniczych mozemy wyrdznic te, ktére zdarzajq sie
najpowszechniejiw ktoérych najczesciej dochodzi do proby ich ugodowego zatatwienia
(w tym w formie mediacii). Opisujemy kilka wybranych rodzajéw spraw z zakresu prawa
pracy, z uwzglednieniem ich specyfiki oraz mozliwosci pozasgdowego rozwigzania sporu.

Odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace

Zdecydowanie najczestszymi sprawami przed sqdami pracy sq odwotania pracowni-
kéw od wypowiedzenia umowy o prace. Pracownik, ktéry uwaza, ze wypowiedzenie jest
niezasadne lub narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace moze, w terminie 21
dni od daty dorgczenia mu wypowiedzenia, wnie§¢ od niego odwotanie do sqgdu pracy.

W odwotaniu pracownik moze zgda¢ uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, a jesli
umowa juz ulegta rozwigzaniu (co w praktyce ma miejsce prawie zawsze ze wzgledu na
dtugosé postepowania przed polskimi sgdami), przywrécenia do pracy albo o odszko-
dowania w wysoko$ci wynagrodzenia pracownika za okres od 2 tygodni do 3 miesigcy,
ale nie nizszej od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

To od tego o co wnosi pracownik — przywrécenie do pracy czy odszkodowanie — be-
dzie zalezata mozliwos§¢ ugodowego zatatwienia sprawy. Wazne jest réwniez z jakiej
przyczyny doszto do rozwigzania umowy i czy lezata ona po stronie pracownika czy tez
pracodawcy jak np. konieczno$¢ likwidacji stanowiska pracy.

Roszczenie o przywrdcenie do pracy

Roszczenie o przywrbécenie do pracy wydaje sig by€ zero-jedynkowym — pracownika
albo mozna do pracy przywrdci€ albo nie. Zdarzajq sie jednak sytuacje posrednie np.
ugoda stron dotyczqca przywrécenia pracownika do pracy, ale na czes€ etatu, na inne
stanowisko czy tez za innym wynagrodzeniem. Bardzo czesto zdarza sie tez, ze mimo, iz
pracownik wnosi o przywrdcenie do pracy to w rzeczywistosci wolatby rekompensate
pieniezng, lub tez poczgtkowo wnosi o przywrdcenie do pracy, ale po pewnym czasie
uswiadamia sobie, ze jednak tego nie chce lub nie jest to celowe. W Polsce postgepowa-
nia sgdowe trwajq tak dtugo, ze bardzo czesto przywrbécenie pracownika do pracy po
kilku latach procesu jest wrecz niemozliwe, a i tez sam pracownik jest juz zatrudniony
gdzie indziej. Warto o tym pamigta¢ w rozmowach ugodowych.

Uwagal!

Sqd pracy nie jest bezwzglednie zwiqzany roszczeniem pracownika o uznanie wy-
powiedzenia za bezskuteczne lub przywrdcenie do pracy i moze zamiennie orzec
o odszkodowaniu. Stanie sig tak w sytuaciji, w ktorej sqd ustali, ze uwzglednienie
takiego zqdania jest niemozliwe lub niecelowe.

Przyktadowo, przywrécenie pracownika do pracy bedzie niemozliwe, gdy zaktad
pracy zaprzestawanie zupetnie wykonywac¢ dziatalnos¢, w ramach ktérej pra-
cownik petnit obowigzki. Przywrécenie do pracy bedzie natomiast niecelowe, jesli
konflikt miedzy stronami jest tak gteboki, ze w ocenie sqdu ich dalsza wspbtpraca
nie jest mozliwa.
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Uwagal
Pracownikowi, ktéry zostanie przywrécony do pracy przystuguje wynagrodzenie
za czas pozostawania bez pracy w wysokoSci:

*  nie wiecej niz za 1 miesiqc jezeli miat 3 miesigczny okres wypowiedzenia;

*  hie wiecej niz za 2 miesiqgce jezeli miat krotszy okres wypowiedzenia;

+ za caty okres pozostawania bez pracy, jezeli byt pracownikiem chronionym
przed wypowiadaniem umow np. pracownicq w ciqzy lub pracownikiem w okre-
sie przedemerytalnym (oraz pozostawat w gotowosci do $wiadczenia pracy).

Powyzsze nalezy rowniez bra¢ pod uwage przy negocjacji warunkéw ugody

z pracownikiem. Moze bowiem zdarzy¢ sie tak, ze w zwigzku z dtugim procesem
sqdowym, pracodawca bedzie zobowiqgzany do zaptaty pracownikowi znacznej
sumy wynagrodzenia za okres pozostawania bez pracy.

Roszczenie o odszkodowanie

W odwotaniu od wypowiedzenia pracownik moze rowniez zgda¢ odszkodowania jednak
jak wskazaliSmy jego wysoko$¢€ jest limitowana i nie wigksza niz 3-miesigczne wyna-
grodzenie za prace. Z uwagi na takg wysokos$¢ roszczenia, pole negocjaciji stron jest
mocno zawezone, szczegodlnie jesli uwzgledni¢ zasade, ze przy ugodzie kazda ze stron
powinna z czego$ zrezygnowac.

Spér o przyczyne wypowiedzenia

Wiele sporéw zwigzanych z odwotaniem pracownika od wypowiedzenia dotyczy przy-
czyny wypowiedzenia. Przyczyna wypowiedzenia to nic innego jak wskazany przez pra-
codawce powdd, z ktérego zdecydowat sig rozwigza¢ umowe. Musi ona by¢ prawdziwa
(musi rzeczywiscie istnie¢), a takze konkretna, co nalezy ocenia¢ z uwzglednieniem
innych, znanych pracownikowi okoliczno$ci precyzujgcych podany powéd.

Wskazanie przyczyny wypowiedzenia ma za zadanie umozliwi€¢ pracownikowi poznanie
powodow decyzji pracodawcy, ktéry natomiast nie musi opisywac ich w sposéb szcze-
golnie drobiazgowy. Konkretyzacja przyczyny tj. wskazanie konkretnego zdarzenia lub
ciggu zdarzen, konkretnego zachowania pracownika, z ktérymi dany zarzut sie tqczy,
moze natomiast nastgpi¢ poprzez szczegdtowe okreslenie tego zdarzenia (zachowania)
w tresci odwiadczenia o wypowiedzeniu lub wynika¢ ze znanych pracownikowi okolicz-
nosci wigzgcych sie w sposbéb niebudzgcy watpliwosci z podang przez pracodawce
przyczynq rozwigzania umowy o prace.

Uwaga!

Sam sposéb podania pracownikowi przyczyny wypowiedzenia (ujecia w oswiad-
czeniu, komunikaciji), a takze okolicznosci wreczenia wypowiedzenia, bardzo
czesto majq przetozenie na to czy pracownik odwota sie do sqdu. Bywaq, ze pra-
cownik czuje sige urazony samq formq zakohczenia z nim wspotpracy czy tez nie
do kohca rozumie powody rozstania, a to w konsekwenciji powoduje, ze wszczyna
sprawe w sqdzie.
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Uwaga!

Pracodawca jest obowigzany do podania pracownikowi przyczyny rozwigzania
umowy tylko w przypadku wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony. Nie ma
takiego obowigzku wypowiadajgc umowe zawartg na czas okreslony czy na
okres prébny.

Wypowiedzenie to standardowy sposbéb rozwigzania umowy

Wielokrotnie pracownicy w odwotaniu od wypowiedzenia starajq sie wykazag, ze po-
dana im przyczyna rozwiqzania umowy jest niewystarczajgca. Wypowiedzenie umo-
wy o prace jest za$ zwyktym, standardowym sposobem rozwigzania stosunku pracy
i w zwigzku z tym przyczyny je uzasadniajgce nie muszg mie€ szczegdlnej wagi czy
nadzwyczajnej doniostoSci.

Warto to réwniez uzmystowi€ pracownikowi w czasie negocjaciji ugody. Chociaz infor-
macja o wypowiedzeniu umowy nierzadko bywa dla pracownika szokiem to jednak jest
to normalny tryb zakonczenia wspdtpracy i finalnie nie ma znaczenia czy pracownik
dostat wypowiedzenie, sam je ztozyt czy tez rozstat sie za porozumieniem stron.

Porozumienie stron szansg na zagaszenie sporu w zarodku

Chociaz wypowiedzenie jest normalnym trybem zakohczenia umowy o prace to jed-
nak przez to, ze jest czynnoSciq jednostronng, cze$¢ pracownikdw po jego otrzymaniu
odczuwa zal do pracodawcy — czuje sie po prostu ,zwolniona”. Niektérzy wrecz wstydzg
sie, ze zakohczenie stosunku pracy nastepuje z woli i inicjatywy pracodawcy. Pracow-
nicy obawiajq sie rowniez jak na zwolnienie zareaguje np. przyszty pracodawca. Miedzy
innymi z takich powoddéw czesto strony decydujq sie zawrze¢ porozumienie stron o
rozwigzaniu umowy o prace.

Porozumienie jest jednq z form rozwigzania umowy o prace, do ktérej niezbedna jest
zgoda obu stron. W porozumieniu strony mogqg do$¢ swobodnie ustali€ warunki odej-
Scia pracownika, w tym jego termin, wykorzystanie zalegtego urlopu, wzajemne prawa
i obowiqzki stron. Jako, ze jest to zgodny akt obu stron, porozumienie w znacznie mniej-
szym stopniu generuje potencjalny spér sqdowy.

Likwidacja stanowiska jako przyczyna wypowiedzenia

Likwidacja stanowiska pracy to jedna z najczestszych przyczyn stanowigcych podsta-
we do wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace w trakcie restrukturyzaciji. Cho¢
zazwyczaj wigze sig ona ze zmianami organizacyjnymi firmy wynikajgcymi z trudnej
sytuacji finansowej pracodawcy czy po prostu zmiang wizji organizacyjnej zaktadu
pracy, to niejednokrotnie jest podnoszona przed sgdem przez pracownika joko pozorna
przyczyna zakoniczenia stosunku pracy.

Przez pojecie likwidacji stanowiska nalezy rozumie¢ zmiang organizacyjnq dokonang
w zaktadzie pracy polegajgcg na likwidacji stanowiska pracy, a tym samym zaprze-
staniu wykonywania danych zadan lub ich rozdziale posrdd innych pracownikéw (lub
delegowanie na zewnaqtrz).
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W przypadku sporu dotyczgcego likwidacji stanowiska pracy sqd ocenia przede wszyst-

kim prawdziwos¢ (rzeczywistos¢) przeprowadzonej reorganizacii i faktycznego usunigcia

stanowiska ze struktury zaktadu. Ocenie nie podlega natomiast merytoryczna trafnos¢
dokonanych przez pracodawce zmian. To jednak bywa czesto podwazane przez same-
go pracownika, ktéry oprécz tego, ze podwaza, ze do faktycznej likwidacji stanowiska

doszto, to rowniez czesto kwestionuje czy do niej dojS¢ musiato.

Uwaga!

Do likwidacji stanowiska dochodzi jesli zadania wykonywane na nim przestajq by¢
petnione lub sqg rozdzielone pomigedzy innych pracownikéw lub delegowane na
zewnaqtrz firmy np. ustugi ksiegowosci. Do podwazenia takiej przyczyny wypowie-
dzenia moze dojs¢ w sytuacji, w ktérej stanowisko co prawda zostanie usuniete
ze struktury organizacyjnej pracodawcy, ale w miejsce zwolnionego pracownika
zostanie zatrudniona zupetnie nowa osoba i mimo innej nazwy stanowiska w rze-
czywistosci przejmie jego dotychczasowe zadania. Taka sytuacja moze dawaé
pracownikowi argument w sqdzie, ze w rzeczywistosci do likwidacji nie doszio
i byta ona pozorna.

Likwidacja a redukcja — ktopotliwe kryteria doboru do zwolnienia

Reorganizacja w zaktadzie pracy nie zawsze oznacza likwidacje danego stanowiska.

Czasem pracodawca musi po prostu zmniejszy¢€ liczbe oséb zatrudnionych w danym

obszarze. Taki proces nazywa sie redukcjq i wigze sig z nim obowigzek poréwnania mie-
dzy sobq pracownikéw zajmujgcych dane stanowisko oraz dokonania wyboru, z ktérymi
spo$rdd nich zostanie rozwigzany stosunek pracy. W przypadku sporu to na pracodawcy
bedzie spoczywat obowigzek wykazania przestanek uzasadniajgcych dokonanie wyboru
zwalnianego pracownika. W zwigzku z tym juz w wypowiedzeniu pracodawca powinien

okresli¢ wedtug jakich kryteriow wybrat danego pracownika do zwolnienia.

Przyktadowe kryteria doboru do zwolnienia:

terminowo$¢ wykonywania polecanej pracy,
ocena wydajnosci,

umiejetnosci menedzerskie lub techniczne,
dtugos¢ zatrudnienia u pracodawcy,
wyksztatcenie,

znajomos¢ jezykoéw obceych,
zaangazowanie w prace.
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Uwaga!

Osobie zwolnionej poréwnanie do kolegéw z zespotu moze wydac sie dotkliwe
lub niesprawiedliwe. Czgsto powodem odwotania sig od wypowiedzenia jest nie
sam fakt zwolnienia, ale poczucie pracownika, ze w pracy zostata osoba, ktéra
wcale nie jest od niego lepszym pracownikiem. Z tego powodu bardzo istotne jest,
aby przed dokonaniem wyboru pracownikéw do zwolnienia dobra¢ odpowiednie
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kryteria i sprawiedliwie ocenic, ktory pracownik wypada najgorzej na tle kolegow.
Dobranie obiektywnych kryteridw nie tylko zwiekszy szansg pracodawcy w sqdzie,
ale rébwniez moze przyczynic sig¢ do jej ugodowego zatatwienia.

Odwotanie od dyscyplinarnego rozwigzania umowy o prace

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, zwane potocznie
zwolnieniem dyscyplinarnym lub dyscyplinarkq, jest nadzwyczajnym trybem rozwigzania
stosunku pracy, stosowanym w przypadku cigzkiego naruszenia przez pracownika jego
obowiqzkdéw. Charakteryzuje sie tym, ze do zakonczenia stosunku pracy dochodzi od
razu, bez okresu wypowiedzenia. Pozostawia rowniez §lad w Swiadectwie pracy, moggcy
wptyng¢ na decyzje nastepnego potencjalnego pracodawcy o zatrudnieniu pracownika.
Ponadto zwolnienie w trybie dyscyplinarnym wymaga réwniez od pracodawcy podania
pracownikowi powodu, z ktérym czesto sie on nie zgadza. Miedzy innymi z tych wzgledéw
pracownicy bardzo czgsto odwotujq sie od rozwigzania umowy bez wypowiedzenia.

Przyczyny dyscyplinarki

Kodeks pracy wyrdznia trzy przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace
w trybie bez wypowiedzenia z winy pracownika:

1. ciezkie naruszenie przez pracownika podstawowych obowigzkdédw pracowniczych;

2. popetnienie przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestepstwa, ktére
uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo
jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem;

3. zawiniona przez pracownika utrata uprawnieh koniecznych do wykonywania pracy
na zajmnowanym stanowisku.

Ponizej opisujemy zwolnienie spowodowane cigzkim naruszeniem podstawowych
obowiqzkdéw pracowniczych. Jest to najczestsza i zarazem najbardziej kontrowersyjna
(ocenna) podstawa odwotan. Aby méc rozwigzaé umowe o prace z powyzszego po-
wodu, naruszenie obowiqzkdéw przez pracownika musi mie€ charakter cigzki oraz by¢
przez pracownika zawinione.

Przyktady zachowan, ktére uzasadniajg rozwigzania umowy
w trybie dyscyplinarnym:

nieusprawiedliwiona nieobecnos¢;
rozpoczecie urlopu na zgdanie przed udzieleniem go przez
pracodawce;

ublizanie wspotpracownikom przez osobe na stanowisku
kierowniczym,;

usitowanie kradziezy mienia pracodawcy;

pobieranie zaliczek z kasy firmowej bez zgody pracodawcy;
Swiadczenie przez czionka zarzgdu ustug na rzecz podmiotu
konkurencyjnego;

udziat w nielegalnym strajku;
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udziat w nielegalnym strajku;
nietrzezwo§¢ w miejscu pracy;

wykorzystywanie zwolnienia lekarskiego niezgodnie z prze-
znaczeniem.

Trzeba dziataé szybko

Dyscyplinarne rozwigzanie umowy o prace nie moze nastqgpi¢ po uptywie 1 miesigca
od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej rozwig-
zanie umowy.

Termin ten biegnie niezaleznie dla kazdej z przyczyn wskazanych w dyscyplinarce. Pra-
codawca przed podjeciem decyzji o rozwigzaniu umowy w tym trybie powinien uzyskac
w dostatecznym stopniu wiarygodne informacje uzasadniajgce jego przekonanie, ze
pracownik dopuscit sie czynu nagannego w stopniu usprawiedliwiajgcym niezwiocz-
ne rozwiqzanie umowy o prace. Moze w tym celu przeprowadzi¢ wiec postepowanie
wyjasniajgce, ktére powinno by¢ jednak procesowane niezwtocznie i sprawnie, ale
z uwzglednieniem okoliczno$ci konkretnej sytuaciji oraz specyfiki zaktadu pracy.

Uwaga!

Termin miesigczny rozpoczyna bieg, gdy informacja o okoliczno$ciach uzasadniajgcych
rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia dotrze do osdb, do ktérych nalezy dokonywa-
nie w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy — 0sdb reprezentujgcych
pracodawce. Termin ten nie rozpoczyna biegu, gdy $wiadomos§¢ danych przestanek
majq jedynie inni pracownicy, nawet na szczeblu kierowniczym, jednak nie dziatajqcy
jako pracodawca.

Ugoda w sprawie odwotania od dyscyplinarki

Rozwigzanie umowy z pracownikiem w trybie dyscyplinarnym jest surowym sposobem
zakofczenia stosunku pracy i powinno by¢ stosowane ze szczegblng ostroznosciq, je-
dynie w sytuacji szczegdlnie nagannego zachowania pracownika. Jego konsekwencje
takie jok brak wyptaty wynagrodzenia za okres wypowiedzenia czy negatywny Slad w
Swiadectwie pracy powodujq, ze pracownikom czasami zalezy wytqcznie na zmianie
trybu rozwigzania umowy. To daje duze pole do mediacji. Stqd tez warto rozwazy¢ ugode
z pracownikiem przewidujgcq np. bezkosztowq zmiane trybu rozwigzania umowy na
porozumienie stron czy nawet wyptate czesci lub catosci wynagrodzenia jakg pracownik
otrzymatby otrzymujgc standardowe wypowiedzenie.

Oczywiscie sq sytuacije, w ktorych przyczyny dyscyplinarki sg na tyle powazne, ze praco-

dawca nie moze sie zgodzi¢ na zmiane trybu umowy, gdyz godzitoby to w wyznawane
w firmie wartosci czy tez dawato negatywny przyktad innym pracownikom.
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Spory o wynagrodzenie

Bardzo popularne sq rowniez spory pracownicze dotyczgce wyptaty wynagrodzenia.
Wszakze jednqg z podstawowych funkcji stosunku pracy jest Swiadczenie pracy za od-
powiedniq zaptatq.

Spory o wynagrodzenie mogq dotyczy€ réznych sktadnikbw wynagrodzenia. Do naj-
bardziej typowych mozemy zaliczy¢ spory o wyptate:

zalegtego wynagrodzenia zasadniczego;

premii regulaminowej;

wynagrodzenia z tytuty pracy nadliczbowej;

odprawy;

ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy;
Swiadczeh pracowniczych;

dodatkdéw za prace w porze nocne;j.

VVVVVVYVY

Uwaga!

Jednq z podstawowych zasad prawa pracy jest to, iz pracownik nie moze zrzec sie pra-
wa do wynagrodzenia, ani przenie$€ tego prawa na inng osobeg. Podobnie pracownik
nie moze sie réwniez zrzec prawa do urlopu, co ma znaczenie przy sporach o wyptate
ekwiwalentu za niewykorzystany urlop.

Specyfika sporéw o wynagrodzenie

Spory o wynagrodzenie mozna by rozpatrywaé w kategorii zero-jedynkowej. Jesli bowiem
wynagrodzenie jest pracownikowi nalezne to powinien je od pracodawcy uzyskac np. w
sprawie o wyptate zalegtego wynagrodzenia i nie ma tutaj za bardzo pola do negocjacii.
Czesto jednak spory o wynagrodzenie dotyczq nie prawa, a faktéw i ustalenia czy dany
sktadnik wynagrodzenia byt w ogéle pracownikowi nalezny. Bedzie tak np. w przypadku
sporu o premig regulaminowq, gdzie stanowisko stron moze sie rézni¢ co do tego czy
w ogdle pracownik nabyt prawo do takiej premii itd. Podobnie bedzie w sprawie o wy-
ptate wynagrodzenia z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych — tutaj strony z reguty
spierajq sie o to czy pracownik w ogdle w godzinach nadliczbowych pracowat, czy taka
praca byta przez pracodawce polecona, czy byta konieczno$¢ jej wykonywania poza
godzinami itd.

W mediacji w tego typu sporach czasem wystarczy pracownikowi uswiadomic¢, ze rosz-
czenie, ktére podnosi jest mu po prostu nienalezne np. nie wypetnit on odpowiednich
kryteridw, aby naby¢ premig, o ktérej zaptate pozwat nastgpnie pracodawce.

Uwaga!

Zdarza sig, ze pracodawcy w sporze o wynagrodzenie idg na ustepstwa i aby szybko
zamknq¢ sprawe godzqg sie na spetnienie catosci lub czesci roszczenia pracowni-
ka. Taka sytuacja moze mie¢ bardzo negatywne konsekwencje dla pracodawcy,
gdy dane wynagrodzenie nie jest pracownikowi nalezne, a jedynym motywem
pracodawcy do jego wyptaty jest sprawne zakonczenie sprawy. Przykiadowo,
jednorazowe przyznanie premii pracownikowi, ktéry nie wypetnit warunkéw do
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jej nabycia, moze prowokowaé dalsze roszczenia tego samego pracownika lub
tez jego wspotpracownikédw. Dlatego tez w sporach z tego zakresu pracodawca
powinien kazdorazowo przeanalizowa¢ sytuacije i oceni€ skutki jakie niesie za sobqg
péjscie na ustepstwa jesli roszczenie dotyczgce wynagrodzenia nie jest zasadne.

Bardzo wazne jest rébwniez, aby pracodawca dysponowat jasnymi regulacjami
w zakresie wynagrodzen. Nierzadko to wtasnie dobrze skonstruowany regulamin
wynagradzania czy plan premiowy pozwolity pracodawcy obroni€ sie w sporze
o wyptate wynagrodzenia czy tez doprowadzi€ do polubownego zatatwienia sprawy.

Spory z tytutu mobbingu

Coraz czg$ciej mamy do czynienia z zarzutem mobbingu wobec pracodawcy. W sprawie
mobbingowej pracownik moze dochodzi¢ dwbch roszczen pienigznych — odszkodo-
wania (w wysokosci nie nizszej, niz minimalne wynagrodzenie za prace) za doznanie
mobbingu oraz zado$€uczynienia, jezeli skutkiemn mobbingu byt rozstrdj zdrowia.

Uwaga!

Roszczenia pracownika z tytutu mobbingu nie majg ograniczonej gornej granicy
tak jak jest to np. przy sporach z tytutu odwotania od wypowiedzenia umowy o
prace. Co wigcej pracownik moze zqda¢ zaréwno zaptaty odszkodowania, jak i
zado$§¢uczynienia. Mozliwa skala roszczeh pracownika oraz wrazliwy charakter
spraw o mobbing powoduje, ze warto w tego typu sprawie rozwazy¢ jej polu-
bowne rozwigzanie.

Czym jest mobbing?

W kodeksie pracy mobbing okreslony jest jako ,dziatanie lub zachowanie dotyczqgce
pracownika, polegajgce na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pra-
cownika, wywotujgcym u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujgce
lub majgce na celu ponizenie lub odmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimi-
nowanie z zespotu wspotpracownikdw”.

Ocena czy dochodzi do mobbingu powinna mieé obiektywny charakter i same od-
czucia pracownika nie mogg mie¢ decydujgcego znaczenia. Skutkiem definiujgcym
mobbing jest wystgpienie skutku w postaci zanizonej oceny przydatnosci zawodowe;j,
ponizenia lub oSmieszenia pracownika, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu wspot-
pracownikéw. Naturalng rzeczq jest, ze czeS€ osdb ma wigkszg wrazliwos¢ na stres
i nieprzyjemne czynniki, niz inne. Wielokrotnie zdarzato sig, aby po wnikliwej weryfikaciji
roszczenia pracownikéw przez sqd, na kohcu procesu okazywato sig, ze zarzuty byty
bezpodstawne, a jedynie pracownik czut sig mobbowany.

Aby uznagé, ze doszto do mobbingu muszq jednoczesnie za-
istnie¢ nastepujgce okolicznosci:

« zachowania muszq by¢ skierowane przeciwko pracownikowi;
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polegajg na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub za-
straszaniu;

wywotujq zanizong ocene przydatnosci zawodowej;
powodujg lub majg na celu ponizenie, oSmieszenie, izolo-
wanie lub wyeliminowanie z zespotu pracownikow.

Za co odpowiada pracodawca?

Obowigzkiem pracodawcy jest przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy. Pra-
codawca odpowiada zatem za to, ze nie zapobiegat doswiadczeniu mobbingu przez
pracownika. Nie chodzi zatem jedynie o aktywne dziatania pracodawcy, np. polegajgce
na nekaniu pracownika przez przetozonych (osoby dziatajgce w jego imieniu), lecz réw-
niez o bierno$¢ pracodawcy, ktéry np. nie zapobiegt nekaniu przez innych pracownikéw,
wspotpracownikéw czy nawet kontrahentéw czy klientow.

Jak sie broni¢ przed zarzutem mobbingu?

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy nie jest nieograniczona. Orzecznictwo Sqdu Najwyzsze-
go potwierdza, ze wdrozenie mechanizmoéw antymobbingowych, ktérych potencjalng
skutecznos¢ da sie wykazag, zwalnia pracodawce z odpowiedzialnosci. W takiej sytuacii
pracownik moze dochodzi€ roszczen tylko bezposrednio od osoby, ktéra dopuszczata
sie wobec niego mobbingu.

Ugoda w sprawie mobbingowej

Sprawe o mobbing warto rozwiqgza¢ polubownie z kilku powoddw. Po pierwsze, z jed-
nej strony wysoko$¢ roszczen z tytutu mobbingu jest nielimitowana, z drugiej za$ nie
jest tatwo wykaza¢ przed sqgdem wypetnienie znamion mobbingu. Obie strony sporu
narazone sq zatem na ryzyko poniesienia duzych kosztéw oraz diugotrwatego poste-
powania sgdowego.

Po drugie, sprawy z zakresu mobbingu czesto dotykajq kwestii bardzo wrazliwych,
czasem intymnych. Pracownik w czasie diugotrwatego procesu jest narazony na state
przypominanie sobie i wracanie do zdarzef nieprzyjemnych. Moze tez by€ narazony na
kontakt z samq osobq czy osobami mobbera, ktére w tego typu sprawach sq Swiadka-
mi. Prowadzenie sprawy mobbingowej to czgsto rozdrapywanie rany, ktore jest trudne
zaréwno dla ofiary mobbingu, jak i dla pracodawcy (w tym pracownikéw zaktadu), ktéry
mobbingowi nie zdotat zapobiec.

Po trzecie zas$, dtugotrwata sprawa o mobbing i niewyjasnione zarzuty w tym zakresie
mogqg odbijaé sie negatywnie na postrzeganiu pracodawcy, zarédwno na rynku, jak
i wsréd pracownikow. Sprawy o mobbing to jedne z tych, w ktérych zdecydowanie warto
rozwazy¢ mediacje i ugode, chyba ze zarzuty mobbingu sq bezpodstawne i wystosowane
wobec pracodawcy czy konkretnego pracownika w innych celach. Bywa bowiem, ze
to pracownik bedgcy rzekomo ofiarqg mobbingu, wysuwa tego typu oskarzenia jedynie
by skompromitowa¢ czy w inny sposob zaszkodzi¢ np. swojemu przetozonemu, koledze
z pracy czy ogdlnie pracodawcy.
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Sprawy o dyskryminacje

Sprawy dotyczqce dyskryminacji w przewazajqcej wigkszosci dotyczq roszczeh pracow-
nika, ktéry uwaza, ze byt traktowany gorzej (w sposéb odmienny) niz inni pracownicy
z powodu jakiejs z jego cech tj. w oparciu o tzw. niedozwolone kryterium dyskryminacyjne.
Kodeks pracy jako przyktad takich kryteridw wskazuje wiek, pte€, niepetnosprawnosg,
rase, religig, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowq, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng czy zatrudnienie na czas okreSlony lub nie-
okreslony. Chodzi wiec o takie przyczyny, ktére nie sg merytorycznie uzasadnione praca.

Dyskryminacja a molestowanie i molestowanie seksualne

W kategorii dyskryminacji znajdujq sie rowniez sprawy o molestowanie oraz molesto-
wanie seksualne. Nazwa jednego i drugiego zjawiska, zawarta w Kodeksie pracy, moze
by¢ mylgca, bo w jezyku potocznym te zwroty bywajq uzywane zamiennie.

Molestowanie, zgodnie z Kodeksem pracy, polega na niepozgdanych zachowaniach,
ktére wywotujq zastraszajgcq, wrogqg lub ponizajgcq atmosfere wobec pracownika.
W przeciwienstwie do mobbingu, molestowanie moze objawia¢ sie¢ nawet w jednora-
zowym zachowaniu, poniewaz nie musi spetnia¢ kryterium dtugotrwatoSci.

Molestowanie seksualne — wbrew temu, co sugeruje nazwa — nie musi mie€ podtekstu
stricte seksualnego. Takim rodzajem molestowania seksualnego bedqg niepozgdane,
uwlaczajgce dziatania lub zaniechania, jezeli bedqg oparte na kryterium pici. Kodeks
pracy traktuje je zatem szerzej, niz rozumiane w jezyku potocznym.

Jakie roszczenia przystugujq pracownikowi poddanemu dyskryminacji lub molestowaniu?
Kodeks pracy umozliwia dochodzenie od pracodawcy odszkodowania, jezeli pracownik
jest dyskryminowany lub poddany molestowaniu. Odszkodowanie nie moze by¢€ nizsze,
niz minimalne wynagrodzenie za prace. Przepisy nie regulujg maksymalnej wysokosci
odszkodowania, pozostawiajgc je uznaniu sedziego w oparciu o okolicznoéci danej
sprawy. Celem odszkodowania jest wyrébwnanie uszczerbkdéd4w majgtkowych i niema-
jatkowych, jakich doznat dyskryminowany pracownik.

W praktyce czesto dochodzonym przez pracownikéw uszczerbkiem majqtkowych sq
kwoty nieotrzymanego wynagrodzenia, podwyzki czy premii, ktére w ocenie pracownika
sq nalezne, lecz nie zostaty przyznane ze wzgledu na przestanke dyskryminacyjng np. ptec.

Jaka jest réznica miedzy dyskryminacjqg i molestowaniem a mobbingiem?

Dyskryminacja, molestowanie oraz mobbing mogqg wydawaé sie podobnymi katego-
riami, ale réznice pomiedzy nimi majqg bardzo istotne przetozenie na proces pracownika
przeciwko pracodawcy.

Po pierwsze, dyskryminacja ani molestowanie nie wymagajq spetnienia warunku upo-
rczywosci i dtugotrwatosci. Nawet jednorazowe przypadki dyskryminacji pracownika lub
dopuszczenie sig wobec niego molestowania lub molestowania seksualnego mogq
stanowi¢ podstawe odpowiedzialnosci pracodawcy.
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Po drugie, w sprawach dyskryminacyjnych obowigzuje odmienny cigzar dowodu, niz w
sprawach mobbingowych i jest on przerzucony na pracodawce. Na pracowniku ciq-
zy bowiem jedynie obowigzek uprawdopodobnienia, ze zostat zdyskryminowany lub
wskazania kryterium, ktérego jego zdaniem stanowito przestanke dyskryminacyjng np.
pte€, wiek, narodowos¢. Nastepnie to pracodawca musi wykazag, ze rézne traktowa-
nie pracownikéw nie byto podyktowane dyskryminacjq, ale znajduje uzasadnienie w
obiektywnych i merytorycznie uzasadnionych okoliczno$ciach. Jest to zatem w interesie
pracodawcy, aby odpowiednio udokumentowaé czemu np. zatrudnia jednego kan-
dydata do pracy, a nie innego czy tez czemu przyznaje awans lub podwyzke danemu
pracownikowi, a nie czyni tego wzgledem jego kolegi z zespotu.

Ugoda w sprawach o dyskryminacje

Ugode w sprawach o dyskryminacje lub molestowanie warto rozwazy¢ z tych samych
powoddw co w sprawach mobbingowych. Gtéwnie ze wzgledu na potencjalng wyso-
koS¢ roszczeh pracownika oraz wrazliwy i niekiedy intymny charakter tego typu spraw.
Przy rozwazaniu ugody w tego typu sprawach warto pamigtaé, ze niestety czasami
podniesienie zarzutdw o podtozu dyskryminacyjnym stuzy jedynie prébie wywarcia
na pracodawcy presji i osiggnigcia innych korzysci. Gdy zarzut taki pojawi sie praco-
dawca powinien niezwtocznie przystqpi¢ do analizy, aby moc ustali€ czy moze by€ on
prawdziwy i uzasadniony.
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4. Mediacje w sprawach indywidu-
alnych — procedura wszczecia
| przebieg postepowania

Mediacje w indywidualnych sporach z pracownikami mogq by¢ efektywng metodq
rozwigzywania konfliktéw. W przeciwienstwie do sporéw sgdowych, ktére najczesciej
konczq sie tym, ze pracownik i pracodawca przestajg mowi€ sobie na korytarzu ,dzieh
dobry”, mediacje pozwalajg utrzymac¢ poprawne relacje w stosunku pracy. Podstawo-
wym celem mediacji nie jest bowiem udowodnienie przeciwnikowi kto ma racje, ale
osiggnigcie porozumienia, ktére pozwoli rozwigza€ spodr w sposdb akceptowalny dla
obu stron.

Na jakim etapie sporu rozpoczqgé mediacje?

Jak najwczesniej! Srodowisko pracy z natury ma charakter konfliktogenny. Podporzgd-
kowanie w ramach stosunku pracy, rézne oczekiwania stron czy relacje w zespole czgsto
stanowiq zarzewie konfliktu. Indywidualne spory pracownicze mogq zatem pojawiac
sie na réznych ptaszczyznach, a ich uczestnikami mogqg by€ rozmaici aktorzy. Tego
typu spory mogq dotyczy€ nie tylko relacji pracodawcy z pracownikiem, ale takze np.
z bytym pracownikiem, kandydatem do pracy, a nawet z rodzinq bytego pracownika
np. w razie Smiertelnego wypadku przy pracy.

Konflikt w organizaciji jest powaznym problemem. Nierozwigzane spory eskalujq i wpty-
wajq negatywnie na funkcjonowanie catej firmy, podburzajgc morale catego zespotu
i relacje z pracodawcq. Odbijg sie réowniez na wizerunku firmy, ktéry budowany przez
lata, moze - wskutek niewtasciwego zarzqdzenia sporem - legngé w gruzach w kil-
ka dni. Podobnie jesli konflikt dotyczy wspétpracownikéw. Uderza wéwczas w relacje
w catym zespole.

PRZYKLAD:

Pracodawca rozwiqzat z pracownikiem umowe o prace oraz uzasadnit to tym, ze
pracownik wykonujqc swoje obowiqzki naruszat interes klientéw oraz kontrahen-
téw pracodawcy. Pracownik nie zgadza sie z decyzjq pracodawcy oraz przyznaje,
Ze planuje eskalowaé spdér na drodze sqdowej. W takim przypadku polubowne
zakonczenie sporu moze okazac¢ sie uzasadnione z punktu widzenia przedsiebior-
stwa. Ujawnienie sporu na szerokq skale mogtoby przynies¢ pracodawcy szereg
negatywnych konsekwencji wizerunkowych w relacjach z partnerami biznesowymi.

Dlatego ze skierowaniem sprawy do mediacji nie warto czekaé. Narastajgcy brak
porozumienia zaczyna przybiera¢ na sile, co w konsekwencji utrudnia zawarcie
porozumienia, a tym samym rozwigzanie konfliktu.

Uwaga!
Mediacje mozna rozpoczq¢ na kazdym etapie sporu, zarébwno zanim sprawa trafi
do sqduy, jak i juz po wszczeciu postepowania przed sgdem.
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Alternatywa dla sqdu

Z reguly jest tak, ze gdy pracownik decyduje sig pozywa¢ pracodawce przed sqgdem, ten
dla zasady bedzie kwestionowat roszczenia pracownika i do kohca stanowczo bronit
swojego stanowiska. Na naprawienie relacji trudno juz wéwczas liczy€. Dlatego zanim
emocje wezmg goére warto szuka€ innego rozwigzania niz wyrok sgdowy. Mediacja
bedzie w takim przypadku wtasciwg drogqg, bez ,wygranych” i ,przegranych” i pozwoli
lepiej utozy€ relacje miedzy stronami dajgc im bezposredni wptywu na wynik rozméw
ugodowych. W sporze pracowniczym dobrzej jest zatem skorzysta€ z mediacji zanim
sprawa zajdzie na tyle daleko, ze strony spotkajq sie w sqdzie. Wartojuz na wczesniejszym
etapie uzmystowi€ sobie, ze mozna szuka¢ alternatywnych rozwiqzanh i przy wsparciu
profesjonalnych mediatoréw podjq¢ préby porozumienia sie bez angazowania sqdu
w rozstrzygnigcie sporu. Pozwoli to utozy€ wspotprace na wiasciwych torach, zanim
zostanie ona bezpowrotnie nadszarpnieta.

W indywidualnych stosunkach pracowniczych spory mogqg
dotyczy¢ najczescieyj:

wynagrodzenia za prace (w tym nadgodzin czy premii);
mobbingu;

dyskryminaciji;

rozwigzania stosunku pracy (w tym dyscyplinarnego);
natozenia kar porzgdkowych;

warunkow pracy;

wypadkéw przy pracy;

ustalenia istnienia stosunku pracy.

Mediacja sgdowa a mediacja pozasqgdowa

Istniejg dwa modele, w ktérych strony mogq rozpoczg¢€ postgpowanie mediacyjne:

P przed wniesieniem sprawy do sqdu (mediacja pozasqgdowa)

albo

P powszczeciu postepowania na podstawie postanowienia sgdu (mediacja sgdowa).
W pierwszym przypadku, strony albo na podstawie wczesniej zawartej umowy o mediacije,
albo zinicjatywy jednej z nich zdecydowaty sig skorzystac z profesjonalnego mediatora,
ktéry pomoze im rozwigzac¢ konflikt poprzez wypracowanie porozumienia. Wszczecie
mediacji nastgpuje wéwczas z chwilg doreczenia mediatorowi przez zainteresowanqg
strone(y) wniosku o przeprowadzenie mediaciji.

W przypadku mediacji sgdowych konflikt zaszedt na tyle daleko, ze jedna ze stron zde-
cydowata sig skierowa¢ sprawe do sqdu, natomiast sqd podjqt decyzje o skierowaniu

stron do mediaciji. Zamiast wniosku strony, tak jak w pierwszym przypadku, wydane
zostato postanowienie sqdu o skierowaniu stron do mediaciji.
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Uwaga!
W kazdym z powyzszych przypadkdédw warunkiem prowadzenia mediaciji jest zgoda
obu stron.

Uwaga!

Prowadzenie mediacji nie wymaga wczesniejszego wniesienia sprawy do sqdu.
Strony konfliktu mogq zdecydowac sig na skierowanie sprawy do mediacji w
ramach mediacji pozasqdowych bez angazowania sqgdu.

Mediacje a negocjacje — czy to to samo?
Nasuwa sie pytanie, czym rézniqg sie mediacje od negocjaciji?

Negocjacje prowadzone sq samodzielnie przez strony, ktére czasem sq wspierane
przez wtasnych prawnikéw czy doradcédw. W przypadku mediacji oprocz stron wyste-
puje mediator, ktory nie dziata na rzecz jednej ze stron, ale jako neutralny i niezalezny
podmiot zarzgdza mediacjq w taki sposdb, aby wypracowaé kompromis satysfakcjo-
nujqcy obie strony.

Jak rozpoczq¢é mediacje pozasgdowe?

Mediacje pozasgdowe mogqg rozpoczg¢ sie poprzez:

» wniosek jednej ze stron o mediacje
« wspodlne wystgpienie stron do mediatora o mediacje.

W pierwszym przypadku jedna ze stron sktada do wybranego przez siebie mediatora
wniosek o mediacje. Wniosek mozna ztozy¢ bez koniecznosci informowania, czy uprze-
dzania drogiej strony. Potrzebne jest jedynie dorgczenie jej odpisu wniosku. Zgoda drugiej
strony na prowadzenie mediacji bedzie niezbedna na pdzniejszym etapie, poniewaz
w mysl zasady dobrowolno$ci, mediacje mogq by¢ prowadzone wytqgcznie jesli obie
strony wyrazajg na nie zgode. Jesdli zatem wnioskodawca zwrédci sie do mediatora
o mediacje, a druga odmowi wziecia udziatu w mediacji, do mediaciji nie dojdzie.

Mozliwe jest tez, ze obie strony wspblnie zgtoszq sie do oSrodka mediacyjnego czy me-
diatora z wnioskiem o mediacje. Taki wniosek czegsto sktadany jest wtedy, gdy strony
zawarly wczedniej umowe o mediacje. Kopie takiej umowy nalezy zatgczy€ do wniosku.

W przypadku mediacji pozasqdowych szczegdélna trudnos¢ polega na tym, ze nie ma
zewnetrznego podmiotu takiego jak sqd, ktory zainicjowatby skierowanie sprawy do
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mediacji. Zatem to ktoras ze stron - pracownik lub pracodawca - pierwsza musi zapropo-
nowaé mediacje jako forme rozwigzania konfliktu. Wbrew pozorom jest to zdecydowanie
trudniejsze, niz w przypadku mediacji sgqdowych. Czesto zaréwno strona pracownicza,
jak i pracodawca sqg na tyle pewne swoich racji, i tak zantagonizowane, ze zadna z
nich nie chce odpusci€ i przyznag, ze widzi mozliwo§¢ kompromisu. A przynajmniej nie
chce jako pierwsza przedstawi¢ propozycji mediacji, co mogtoby zosta¢ odczytane
przez drugq jako brak wiary we wtasne argumenty, swoiste ,okazanie stabosci”. Przy-
ktadowo pracodawca, ktory otrzymat zgdanie zado$€uczynienia za zarzucany mobbing
W miejscu pracy nie bedzie chciat przyznag, ze takie niepozqgdane zachowanie mogto
w ogdble mie¢ miejsce w srodowisku pracy. Z reguty stanowczo do kofica broni swego
stanowiska, ze takie zachowania nie miaty miejsca. Brak odpowiedniego podejscia do
postepowania mediacyjnego moze spowodowadg, ze stanie si¢ ono jedynie kolejnym
etapem sporu oraz doprowadzi do jeszcze wigkszej jego eskalacji oraz powstania ko-
lejnych kosztow finansowych. Obie strony powinny pamigtaé o tym decydujqc sie na
mediacje. Branie udziatu w postgpowaniu mediacyjnego jedynie ,dla zasady” moze
okazac¢ sie dla stron stratg czasu.

Czy jesli strony prowadzity mediacje pozasqdowq i nie osiggnety porozumieniaq,
to majq zamknietg droge sqdowq?

Nie, jesli strony rozpoczng mediacje pozasgdowe i nie dojdq do porozumienia nie ozna-
cza to, ze majq zamknigtg droge do dochodzenia swoich praw przed sqdem. Prowa-
dzenie mediacji nie zamyka drogi sqdowej i w razie niepowodzenia negocjacji strony
majg nadal mozliwo$¢ wystgpienia do sqgdu z odpowiednim powddztwem.

Czy wszczecie mediacji wptywa na termin przedawnienia?

Tak, wszczecie mediacii przerywa bieg terminu przedawnienia roszczenia. Przedawnienie
nie biegnie na nowo dopoty, dopdki postgpowanie mediacyjne nie zostanie zakonczone.
Jesli strony nie miaty zawartej umowy o mediacjg, wszczecie mediacji powoduje wy-
stgpienie przez jednq ze stron z wnioskiem do mediatora o przeprowadzenie mediaciji
z dowodem doregczenia wniosku drugiej stronie, o ile mediator nie odmoéwi jej prowa-
dzania, a przede wszystkim o ile druga strona wyrazi zgode na mediacje.

Jesli strony miaty zawartg umowe o mediacjg, wszczgcie mediacii nastepuje w chwili
doreczenia mediatorowi wniosku o przeprowadzenie mediacji wraz zdowodem dorgcze-
nia odpisu tego wniosku drugiej stronie, o ile mediator nie odmowi jej przeprowadzenia
albo strona nie sprzeciwia sie osobie mediatoraq, jesli nie zostat wczesniej wybrany.

PRZYKtAD:

Pracownik zatrudniony w sektorze IT otrzymat pismo od pracodawcy o przyznaniu
mu premii rocznej 10.000 zt, ktéra miata by¢ wyptacona do konca marca 2021 r.
Pracodawca zmienit zdanie i odméwit wyptaty premii. Pracownik moze wystqpic
do sqdu z pozwem o zaptate w ciqgu 3 lat. Rozpoczecie postepowania mediacyj-
nego przerywa bieg 3-letniego terminu. Jezeli jednak strony nie rozwiqzq sporu
w trakcie mediacji, to termin ten bedzie biegt na nowo.
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Umowa o mediacje

Umowa o mediacje jest porozumieniem, w ktérym obie strony wyrazajg zgode na roz-
wigzanie sporu w drodze mediacji. Taka umowa moze zosta€ zawarta juz po pojawie-
niu sie sporu, ale rowniez przed jego powstaniem, jedynie na przyszto§¢ na wypadek
pojawienia sie konfliktu. Strony mogg bowiem umoéwic sig, ze w razie sporu, jaki moze
przysztoSci pojawi¢ sie migdzy nimi, bedg go rozstrzyga¢ w drodze mediacji. Umowa o
mediacje moze mie¢ forme osobnego dokumentu, ale rdbwniez moze stanowic jedynie
klauzule dodawang do gtdéwnej umowy miedzy stronami. Wskazuje sie w niej przede
wszystkim, ze w razie sporu, strony w pierwszej kolejnosci bedq go rozwigzywaty w drodze
mediacji. Mozna wskazaé konkretny osrodek mediacyjny, a nawet osobe konkretnego
mediatora, ktéry miatby prowadzi¢ postgpowanie mediacyjne. Przepisy nie przedsta-
wiajq szczegblnych wymogow jaki ma spetnia¢ umowa o mediacje ani minimalnych
wymogow takiej umowy.

PRZYKtLAD KLAUZULI UMOWNEJ:

Wszelkie spory wynikajqce z niniejszej umowy lub powstajgce w zwiqzku z niq
bedq rozwiqgzywane w trybie mediacji przez mediatora z centrum mediacyjnego
X (dalej,,Centrum”), stosownie do regulaminu tego Centrum, obowigzujgcego w
dniu wptywu do Centrum wniosku o mediacje.

Whniosek o mediacje

Aby rozpoczq¢ mediacje pozasqgdowe trzeba ztozy¢ stosowny wniosek o mediacje
do wybranego mediatora. Z wyborem mediatora jest podobnie jak z wyborem radcy
prawnego czy adwokata - decydujq strony. Mozna wybra¢ mediatora z dostepnych
ofert czy listy statych mediatoréw i ztozy¢ do niego wniosek o mediacje albo udac sige do
wybranego osrodka mediaciji, ktéry moze wskaza¢ wykaz mediatoréw. Warto poszukaé
opinii o wybranym mediatorze. Dla przyktadu, jezeli spér ma podiozone ekonomiczne, to
warto zastanowi€ sig nad wybraniem mediatora, ktory bedzie posiadat specjalistyczne
przygotowanie w tym zakresie. Prowadzenie postgpowania mediacyjnego, w trakcie
ktérego strony bedq poruszaé specjalistyczne zagadnienia, a mediatora nie posiada
w tym zakresie zadnej wiedzy, w diuzszej perspektywie czasu moze okazaé sie mato
efektywne.

Pewne problemy moze sprawia¢ opracowanie wniosku o mediacije, ale wbrew pozorom
nie jest on bardzo skomplikowany.
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Whniosek powinien zawieraé:

50

oznaczenie stron — imie nazwisko, adres zamieszkaniaq,
siedzibe organizaciji, dobrym zwyczajem jest podawanie
danych kontaktowych jak telefon i czy e-mail wnioskodaw-
cy, dle i przeciwnika. Pozwoli to na szybki kontakt ze strony
mediatora i ustalenie po pierwsze czy strony wyrazity zgo-
de na mediacje, a nastepnie utatwia umawianie terminéw
spotkan;

doktadne okreslenie zgdania — najwazniejszym elementem
whniosku jest wtaSciwe opisanie istoty sprawy;

okreslenie okolicznosci stanu faktycznego uzasadniajgcego
zqgdanie;

nieobowiqgzkowe, ale warte rozwazenia jest przedstawienie
we wniosku wiasnych propozycji rozwigzania sporu, jesli
whioskodawca widzi jednq lub wigcej mozliwych opcji roz-
wigzania konfliktu. Dla mediatora jest to cenna wiedza o
tym jak jedna ze stron widziataby mozliwo$€ rozwigzania
sporu. Mozna podac tez kilka réznych opcji porozumienia;
podpis;

wymienienie zatgcznikéw jesli sq, np. jesli strony zawarty
umowe o mediacje nalezy jq zatgczy¢;

potwierdzenie doreczenia wniosku drugiej stronie.
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B wzér wniosku o mediacje

Do:
(centrum mediacyjne)
Whnioskodawca:
Pan/i zamieszkaty/a w
tel. , email
Druga strona postepowania:
Pan/i zamieszkaty/a w

tel. , email

WNIOSEK O PRZEPROWADZENIE MEDIACJI

Wnosze o przeprowadzenie postepowania mediacyjnego w sprawie (krétki
opis przedmiotu mediacji)

(Krétki opis stanu faktycznego)

Propozycje rozwigzan (opcjonaine):

Wnosze o przeprowadzenie postgpowania mediacyjnego przez mediatora
Panal/iq (opcjonaine).

Podpis i data: ..........cecuuneee.

Zatqczniki (opcjonalnie):

- umowa o mediacje
- dowdd doreczenia wniosku drugiej stronie
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Uwagal!

Czesto osrodki mediacyjne majq gotowe formularze, ktére utatwiajg ztozenie wnio-
sku. W takich osrodkach funkcjonujg réwniez z reguty regulaminy prowadzenia
mediacji, z ktérych strony mogqg zawczasu dowiedzie¢ sie jak bedzie wyglgdat
przebieg postepowania mediacyjnego.

Mediacje sgdowe — sgd wyrecza strony

Nieco inaczej wyglqgda wszczecie postgpowania mediacyjnego w przypadku mediaciji
sqdowych, przy ktérych to sqd jest inicjatorem postepowania i wydaje postanowienie
o skierowaniu stron do mediaciji.

Nie oznacza to jednak, ze strony nie majq pola manewru - kazda z nich moze wykazaé
inicjatywe i zwréci€ sie do sqdu o to, zeby skierowa¢ sprawe do mediacji. Nie zmienia to
trybu postepowania, bowiem nadal sqd wyda stosowne postanowienie o skierowaniu
stron do mediacji, a te muszqg wyrazi¢ zgode na mediacije.

Sqd moze skierowac strony do mediacji na kazdym etapie postepowania, zatem za-
rébwno juz na jego poczqtku, w jego trakcie, ale i réwniez tuz przed jego zamknieciem.
Czasem po przeprowadzeniu czgsci postgpowania dowodowego i wystuchaniu zeznan
kluczowych Swiadkéw sqd widzi szanse na porozumienie miedzy stronami, mimo ze
pierwotnie nie byto na to szans. Elastycznos¢, ktérg dysponuje sqd, zwieksza szanse
na zakonczenie sporu w sposdb polubowny. Najczesciej jednak decyzja o skierowaniu
sprawy do mediacji podejmowana jest na samym poczgtku postepowania, dzigki czemu
strony majq szanse szybkiego porozumienia sig przy wsparciu fachowego mediatora.
Warto jednak pamietag, ze jezeli strony zawarty wczesniej umowe o mediacje i druga
strona podniesie te okoliczno§¢ na poczqgtku postepowania, obowigzkiem sqdu bedzie
skierowanie stron do mediacji.

Zgodnie z zasadq dobrowolnoéci mediaciji, obie strony muszg wyrazi¢ na nig zgode,
nawet w przypadku wydania przez sqd stosownego postanowienia. Oznacza to, ze
mediacji nie prowadzi sig, jezeli ktéras ze stron nie wyrazita na nig zgody -wbwczas
postepowanie sqdowe toczy sie dalej.

Zasadniczo mediacje sgdowe majq charakter fakultatywny. Sgd moze, ale nie musi
skorzysta€ z przyznanego mu uprawnienia. Sedzia przewodniczgcy prowadzqgcy spra-
we jest jednak zobligowany do tego, aby przed pierwszym posiedzeniem oceni¢, czy
skierowa¢ strony do mediaciji. Dokonujqc tej oceny, powinien rozwazy€ czy z charakteru
sporu wynika celowos$¢ prowadzenia mediacji. Przewodniczgcy moze wezwaé strony do
udziatu w spotkaniu informacyjnym dotyczqgcym polubownych metod rozwigzywania
spordw, w szczegdlnoSci mediaciji. Jezeli widzi, ze moze by¢ potrzebne wczesdniejsze wy-
stuchanie stron, moze wezwac je do sqgdu w celu przeprowadzenia takiego wystuchania.
Jezeli strony nie dokonaty wyboru osoby mediatora, sqd, kierujgc strony do mediacji,
wyznacza mediatora majgcego odpowiedniq wiedze i umiejetnoSci w zakresie prowa-
dzenia mediacji w sprawach danego rodzaju, biorgc pod uwage w pierwszej kolejnosci
statych mediatoréw. Mediator ma prawo do zapoznania sie z aktami sprawy, chyba ze
strona w terminie tygodnia od dnia ogtoszenia lub dorgczenia postanowienia kierujq-
cego strony do mediacji nie wyrazi na to zgody.
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Po skierowaniu stron do mediacji, sqd niezwiocznie przekazuje mediatorowi dane
kontaktowe stron oraz ich petnomocnikdéw, w szczegdlnoSci numery telefonéw i adresy
poczty elektronicznej, o ile je posiadajaq.

Czy mozna odmowi€ udziatu w mediacji?

Tak. Jednq z podstawowych zasad mediacji jest dobrowolnosE. Jesli jedna strona ztozy
wniosek o mediacje, druga nie musi wyraza€ na nig zgody i moze odmoéwi¢ zgody na
prowadzenie postepowania mediacyjnego. Jesli to sqd skieruje strony do mediacji,
réwniez wymagana jest zgoda obydwu stron. Strona, ktéra po otrzymaniu skierowania
od sgdu nie chce braé udziatu w mediaciji, powinna poinformowaé sqd (i mediatora),
ze nie wyraza woli wszczecia czy kontynuowania mediaciji.

Uwaga!

Jezeli strona bez uzasadnienia nie stawi si¢ na spotkanie informacyjne lub po-
siedzenie niejawne, sqd moze obciqzy¢ jg kosztami nakazanego stawiennictwa
poniesionymi przez strong przeciwng. W praktyce koszty te mogq wynosi¢ nawet
kilkaset ztotych oraz obejmowac m.in. zwrot kosztéw przejazdu, koszt utraconych
zarobkéw oraz koszt noclegu.

Czy mozna zaskarzy¢ postanowienie sqdu o skierowaniu stron do mediac;ji?

Nie, natomiast strony, ktére nie chcq bra¢ udziatu w mediacji mogg odmoéwi¢ udziatu
w mediacji.

Wszczecie mediaciji i co dalej?

Po wszczeciu mediacji mediator przystepuje do pracy. Dziatania te mozna podzieli€ na
dwa etapy, w zaleznoSci od tego czy mediacja zostata wszczeta samodzielnie przez
strony, czy w drodze postanowienia sgdu. W pierwszym przypadku mediator musi ustali¢
czy druga strona wyraza zgode na mediacje i osobe mediatora, a zatem czy w ogble
dojdzie mediaciji. Dopiero po pozytywnym zakonczeniu tego etapu mediator przystepuje
do prowadzenia wiasciwych mediaciji. W przypadku mediacji sqdowych, kwestia zgo-
dy na mediacje jest z reguty zatatwiana na etapie postgpowania sgdowego, chociaz
bywa i tak, ze sqd kieruje strony do mediaciji bez poprzedniego zapytania ich o zgode.

Przebieg mediaciji — jak to si¢ odbywa?

Sam przebieg mediacji moze by¢ rézny. Kazdy mediator ma wypracowany przez siebie
model dziatania, zresztg rozne kategorie spraw mogq wymagac réznego podejscia.
Inaczej prowadzi sie rozmowy zwasnionych wspotpracownikdéw, podwtadnego z prze-
tozonym, a jeszcze inaczej organizacji zwigzkowej i pracodawcy. W sprawach z zakresu
prawa pracy znacznq réznice odczuwamy réwniez w zaleznosci od tego czy pracodawca
mediuje z bytym pracownikiem czy tez z takim, ktory pozostaje w zatrudnieniu.
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NajczesSciej mediacja przebiega nastepujgco:

mediator przedstawia zasady prowadzenia mediacji, wy-
jasnia swojq role oraz znaczenie ugody zawartej w ramach
mediaciji;

kazda ze stron przedstawia swoje stanowisko i oczekiwania;
strony prowadzg negocjacje przy pomocy mediatora, w
trakcie ktérych rozwazajg rézne opcje, ktére umozliwiajg
osiggniecie porozumienia;

mediator spotyka sie na osobnosci z kazdqg ze stron, na
réznym etapie postepowania, aby ustali¢ mozliwe alterna-
tywy, poszukiwaé rozwigzan, omoéwi€ przyczyny zaistniatych
trudnosci (bywa, ze mediator spotyka sie ze strong indywi-
dualnie zanim dojdzie do spotkania wspélnego);

jesli strony doszty do porozumienia — nastepuje opracowa-
nie ugody czyli spisanie wypracowanego w toku postepo-
wania porozumienia;

mediator sporzgdza protokét z mediacji i zamieszcza tre$é
ugody w protokole, lub zalgcza do niego jako zatgcznik;
strony podpisujq ugode;

mediator wystepuje do sqdu o zatwierdzenie ugody.

Ugoda powinna by¢ spisana tak, aby byta jasna, zrozumiata dla kazdej ze stron i nie
budzita jakichkolwiek wqtpliwosci interpretacyjnych. Powinna by¢ rowniez mozliwa do
realizacji i wyegzekwowania w razie uchylania sig przez jednq ze stron od jej stosowania.

Gdzie sq prowadzone mediacje?

Co do zasady, mediacje powinny by¢ prowadzone na neutralnym gruncie. Z reguty
gospodarzem jest mediator, a rozmowy toczg sie w centrum mediaciji. Istotne jest
bowiem, aby zadna ze stron nie byta faworyzowana przez prowadzenie rozméw na
~Swoim terenie”, co nieformalnie wzmacniatoby jej role. Powyzsza reguta nie wyklucza
sytuaciji, w ktérej strony prowadzqg negocjacje na wczesnym etapie sporu i odbywa sie
to w zaktadzie pracy, gdyz tak jest stronom wygodniej. Wybierajgc miejsce do mediacji
wazne jest, aby obie strony czuty sie w nim komfortowo. W ostatnich miesigcach mocno
spopularyzowane zostaty réowniez posiedzenia on-line.

Czy w spotkaniu mediacyjnym mogq wziq¢ udziat osoby postronne?

Nie. Postepowania mediacyjne nie jest jowne, a mediator i strony zobowigzane sq
do poufnosci. Ma to zapewni¢ swobode prowadzenia rozmow i gwarantowag, ze jesli
strony nie osiggng porozumienia informacje ujawnione w czasie mediacji nie zostang
ujawnione. Dlatego tez osoby postronne nie powinny uczestniczy¢ w spotkaniach me-
diacyjnych bez wyraznej zgody obu stron.
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Co jesli strony dojdg do porozumienia?

Podstawowym celem mediacji jest zakohczenie sporu, czyli osiggnigcie takiego poro-
zumienia, ktore jest akceptowalne przez obie strony. Jesli to sie uda, strony zawierajq
w ramach mediacji ugode. Takg ugode mozna po zakofczeniu mediacji skierowac
do sqdu, aby sgd nadat jej klauzule wykonalnosci. Dzigki temu bedzie ona mogta by¢
skierowana do komornika, jesli strona nie bedzie przestrzegata warunkéw ugody.

Mediator informuje strony, ze przez podpisanie ugody wyrazajq zgode na wystgpienie
do sqgdu z wnioskiem o jej zatwierdzenie. Mediator przesyta protokdt wraz z ugodq do
witasciwego sgdu. Sqd niezwtocznie przeprowadza postgpowanie, co do zatwierdzenia
lub nadania klauzuli wykonalnosci dla ugody zawartej przed mediatorem.

Ugoda, ktorg sqd zatwierdzit ma moc takg jak wyrok. Na jej podstawie mozliwe jest
skierowanie sprawy do komornika, jesli druga strona nie chce respektowac jej posta-
nowien. Dlatego wazne jest, aby tre$€ ugody nie budzita wgtpliwosci, co zminimalizuje
ryzyko, ze umowa nie zostanie zatwierdzona przez sqd.

Jesli postepowanie mediacyjne miato miejsce w ramach postepowania sgdowego,
sqd po uzyskaniu informacji o zawarciu ugody w postepowaniu mediacyjnym umarza
postepowanie sqdowe jako bezprzedmiotowe -strony rozwigzaty spor w toku postepo-
wania mediacyjnego i dalsze prowadzenie sprawy nie jest juz potrzebne.

A jesli nie uda sie porozumieé?

Jesli mimo podjetych przez mediatora wysitkbw nie uda sie wypracowaé kompromisu
akceptowalnego przez strony i nie ma widokdéw na to, aby sie to udato, mediator spisuje
protokdt, w ktérym stwierdza, ze nie udato sig osiggng¢ porozumienia i strony konczq
postepowanie mediacyjne.

Jesdli mediacja byta prowadzona na podstawie skierowania przez sqgd do mediacji, me-
diator w spisanym protokole z mediacji stwierdzaq, ze strony nie zawarty porozumienia
i przesyta takqg informacije do sqdu. Wéwczas sqd kontynuuje postgpowanie sgdowe. Jesli
mediacja byta prowadzona z inicjatywy samych stron w ramach mediacji pozasqdowej,
mediator nie sktada protokotu w zadnym w sqdzie, a jedynie przekazuje go stronom.

Uwaga!

Ze wzgledu na zasade poufnosci protokét nie bedzie zawierat szczegdtowych infor-
macji o przebiegu postgpowania mediacyjnego. W szczegdlnosci nie dowiemy sig,
jakie propozycje sktadaty strony, jakie przedstawiaty argumenty i warunki. Protokét
nie bedzie réwniez zawierat informacji o samym przebiegu spotkan mediacyjnych,
nastawieniu stron, poziomie konfliktu, uzytych technikach mediacii itp.
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5. Mediacje w sporach zbiorowych

Mediacje w prawie pracy nie zawsze sq dobrowolne. O ile w przypadku sporu pomiedzy
pracownikiem i pracodawcq kazda ze stron moze swobodnie zdecydowag, ze nie chce
podjq¢ préby porozumienia sig ze stronq przeciwng w ramach mediacji, o tyle podczas
trwania sporu zbiorowego na pewnym etapie mediacja moze okaza¢ sie obowigzkowa.
Powinna przy tym odbywac¢ sie na §cisle okreSlonych zasadach.

Postepowanie mediacyjne to wazny element sporu zbiorowego. Zacznijmy jednak od
tego, czym jest spor zbiorowy. Na jakim etapie sporu zbiorowego strony bezwzglednie
powinny skorzysta€ z pomocy mediatora? W tym rozdziale przedstawiamy najwazniejsze
informacje oraz praktyczne wskazdwki dotyczgce spordw zbiorowych oraz prowadzo-
nych w ramach tych sporéw postepowan mediacyjnych.

Spoér zbiorowy w pigutce — co moze stac sie przedmiotem mediac;ji?

W jaki sposdb rozpoczyna sie spoér zbiorowy? W pierwszej kolejnosci organizacja zwiqz-
kowa wystepuje do pracodawcy z konkretnymi zgdaniami oraz okresla termin na ich
uwzglednienie. Jezeli pracodawca nie uwzgledni wszystkich zgdan organizacji zwigzkowej
w okre$lonym przez nig terminie (nie krétszym niz 3 dni), zawiqzuje sie spor zbiorowy.
Jest to czas, w ktérym pracodawca powinien poinformowaé o zaistnieniu sporu zbio-
rowego okregowego inspektora pracy.

Pierwszym etapem sporu zbiorowego sq rokowania. W trakcie negocjacji pracodawca
oraz strona zwigzkowa powinni podjg¢ prébe zakofczenia sporu. Jezeli na tym etapie
rozwigzanie sporu zbiorowego nie jest mozliwe, strony powinny sporzqdzi¢ protokét roz-
bieznosci zawierajgcy ich stanowiska. W przypadku, w ktérym organizacja zwigzkowa
w dalszym ciggu podtrzymuje swoje zqdania, strony powinny podjg¢ probe rozwigzania
sporu w trakcie postepowania mediacyjnego.

l Co moze by¢ przedmiotem sporu zbiorowego? Jakich spraw moze dotyczy¢ postepowa-
nie mediacyjne?

Przedmiot sporu zbiorowego Przyktad

Warunki pracy «  Sposdb organizacji pracy

+ Udogodnienia dla pracownikéw
W miejscu pracy

- BHP

Warunki ptacy +  Podwyzki
+  Waloryzacja wynagrodzen
*  Nagrody finansowe

Swiadczenia socjalne +  Sposdb wydatkowania srodkdéw zgro-
madzonych w ramach zaktadowego
funduszu Swiadczen socjalnych

« Utworzenie zaktadowego funduszu
Swiadczenh socjalnych

Prawa i wolnosci zwigzkowe pracownikéw « Utrudnianie dziatalnosci zwigzkowej
«  Naruszanie prywatnosci pracownikéw
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Uwaga!

Z naszego doswiadczenia wynika, ze znaczna cze$¢ zqdan zgtaszanych przez or-
ganizacje zwigzkowe w ramach spordéw zbiorowych w rzeczywistosci nie miesci sie
w powyzszym katalogu. Zdarza sie takze, ze zqdania zgtaszane przez zwigzkowcodw
nie dotyczq intereséw zbiorowych, tylko indywidualnych spraw pracowniczych.
W takich przypadkach nie mamy do czynienia ze sporem zbiorowym. Praco-
dawcy, majgc na uwadze swoj interes, powinni weryfikowa¢ zgdania zgtaszane
przez organizacje zwigzkowe oraz nie dopusci¢ do sytuaciji, aby ,pod przykrywkq”
sporu zbiorowego rozmawiaé o kwestiach, o ktérych powinno sig rozmawia¢ poza
sporem zbiorowym.

O biznesie decyduje pracodawca

Spor zbiorowy, a co za tym idzie prowadzone w ramach tego sporu postepowanie me-
diacyjne, nie mogq dotyczy€ spraw zwigzanych z zarzgdzaniem zaktiadem pracy oraz
biznesowych decyzji pracodawcédw w tym zakresie. Dla przyktadu, spor zbiorowy nie
mogtby toczy€ sie o dobdér kontrahentéw oraz podmiotéw gospodarczych, z ktérymi
wspotpracuje przedsiebiorstwo. Nie moze dotyczy€ on réwniez biznesowego kierunku
rozwoju firmy oraz kreowania jej wizerunku na rynku.

Niedopuszczalne bytoby takze wszczgcie sporu zbiorowego dotyczgcego wypowiedzenia
zmieniajgcego wreczonego pracownikowi przez pracodawce lub decyzji pracodawcy o
rozmieszczeniu w biurze stanowisk pracy pracownikédw w konkretny sposéb. Spér zbio-
rowy moze dotyczy¢ natomiast np. zgdania przyznania podwyzek ogétowi lub wskaza-
nej grupie pracownikéw, niewprowadzenia przez pracodawce odpowiednich regulaciji
przyczyniajgcych sie do wzrostu bezpieczefistwa pracownikédw lub nieuzasadnionego,
systematycznego polecania pracownikom pracy w godzinach nadliczbowych.

Jaki jest zakres sporu zbiorowego?

Czy organizacja zwiqzkowa moze w trakcie trwania postepowania mediacyjnego wy-
suwac coraz to nowe zgdania i tym samym rozszerza¢ przedmiot sporu? Taka sytuacja
nie powinna mie€ miejsca. Oczywiscie moze zdarzy€ sig, ze organizacja zwigzkowa, na
skutek rozmoéw z pracodawcq, zmodyfikuje swoje zgdanie oraz dostosuje je do okolicz-
nosci, o ktérych dowiedziata sie podczas postepowania mediacyjnego. Formutowanie
catkiem nowych zqgdanh w trakcie postgpowania mediacyjnego jest jednak niedopusz-
czalne. Podjecie z pracodawcqg mediacji w zakresie nowych zqdan wymaga zgtoszenia
przez organizacje zwigzkowq nowych zqgdanh oraz zawigzania nowego sporu zbiorowego.

Zasady prowadzenia mediacji w sporze zbiorowym

Jak wspomnieli§my powyzej, wzigcie udziatu w postgpowaniu mediacyjnym jest dla
pracodawcy obowigzkowe, jezeli spor zbiorowy nie zakofczyt sie na etapie rokowanh.
Pracodawca, ktory uchyla sige od wzigcia udziatu w mediacjach, podlega grzywnie albo
karze ograniczenia wolnosci. Nie oznacza to jednak, ze postepowanie mediacyjne moze
by¢ organizowane na zasadach ustalonych z gory przez strone zwigzkowq. Pracodawca
ma prawo miedzy innymi do tego, aby spotkania w ramach mediacji odbywaty sie w
akceptowanym przez niego terminie oraz z poszanowaniem standardéw przyjetych
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w firmie. Pracodawca moze takze oczekiwaé, aby strona zwigzkowa bedgca strong
postgepowania mediacyjnego postgpowata zgodnie z innymi zasadami, ktére sygna-
lizujemy ponize;j.

Strony mediacji, czyli kto powinien usiqs¢ przy stole?

Spor zbiorowy moze zostac¢ wszczety jedynie przez jednq lub kilka organizacji zwigzko-
wych. Niedopuszczalna jest wiec sytuacja, w ktorej spor zbiorowy zostaje rozpoczety
przez pojedynczych pracownikéw(nawet jezeli zrzeszaliby sie oni w ramach grupy
pracowniczej, ktérej dziatanie jest dostrzegane przez pracodawce przy okazji rozmow
na temat funkcjonowania zaktadu pracy - chodzi tu np. o réznego rodzaju fora oraz
stowarzyszenia pracownikéw).

Nie oznacza to jednak, ze spér zbiorowy nie moze zawiqzac sie w zaktadzie pracy, ktory
nie jest objety dziatalnoScig organizacji zwigzkowej. Zgodnie z przepisami, w imieniu
pracownikéw zaktadu pracy, w ktérym nie dziata zwigzek zawodowy, spér zbiorowy
moze zostac¢ zainicjowany oraz prowadzony przez organizacje zwigzkowe, do ktorej
pracownicy zwrocili sie o reprezentowanie ich intereséw zbiorowych. Prowadzenie
sporu zbiorowego z organizacjg zwigzkowq, ktéra swojqg dziatalnoscig nie obejmuje
danego pracodawcy, zdarza sige jednak bardzo rzadko. Wynika to przede wszystkim
z faktu, ze zwigzek zawodowy nieobejmujgcy swojq dziatalnoScig okreslonego zaktadu
pracy najczesciej nie zna panujgcych w nim uwarunkowan oraz w rzeczywistosci nie
jest w stanie efektywnie prowadzi¢ sporu zbiorowego.

Uwaga!

W przypadku, w ktérym w zaktadzie pracy dziata kilka organizacji zwigzkowych, na
potrzeby przeprowadzenia sporu zbiorowego mogqg one wytoni¢ swojg wspolng
reprezentacje. Udziat organizacji zwigzkowej w sporze zbiorowym wszczetym przez
inng organizacje zwigzkowq nie jest jednak obowigzkowy.

Uwaga!
Pracodawca moze zdecydowac sig, aby spor zbiorowy oraz postepowanie me-
diacyjne byty prowadzone w jego imieniu przez organizacje pracodawcow.

Zdarza sig, ze organizacje zwigzkowe chcq zaangazowaé w postepowanie mediacyjne
swoich przedstawicieli ze struktur regionalnych lub krajowych. Taka sytuacja moze
okazac¢ sie niekorzystna z perspektywy pracodawcy oraz przebiegu trwajgcego sporu
zbiorowego. Przedstawiciele zwigzkéw, ktorzy na co dzieh nie pracujg w zaktadzie pracy
objetym sporem zbiorowym, nie zdajg sobie sprawy z panujgcych w nim uwarunko-
wan. Dlatego przy stole mediacyjnym powinny zasiada¢ przede wszystkim osoby, ktére
posiadajg dostateczng wiedze na temat zakiadu pracy oraz sq w stanie rozmawiaé
konstruktywnie.

PRZYKtAD:

Organizacja zwiqzkowa, ktéra rozpoczeta spdr zbiorowy, poprosita o udziat
w postepowaniu mediacyjnym swoich przedstawicieli ze struktur krajowych.
Nie poinformowata o tym jednak pracodawcy, ktéry o udziale w postepowaniu
mediacyjnym oséb trzecich dowiedziat sie dopiero w trakcie mediacji. W takim
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przypadku, przed rozpoczeciem merytorycznych rozméw, pracodawca ma prawo
domagac sie zweryfikowania upowaznien przedstawicieli ze struktur krajowych
do brania udziatu w postepowaniu mediacyjnym. Zdarza sie, ze wewnetrzne
przepisy organizacji zwiqzkowych wymagajq, aby przedstawiciele ze struktur po-
nadzaktadowych zostali upowaznieni do reprezentowania zaktadowej organizacji
zwiqgzkowej odpowiedniq uchwatq. Pracodawca powinien trzymac reke na pulsie
oraz zwraca¢ uwage, aby w trakcie mediacji organizacja zwigzkowa postepowata
zgodnie z prawem oraz swoimi wewnetrznymi zasadami.

Procedura wyboru mediatora

Mediator, jako osoba majgca na celu pomébce stronom w zakohczeniu sporu zbiorowego,
powinien budzi¢ ich zaufanie oraz by¢ bezstronnym w stosunku do przedmiotu sporu
oraz jego stron. Dlatego tez zgodnie z przepisami pracodawca oraz strona zwigzkowa
powinni wspdlnie ustali¢ mediatora, ktéry poprowadzi postgpowanie mediacyjne.
W praktyce strony najczesciej przedstawiajq sobie propozycje potencjalnych media-
toréw oraz dokonujg w tym zakresie wspdlnego wyboru.

PRZYKLAD:

Organizacja zwiqzkowa wszczeta spdr zbiorowy dotyczqcy kwestii Scisle zwiqza-
nych ze sferq finansowq oraz ekonomicznq funkcjonowania przedsiebiorstwa. W
takim przypadku strony powinny skrupulatnie rozwazy¢é wybdr mediatora oraz
zastanowi¢ sig, czy nie powinna zosta¢ nim osoba posiadajgca wyksztafcenie
oraz kompetencje, ktére pozwolq jej na zrozumienie przedmiotu sporu. Niewyklu-
czone, ze mediator rozumiejgcy spor zbiorowy od strony merytorycznej, bedzie
wywiqzywat sie ze swojego zadania efektywniej niz osoba, dla ktérej przedmiot
sporu zbiorowego jest niezrozumiaty.

Zdarza sie jednak, ze pracodawca oraz strona zwigzkowa nie mogq porozumiec sie co
do wyboru mediatora. Jezeli strony nie wybiorqg wspdlnie mediatora w ciggu 5 dni od
dnia sporzqdzenia protokotu rozbieznoéci po fazie rokowan, to kazda ze stron moze
wystgpi€ do ministra wiasSciwego do spraw pracy z wnioskiem o wskazanie mediatora
ze specjalnej listy tworzonej przez Ministerstwo.

Uwaga!
Niejednokrotnie spory zbiorowe bywajqg bardzo zawite, a przebieg postepowanic
mediacyjnego moze okaza¢ sie dynamiczny oraz trudny do zarzgdzenia. W takim
przypadku strony mogq zdecydowac sig, aby postepowanie mediacyjne byto pro-
wadzone przez wigcej niz jednego mediatora. Nalezy jednak pamigtaé, ze skorzy-
stanie z pomocy kilku mediatoréw generuje po stronie pracodawcy oraz organizaci
zwiqzkowej dodatkowe koszty.

Zasady wynagradzania mediatora

Minimalne wynagrodzenie mediatora z listy, o ktérej mowa powyzej, wynika z rozporzg-
dzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r. i wynosi obecnie:
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P 388 zt za pierwszy dzien mediacji,
P 311zt za drugi dzieh mediacjj,
P 235 zt za trzeci i kazdy nastepny dzien mediacji.

Wynagrodzenie nalezne mediatorowi oraz zwrot poniesionych kosztéw przejazdu i za-
kwaterowania okreSla umowa zawarta przez mediatora ze stronami sporu zbiorowego,
bowiem mediatorowi przystuguje takze zwrot kosztéw przejazdu oraz zakwaterowania.
Co ciekawe, na wysoko$¢ wynagrodzenia mediatora nie ma wptywu liczba godzin, ktérg
mediator poswieci na prowadzenie postepowania mediacyjnego w poszczegdinych
dniach. Moze okaza€ sig wiec, ze dla mediatora znacznie korzystniejsze bedzie roziozenie
postepowania mediacyjnego na wiele krétszych spotkan odbywajgcych sie w rézne
dni. Strony powinny mie¢ to na uwadze przy planowaniu procesu mediacji.

Kto powinien zaptaci¢ za pomoc mediatora?

Koszt ustug mediatora powinien by¢ ponoszony przez pracodawce oraz strong zwiqz-
kowg w rownych czesciach. Podziat tych kosztow moze zostac jednak ustalony przez
strony w inny sposob.

W praktyce strona zwiqzkowa niejednokrotnie prébuje przerzuci¢ koszty poste-
powania mediacyjnego na pracodawce. Czy pracodawca powinien zgodzi¢ sie
na pokrycie kosztéw mediacji w catosci? OdpowiedzZ na to pytanie bywa skom-
plikowana oraz zalezy od indywidualnych uwarunkowan panujqcych w zaktadzie
pracy. Dla przyktadu, jezeli zaptata za mediacje moze pomdc w zakonczeniu
sporu zbiorowego w sposob korzystny dla firmy, to pracodawca moze rozwazy¢
takq mozliwos$¢. Zaptata za postepowanie mediacyjne moze w praktyce stanowi¢
dla pracodawcy dobry argument negocjacyjny oraz pokazywaé jego powazne
podejscie do sprawy i dobre intencje.

Jezeli jednak organizacja zwigzkowa reprezentuje bardzo roszczeniowq postawe, to
pracodawca nie powinien bra¢ na siebie catego ciezaru finansowego mediacji. Nawet,
jezeli koszt postgpowania mediacyjnego jest dla niego stosunkowo niewielki. Praco-
dawca nie ma takiego obowiqzku. Organizacja zwigzkowa wszczynajgca spor zbiorowy
powinna liczy¢ sie ze wszelkimi tego konsekwencjami — takze finansowymi.

Ochrona tajemnicy przedsigbiorstwa oraz informacji poufnych podczas me-
diaciji

W trakcie postgpowania mediacyjnego, jezeli wymaga tego charakter sporu zbiorowego,
moze dochodzi¢ do ujawniania informacji stanowigcych tajemnice przedsigbiorstwa
oraz informaciji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ przedsigbiorce na straty. Majqc to
na uwadze, pracodawca powinien dqzy€ do tego, aby wszyscy przedstawiciele zwigzku
zawodowego biorqcy udziat w mediacjach podpisali stosowne umowy o zachowaniu
poufnosci co do informaciji, w ktérych posiadanie wejdq w trakcie postgpowania me-
diacyjnego. Podpisanie takiej umowy bedzie dla organizaciji zwigzkowej jedynie po-
twierdzeniem i tak cigzgcego na niej obowiqzku wynikajgcego z przepisdw prawa oraz
charakteru mediaciji, a wigc nie powinno by¢ przez niq kwestionowane. Dobrze jednak
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by przed mediacjg o tym stronom przypomnie¢ i obowigzek ten dodatkowo potwierdzic,
wszakze informacje jakie mogq zosta¢ ujawnione podczas mediacji w czasie sporu
zbiorowego mogqg mie¢ niezwykle istotnqg warto§¢ gospodarczq.

Uwaga!

W celu zabezpieczenia interesu przedsigbiorcy, umowy, o ktérych mowa powyzej, mogq
zawiera€ kary umowne, ktére znajdq zastosowanie w przypadku ujawnienia informacji
poufnych. Umieszczenie w umowach takich postanowien bedzie dla organizacji zwiqz-
kowej sygnatem, ze pracodawca podchodzi powaznie do tematu ochrony informaciji
i bedzie sankcjonowat wszelkie naruszenia w tym zakresie.

Zdarza sig, ze przedstawiciele zwigzkowi nagrywajq przebieg spotkan z pracodawcq oraz
wykorzystujq te nagrania wbrew jego interesowi. Dotyczy to takze spotkah bedgcych
czegsciqg postgpowania mediacyjnego. Nic nie stoi na przeszkodzi, aby zakaz nagrywania
spotkanh zostat wskazany wprost we wspomnianej umowie o poufnosci.

PRZYKLAD:

Pracodawca dziatajgcy w sektorze produkcyjnym jest objety dziatalnosciq miedzy-
zaktadowej organizacji zwiqzkowej, ktéra funkcjonuje réwniez u konkurencyjnych
podmiotdw z tej branzy. W trakcie sporu zbiorowego dotyczqcego warunkow ptacy,
w postepowaniu mediacyjnym biorqg udziat przedstawiciele migdzyzaktadowej
organizacji zwiqzkowej, ktérzy sq zatrudnieni nie tylko u pracodawcy objetego
sporem, ale takze w konkurencyjnych przedsigbiorstwach. W takim przypadku
pracodawca z catq pewnosciq ma prawo wymagac od zwiqzkowcow, aby pod-
pisali oni stosowne umowy o poufnosci. Uwazamy, ze w przypadku, w ktérym pra-
codawca podczas spotkania planowatby rozmawiac o informacjach o wysokim
stopniu poufnosci, uzasadnione bytoby uzaleznienie przeprowadzenia rozmoéw
od uczestniczenia w nich jedynie pracownikéw firmy objetej sporem zbiorowym.
Ujawnienie niektérych informacji pracownikom konkurencyjnych podmiotéw mo-
gtoby bowiem powodowa¢ dla pracodawcy powazne konsekwencje finansowe,
niewspoétmierne do celu, jakim jest zagwarantowanie mozliwosci udziatu w spo-
tkaniach mediacyjnych ,zewnetrznym” przedstawicielom zwiqzku zawodowego.

Powyzsze dotyczy réwniez przesytania informaciji i dokumentéw zwigzanych z prowa-
dzeniem mediacji, w szczegdblnosci drogg mailowq. Réwniez takie kwestie powinna
zabezpiecza¢ umowa o poufnosci. Pracodawca ma takze prawo odmoéwic przesytania
poufnych informaciji na zewnetrzne adresy mailowe, poza domenq pracodawcy, jezeli
nie zapewniajg one odpowiedniego poziomu bezpieczehstwa. Tym bardziej, jezeli bedq
to adresy w domenie konkurencyjnego pracodawcy.

Ekspertyzy w postepowaniu mediacyjnym

W trakcie postgpowania mediacyjnego mediator moze doj$¢ do wniosku, ze rozwigzanie
sporu zbiorowego wymaga poczynienia szczegdtowych lub dodatkowych ustalen zwig-
zanych z przedmiotem sporu. Dla przyktadu, zbadanie sytuaciji ekonomiczno-finansowej
pracodawcy moze wymagac sporzgdzenia w tym zakresie profesjonalnej ekspertyzy,
co moze zosta¢ zaproponowane stronom sporu przez mediatora.
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Uwaga!

Zgodnie z przepisami, jezeli strony nie postanowiq inaczej, koszty sporzqdzenia
ekspertyzy obcigzajg pracodawce. Przedsigbiorcy powinni o tym pamietac i ustali€
kwestie finansowe zwigzane ze sporzgdzeniem ekspertyzy na samym poczqtku.

Mediator, ktéry zaproponuje stronom sporzqdzenie specjalistycznej ekspertyzy,
moze wystgpi€ do organizacji zwigzkowej o przesunigcie terminu rozpoczecia
ewentualnego strajku na czas niezbedny do dokonania ustalen, ktére mogqg mieé
wptyw na rozstrzygniecie sporu. Wystgpienie to nie ma jednak dla organizacji
zwigzkowej charakteru wigzqcego. Jest to jedynie sugestia mediatora, ktéra po-
winna zosta¢ jednak wzieta przez niqg pod uwage.

Komunikacja z pracownikami

Pracownicy, nawet ci niezrzeszeni w organizacjach zwigzkowych, najczesciej zdajq sobie
sprawe z trwajqcych sporéw zbiorowych oraz sq zainteresowani ich przebiegiem. Zda-
rza sig, ze organizacje zwigzkowe prowadzqce spor zbiorowy przekazujg pracownikom

nieprawdziwe informacje na temat trwajgcego postepowania mediacyjnego oraz dqgzq

do przedstawienia pracodawcy w oczach zatogi w negatywnym Swietle. Takie dziatania

powodujq, ze poparcie dla pracodawcy wsréd pracownikdédw spada. Rosnie natomiast
liczba pracownikéw chetnych do wziecia udziatu w ewentualnym strajku ostrzegawczym

lub w klasycznym strajku majgcym miejsce po zakohczeniu mediacii.

Dlatego odpowiednia komunikacja pracodawcy z pracownikami w trakcie postepo-
wania mediacyjnego jest niezwykle wazna. Pozwala na przekazywanie pracownikom
rzetelnych informacji, ktére nie uderzajg w interes przedsigbiorstwa oraz zapobiega
niepotrzebnej eskalaciji sporu i negatywnych emociji. Celem takiej komunikacji nie po-
winna byé bezposrednia polemika ze zwigzkiem zawodowym (zwtaszcza publiczna), lecz
raczej przekazywanie pracownikom prawdziwych i rzetelnych informacji dotyczgcych
trwajgcego sporu.

W praktyce zdarza sig, ze pracodawcy przed rozpoczeciem postgpowania mediacyj-
nego zawierajq ze stronq zwigzkowq porozumienie, zgodnie z ktérym przedsigbiorstwo
oraz strona zwigzkowa w trakcie mediacji zobowiqzujq sie kierowa¢ do pracownikéw
jedynie wspdlne oSwiadczenia, ktére przed publikacjg muszqg zosta¢ zaakceptowane
przez obie strony. Zdecydowanie sie na takq forme komunikaciji najczesciej sprawia, ze
do pracownikéw trafiajq tylko obiektywne, techniczne i bezsporne informacie, ktére nie
prowadzq do zaogniania sporu.

Co zrobi¢, gdy organizacja zwigzkowa przekazuje pracownikom nieprawdziwe
informacje na temat trwajgcego postepowania mediacyjnego?

Trwajgcy spor zbiorowy oraz postepowanie mediacyjne nie mogq by¢ usprawiedliwie-
niem dla uderzania w interes oraz dobra osobiste pracodawcy przez strong zwigzkowq.
W takiej sytuaciji pracodawca powinien podjg¢ zdecydowane kroki oraz natychmiast
wezwaé organizacje zwigzkowq do sprostowania nierzetelnych informaciji. Pracodawca
powinien takze przedstawi¢ pracownikom prawdziwy obraz sytuacji oraz przekonaé
ich do tego, ze jedynie oficjalne kanaty komunikacyjne przedsigbiorstwa mogq by¢
postrzegane jako pewne zrédto informacii.
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Uwaga na strajk ostrzegawczy w czasie mediacji!

w

praktyce mediacje nie zawsze prowadzg do wypracowania rozwigzania satysfak-
cjonujgcego oraz akceptowalnego dla obu stron. Pracodawcy znajdujgcy sie w sporze
zbiorowym powinni bra¢ pod uwage, ze w trakcie sporu zbiorowego oraz postgpowania
mediacyjnego istnieje ryzyko, ze organizacja zwigzkowa bedzie dqzyta do zorganizo-

wania w zaktadzie pracy strajku ostrzegawczego.

Co do zasady, jezeli przebieg postgpowania mediacyjnego uzasadnia oceng, ze spor
zbiorowy nie rozwigze sie w terminie 14 dni od dnia jego zgtoszenia, organizacja zwigz-
kowa moze zorganizowa¢ strajk ostrzegawczy. Strajk ostrzegawczy moze zostac zor-

ganizowany jednak tylko raz. Pracownicy nie mogqg natomiast powstrzymac sie od
wykonywania swoich obowiqzkéw na dtuzej niz na dwie godziny.

Udziat pracownikdédw w strajku ostrzegawczym jest zupetnie dobrowolny. Organizacja
zwigzkowa bedqgca stronq sporu zbiorowego nie moze wiec w zaden sposéb naciskac
lub zmusza¢ pracownikéw do udziatu w strajku ostrzegawczym. Warto przy tym pa-
mietaé, ze nie kazdy pracownik moze wzig¢ udziat w strajku ostrzegawczym. Prawo to

nie bedzie przystugiwato migedzy innymi pracownikom zatrudnionym na stanowiskach
pracy, urzqdzeniach i instalacjach, na ktérych zaniechanie pracy zagrazatoby zyciu
i zdrowiu ludzkiemu lub bezpieczefstwu panstwa.

Uwaga!

Strajk ostrzegawczy moze zosta¢ zorganizowany jedynie w przypadku, w ktérym prze-
bieg postepowania mediacyjnego wskazuje na to, ze spér zbiorowy nie rozwigze sig
wokre$lonymterminie. Tym samymsytuacja, w ktérejorganizacjazwiqgzkowawszczeta-
by strajk ostrzegawczy pomimo pozytywnego przebiegumediacijioraz ustepstwze stro-
ny pracodawcy, jest niedopuszczalna. Taki strajk bytby w Swietle przepiséw nielegalny,
akonsekwencje za jego przeprowadzenie mogliby ponosi¢ nie tylko przedstawiciele or-
ganizacjizwigzkowej, ale niejednokrotnie takze pracownicy biorqgcy w nim udziat. Udziat
w strajku ostrzegawczym nie jest naruszeniem obowiqzkdéw pracowniczych jedynie
w przypadku, w ktérym strajk ten zostat przeprowadzony zgodnie z przepi-
sami prawa.

Wtasnie dlatego tak wazne jest sporzqdzanie protokotéw z przebiegu postepo-
wania mediacyjnego. Protokoty mogq okazaé sie bowiem jedynym wiarygodnym
dowodem przemawiajgcym za tym, ze strajk ostrzegawczy odbyt sie nielegalnie.

Uwaga!

Strajk ostrzegawczy moze zosta¢ zorganizowany oraz przeprowadzony jedynie
przez organizacje zwiqgzkowq, ktéra rozpoczeta spér zbiorowy. Organizacja zwigz-
kowa moze ogtosi¢ strajk ostrzegawczy dopiero po przeprowadzeniu referendum
strajkowego oraz uzyskaniu zgody wiekszosci gtosujgcych pracownikéw. Aby gto-
sowanie byto skuteczne, musi w nim wzig¢ udziat co najmniej 50% pracownikéw
zaktadu pracy. Strajk ostrzegawczy powinien zosta€ ogtoszony co najmniej na
5 dni przed jego rozpoczeciem.

Zakonczenie mediacji — porozumienie albo protokét rozbieznosci

Strony, ktére w trakcie postgpowania mediacyjnego doszty do konsensusu, powinny
podpisa¢ w tym zakresie stosowne porozumienie koficzgce spoér zbiorowy. Porozumie-

63

Kwiecien 2021




I[d1 Mediacje w miejscu pracy Kwiecien 2021

nie powinno zawiera¢ w szczegdlnosci informacje na temat rozstrzygnie€ dotyczgcych
poszczegdlnych zgdanh organizacji zwigzkowej.

PRZYKtAD:

Organizacja zwigzkowa wystgpita do pracodawcy z zqdaniem podwyzszenia
wynagrodzen wszystkich pracownikdw danej spotki o 10% do konca 2021 roku.
W toku postepowania mediacyjnego strony uzgodnity, ze podwyzka wynagrodzen
bedzie wynosita 5% oraz nastgpi najpbzniej do 2022 roku, o ile pracodawca nie
dozna okreSlonego spadku obrotéw. W takim przypadku porozumienie konczqce
spér zbiorowy powinno transparentnie regulowa¢ powyzszq sytuacje.

Uwaga!

Jezeli w trakcie postgpowania mediacyjnego dojdzie do sytuaciji, w ktorej or-
ganizacja zwigzkowa catkowicie zrezygnuje z czgsci zqdah zgtoszonych przed
zawiqzaniem sie sporu zbiorowego, powinno znalez¢ to odzwierciedlenie w tresci
porozumienia. Nieujecie tej kwestii w porozumieniu mogtoby wskazywag, ze spor
zbiorowy zakonczyt sig jedynie w stosunku do czesci zqdan oraz trwa w kontekscie
pozostatych. Taka sytuacja bytaby niekorzystna dla pracodawcy.

W przypadku postgpowan mediacyjnych odbywajgcych sie w ramach sporéw zbioro-
wych przepisy prawa nie precyzujg maksymalnego okresu trwania mediaciji. Niejedno-
krotnie dochodzi jednak do sytuaciji, w ktérej pracodawca oraz strona zwigzkowa nie
widzg mozliwosci wypracowania wspblnego rozwigzania sporu, ktory bytby akcepto-
walny dla obu stron. Z sugestiq takq moze wystqgpi¢ takze sam mediator prowadzgcy
postepowanie mediacyjne. W takim przypadku, na koniec postgpowania mediacyjnego,
strony powinny podpisac¢ protokét rozbieznosci zawierajgcy stanowisko kazdej ze stron.

Uwagal

Sporzqdzenie porozumienia albo protokotu rozbieznosci powinno nastqpi€ przy
udziale mediatora. W praktyce mediatorzy niejednokrotnie podpisujg sie na
takich dokumentach oraz osobiscie uczestniczg w ich przygotowaniu. Ztozenie
przez mediatora podpisu na porozumieniu albo protokole rozbieznosci jest naj-
lepszym dowodem przemawiajgcym za tym, ze uczestniczyt on w przygotowaniu
dokumentu.

Wazne sq powody braku porozumienia

Pracodawca powinien zadba¢ o to, aby w protokole rozbieznosci zostaty wskazane
motywy, dla ktoérych spetnienie zqgdan organizacji zwigzkowej jest niemozliwe. Dotyczy
to w szczegdblnosci sporéw zbiorowych, w ktérych zqgdania zgtoszone przez organiza-
cje zwigzkowe sqg niemozliwe do spetnienia lub zupetnie oderwane od uwarunkowah
rynkowych oraz ekonomicznych. Wéwczas, w razie ujawnienia protokotu rozbieznosci
przez organizacje zwigzkowq, pracownicy bedg mogli w wigkszym stopniu zrozumie¢
stanowisko pracodawcy. Mogq oni takze wyrazi¢ brak poparcia w stosunku do ewen-
tualnego strajku, ktéry mogtaby planowaé¢ organizacja zwigzkowa.
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Czy protokét rozbieznosci lub porozumienie kohczgce postepowanie media-
cyjne moggq zosta¢ podpisane przez strony online?

Przepisy prawa nie okreslajg formy, w jakiej powinno nastqgpi¢ sporzqdzenie wskaza-
nych powyzej dokumentéw. Jednak strony, chcqc zabezpieczy€ swoj interes, czgsto
chcq, aby protokét rozbieznosci albo porozumienie konhczgce spor zbiorowy przybraty
forme pisemnqg. W czasie pandemii COVID-19 podpisanie dokumentéw w tej formie
moze by¢ jednak utrudnione oraz niezgodne z rezimem sanitarnym przyjetym w firmie.
W takim przypadku pracodawca oraz przedstawiciele organizacji zwigzkowej mogq
podpisac protokét rozbieznosci albo porozumienie przy uzyciu kwalifikowanych pod-
piséw elektronicznych. O§wiadczenie woli opatrzone takim podpisem jest rbwnowazne
z oSwiadczeniem woli ztozonym w formie pisemne;j.

Arbitraz wyjSciem awaryjnym?

Nieosiqggnigcie porozumienia w trakcie postepowania mediacyjnego moze nies¢ dla
pracodawcy negatywne konsekwencje. Postepowanie mediacyjne zakohczone bra-
kiem porozumienia uprawnia bowiem strong zwigzkowq do rozpoczegcia procedury
zmierzajgcej do zorganizowania strajku. Z kolei strajk moze oznacza¢ dla przedsigbior-
stwa straty nie tylko finansowe, ale takze wizerunkowe (cho¢ jego skuteczne wszczecie
wymaga dopetnienia szeregu formalnosci i uzyskania poparcia zatogi, co w praktyce
rzadko sie zdarza).

Organizacja zwigzkowa prowadzgca spor zbiorowy po zakofczeniu postepowania me-
diacyjnego moze jednak zrezygnowac z organizowania akcji strajkowej oraz poddac
spor zbiorowy pod rozstrzygniecie kolegium arbitrazu sgdowego.

Uwaga!

Decyzje o przekazanie sporu zbiorowego do rozpoznania przez kolegium arbitrazo-
we moze podjqc¢ tylko organizacja zwigzkowa. Nic nie stoi jednak na przeszkodzie,
aby pracodawca zachecat jg do tego nawet podczas postgpowania mediacyjnego,
jezeliuwaza on, ze rozstrzygnigcie sporu przez kolegium bedzie dla niego korzystne.
Pracodawca moze nawet zaproponowaé organizacji zwigzkowej zrezygnowanie
z postepowania mediacyjnego na rzecz poddania sporu pod kolegium arbitrazowe.

Kolegium arbitrazowe rozpatruje zgdania zgtoszone w ramach sporu zbiorowego.
Moze ono korzystac¢ z pomocy biegtych, weryfikowa¢ dokumenty oraz przestu-
chiwa¢ Swiadkdéw. Orzeczenie kolegium nie zawsze jest jednak dla stron wigzqce.
Dla przyktadu, pracodawca przed wydaniem orzeczenia przez kolegium moze
formalnie zadeklarowag, ze orzeczenie to nie bedzie dla niego wigzgce. Z tego
powodu kolegia arbitrazowe rozwigzujgce spory zbiorowe nie cieszqg si¢ w Pol-
sce duza popularnosciq i zwigzki zawodowe rzadko decydujq sie na skorzystanie
z ich pomocy. Z punktu widzenia pracodawcy skierowanie sporu zbiorowego do
kolegium arbitrazowego jest znacznie bardziej korzystne, poniewaz oddala pra-
codawce od strajku.
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6. Na co zwrdci€ uwage przy pro-
wadzeniu mediacji — praktyczne
wskazowki dla pracodawcow

i pracownikow

Metoda ,win-win” kluczem do sukcesu

W mediacjach nie jest istotne kto wygrywa. Wazne, aby osiggnq¢ porozumienie. Takqg
zasade okresla sie jako win-win (z ang. ,wygrany — wygrany”), w ktérej nie ma strony
wygranej — przegranej, ale kazda ze stron czuje sie w pewnym stopniu zwyciezcq. Liczy
sie to, ze udato sie wypracowac takie porozumienie, ktére konczy spér i jest akcepto-
walne przez obie strony, a nie to czyje racje zwyciezyty.

Przy metodzie win-win:

kazda ze stron wspdbtpracuje w celu osiggniecia porozumie-
nia;

kazda ze stron czuje, ze jej interesy zostaty w czesci
uwzglednione;

kazda ze stron czuje sie w pewnym stopniu zwyciezcq;
obie strony sq usatysfakcjonowane zakohczeniem sporu;
wynik postepowania jest akceptowalny dla obu stron.

Kluczowe jestem to, ze obie strony poszukujg wyjscia, sposobu rozwigzania sporu na
zasadzie porozumienia, akceptowalnego dla obu stron. Przy metodzie ,win-win” czgsto
zwraca sig réwniez uwage na to, ze porozumienie polega na wzajemnych ustgpstwach
stron — kazda ze stron z czego$ rezygnuje dla obopdlnej korzysci.

Mediator — ,mistrz ceremonii”

Rola mediatora w toku mediacji jest bardzo specyficzna i czesto btednie rozumiana
przez strony. Mediator nie dziata bowiem jak sqd, nie rozstrzyga kto ma racjg, nie wy-
daje wyrokdéw. Nie ocenia sprawy i nie faworyzuje zadnej ze stron. Jest on neutralng
osobgq, ktérej celem jest pomoc stronom w osiggnieciu konsensusu i zakohczenia sporu.
Pomaga pracodawcy i pracownikowi w przedstawieniu ich oczekiwan i zrozumieniu
intereséw drugiej strony. Stara sie nakierowa¢ uwage stron nie na spor, ale mozliwosé
rozwigzania go i przyszte relacje stron (czasem dalej pozostajgcych w stosunku pracy).
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Mediatora §miato mozna nazwaé ,,mistrzem ceremonii”, jest
on kluczowq postacig mediaciji. Przede wszystkim:

podejmuje kontakt ze stronami;

odbiera oSwiadczenia o zgodzie na mediacje i osobge me-
diatora;

wyznacza termin i miejsce spotkania;

informuje strony o tym jak przebiegajg mediacje i wyjasnia
niejasnosci;

informuje strony o ich prawach i dobrowolnosci udziatu w
mediaciji;

zarzqdza przebiegiem i tempem mediaciji;

decyduje kiedy spotyka si¢ osobno z kazdq ze stron, a kiedy
odbywajqg sie wspdlne spotkania;

dba o wtasciwg komunikacije;

wspiera strony w przedstawieniu swoich stanowisk, zadaje
pytania, podsumowuje wypowiedzi, pozwala stron dobrze
zrozumie€ ich oczekiwania;

pomaga stronom w poszukiwaniu rozwigzan;

zapewhnia zgodno$§¢ postepowania z podstawowymi zasa-
dami postepowah mediacyjnych oraz z przepisami prawa;
dba, aby ugoda byta zgodna z przepisami prawa;
sporzgdza protokét z mediaciji.

Mediator nie ma prostego zadania. Prowadzi rozmowy ze stronami, ktére jak to czesto
bywa w stosunku pracy, sq mocno zwasénione i zantagonizowane. Wiadomo, jak po-
trafig wyglgda¢ rozmowy chociazby pomigedzy organizacjami zwigzkowymi w firmie
a jej zarzgdem. Nierzadko tez spory pracownicze budzqg silne emocje, wszakze dotyczq
bardzo istotnych kwestii zwigzanych z jednej strony z codziennym zyciem (relacjami
w pracy) i zrédtem utrzymania pracownika, z drugiej zas z interesami gospodarczymi
i organizacyjnymi pracodawcy.

Bazujgc na swoim doswiadczeniu i profesjonalizmie mediator musi w takich warun-
kach dobra¢ odpowiedniqg metode mediaciji, tak aby wtasciwie nakierowac strony na
szukanie konsensusu. Mediator musi z duzym wyczuciem obserwowac strony w trakcie
rozmow. Powinien widzie¢, kiedy stronom trzeba da¢ wigcej czasu na ochtoniecie i odto-
zy¢ dyskusje na kilka dni, kiedy warto spotka¢ sig osobno, a kiedy jest czas na wspdine
rozmowy. Wzbudzajgc zaufanie, ale i respekt, ma szanse aby doprowadzi¢ strony do
osiggniecia sukcesu.
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Jak nie negocjowaé — najczestsze btedy utrudniajgce osiggniecie porozumienia

W mediacji nie chodzi o to, aby udowodni¢ kto ma racje. Strony czesto majg tenden-
cje do traktowania gabinetu mediatora jak sali sqdowej, a nie o to chodzi w mediaciji.
W negocjacjach nie nalezy skupia¢ sie na tym, czyje argumenty sq wazniejsze, ale na
tym, jak mimo sporu osigqgng¢ porozumienie.

Najczestszymi btedami, ktére utrudniajg osiggniecie
porozumienia sq:

utrzymywanie za wszelkq ceng, ze racja jest po naszej
stronie
« nie temu stuzy mediacja, aby przesqdzi¢ kto ma
racje, ale aby wypracowac¢ taki sposéb rozwigzania
sporu, ktéry bedzie akceptowalny dla obu stron i po-
zwoli zakonczy¢ konflikt
powotywanie si@ na orzecznictwo, przepisy i traktowanie
gabinetu mediatora jak sali sgdowej
+ mediacja to nie jest miejsce na argumenty natury
merytorycznej (prqwnejg majgce za zadanie przeko-

nac¢ przeciwnika do swojej racji, a miejsce na wypra-
cowanie porozumienia
skupienie si¢ na jedynym mozliwym rozwigzaniu

» czesto strony traktujg sprawe w kategoriach zeroje-
dynkowych tj. skupiajq sie na jedynej mozliwosci roz-
wigzania konfliktu. Tymczasem taka postawa moze
skutkowaé tym, ze nie dostrzegajq, ze mogq istnie¢
inne rozwiqgzania korzystne dla wszystkich

uleganie emocjom, ktére najczesciej skutkujg eskalacjq
konfliktu, a nie jego rozwigzaniem

« chociaz czasem trudno pohamowaé emocje, spo-
tkanie mediacyjne nie stuzy ,wykrzyczeniu” swoich
racji czy pretensji. Zdarza sig jednak, ze przed media-
cjg stronom brakuje normalnej rozmowy i dopiero
w czasie spotkania majq okazje petnego zaprezen-
towania swoich racji — to niestety miecz obosieczny
i moze zaréwno przyczyni€ sie do rozwigzania sporu,
jak i jego eskalaciji

Czy mozna ujawni¢ informacje z mediacji w postepowaniu sgdowym? Co sie
dzieje, gdy tak sie stanie?

Poufnos¢, poufnos¢ i jeszcze raz poufnoscé! Jest to jedna z naczelnych zasad postepowa-
nia mediacyjnego. Wigze ona wszystkie osoby biorgce udziat w postgpowaniu, a zatem
pracownika, pracodawce i samego mediatora. Obejmuje tez specjalistéw, petnomocni-
kéw czy doradcdw stron, jesli brali udziat w postgpowaniu mediacyjnym. W przeciwnym
przypadku istniatoby ryzyko, ze strony, w obawie przed wykorzystaniem ujawnionych
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w toku negocjacji informacji, nie mogtyby zaangazowac sie w prowadzenie rozmow w
sposbéb pozwalajgcy osiggnigcie kompromisu. Zatem wszelkie proponowane warunki,
ustepstwa, na ktore strony sige godzity, argumenty, jakie podnosity, sq §cile poufne.

Obowigzek poufnosci wigze strony zarbwno, gdy mediacje zakohczyty sie sukcesem,
jak i kiedy nie udato sie zawrze¢ porozumienia. Nie ma réwniez znaczenia to, ze sqd
skierowat strony do mediaciji w trakcie trwajgcego procesu. SqQd nie otrzyma szcze-
gbétowych informacji o przebiegu mediacji, czy propozycjach sktadanych przez strony.
W protokole o zakofczeniu mediacji, mediator powinien wytgcznie oznaczy¢ miejsce
i czas przeprowadzenia mediacii, a takze imie, nazwisko (nazwe) i adresy stron, imie
i nazwisko oraz adres mediatora, a ponadto wynik mediaciji. Nie znajdzie sig tam szcze-
gobtowy opis mediacji.

Jesli ktoéras ze stron naruszytaby zakaz i powotata sie w toku postgpowania sgdowego
na propozycje ugodowe, propozycje wzajemnych ustgpstw lub inne odwiadczenia
sktadane w postepowaniu mediacyjnym, sqd nie bedzie ich brat pod uwage. Nie moz-
na tez powota¢ mediatora na $wiadka w postepowaniu sgdowym, jesli postepowanie
mediacyjnie nie doprowadzito do zawarcia ugody.

Jesli, ktéras ze stron naruszytaby nakaz poufnoéci, a ujawnienie informacji doprowadzito
do powstania szkody, strona moze dochodzi¢ odszkodowania na zasadach ogdélnych
przewidzianych w kodeksie cywilnym. Podobnie bedzie jesli to nie strona, a mediator
lub inna z 0sdb biorgca udziat w postgpowaniu naruszyta obowigzek poufnosci.

Uwaga!

Kwestia nagrywania spotkan mediacyjnych pozostaje poza regulacjami. Teore-
tycznie mozemy sobie wyobrazi¢, ze obie strony zgodnie bedq chciaty utrwali¢
przebieg mediacji. W praktyce jednak nagrywanie przebiegu mediacji moze
godzi¢ w zasade poufnosci i stanowi¢ pokuse do wykorzystywania nagrania do
innych celdéw np. szantazowania jednej ze stron. Mato ktéry mediator zgodzitby
sie na nagrywanie posiedzenia mediacyjnego. Uznajemy zatem, ze mediacja co
do zasady nie powinna by¢ nagrywana, a rozmowy pomigdzy stronami powinny
pozosta¢ w zaden sposbéb nienarazone na ich ujawnienie.

Kto moze prowadzi€ mediacje w imieniu pracodawcy?

Pracodawca moze prowadzi¢ mediacje samodzielnie. Z reguty jednak wyznacza osobe
odpowiedzialng za prowadzenie spraw pracowniczych. Moze to by¢ zatem dyrektor
HR, specjalista o relacji pracowniczych czy zewnegtrzny prawnik. Czesto jest tak, ze za
pracodawce dziata dyrektor HR, wspierany przez prawnika.

Wazne, aby osoba, ktéra bedzie prowadzi¢ mediacje w imieniu pracodawcy posiadata
odpowiednie upowaznienie. W przeciwnym razie moze sig¢ okaza¢, ze bez wiasciwego
umocowania wypracowana ugoda okaze sie niewazna. Na szczecie mediatorzy we-
ryfikujg kwestie formalne przed przystgpieniem do mediacji i sprawdzajq, ze osoba
wydelegowana przez pracodawce do prowadzenia mediacji moze reprezentowac
pracodawce w postgpowaniu mediacyjnym.
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Uwaga!

Osoba reprezentujgca pracodawce w postepowaniu mediacyjnym nie musi by¢
czionkiem zarzgdu czy wspodlnikiem spétki. Pracodawcy czesto mylnie zakiadaijqg,
ze skoro tylko osoba wchodzqca w skiad organu zarzqdzajgcego spotki moze
wystepowa¢ jako strona w sqdzie (bra¢ udziat w posiedzeniach, by¢ przestuchi-
wana, podpisywaé pisma itd.) to te same zasady bedq obowigzywaé w proce-
durze mediacji — nic bardziej mylnego. Reprezentacja przewidziana w Krajowym
Rejestrze Sgdowym, a udziat w mediaciji, to kwestie niepowigzane.

Co wiecej, w mediacji pracodawce moze reprezentowa¢ nawet osobaq, ktora nie jest
wyznaczona do dokonywania czynnos§ci w sprawach z zakresu prawa pracy zgodnie
z art. 31 k.p. (czyli osoba upowazniona do dziatania za pracodawce, np. Dyrektor HR).
Ustanowienie osoby reprezentujqcej pracodawce w czasie mediaciji jest zatem nie-
zalezne od ogdlnych regut reprezentacji pracodawcy. Moze to by¢ w zasadzie kazda
osoba - wazne, aby miata stosowne petnomocnictwa, wiedze w sprawie oraz umie-
jetnosci koncyliacyjne.

Rola prawnika w mediacji

Rola prawnika podczas mediacji zalezy od tego czy jest on jedynq osobq reprezen-
tujgcq pracodawce czy tez wystepuje obok klienta — osoby z ramienia pracodawcy,
ktéra dobrze zna sprawe, rzeczywisto§¢ danej firmy i potrafi oceni€, ktore rozwigzanie
doprowadzi do ugodowego zakoficzenia sporu. Jesli prawnik wystepuje samodzielnie,
powinien przede wszystkim kierowa¢ sig interesem swojego mocodawcy i dziataé
w okreslonych uprzednio granicach. Zanim dojdzie do spotkania mediacyjnego i przed-
stawienia propozycji ugodowych, prawnik powinien przeprowadzi¢ doktadng rozmowe
z pracodawcq, podczas ktorej wspdlnie rozwazq rézne mozliwosci zakonhczenia sporu,
zakreslq zakres w jakich prawnik moze negocjowag, a przede wszystkim ustalq priorytety
pracodawcy - to co jest dla niego najistotniejsze. W czasie samej mediacji prawnik nie
powinien wykraczaé poza ustalone instrukcje (chyba, ze pracodawca da mu w tym za-
kresie wolnq reke). Dobrze tez, aby w czasie spotkania mediacyjnego osoba decyzyjna
od strony pracodawcy byta dostepna, tak aby przy nieprzewidzianym obrocie spraw
mozna byto sig z nig swobodnie skontaktowaé. Jezeli prawnik nie jest pewny, ze jego
klient nie zaakceptowatby danego rozwigzania, powinien zadba¢ o przerwe w mediacji.
Zupetnie inaczej przedstawia sie rola prawnika, ktéry w mediacji bierze udziat obok swo-
jego mocodawcy. W takiej sytuacji jego funkcja jest zdecydowanie odmienna niz w toku
procesu sqgdowego. Powinien on bowiem jedynie towarzyszy¢ i wspierac pracodawce,
a nie zastgpowa¢ go w negocjacjach. Oczywiscie towarzyszqc klientowi, prawnik po-
winien informowac¢ go, jakie dana decyzja moze nies¢ za sobq konsekwencje prawne.
Zgodnie z zasadqg réwnowagi stron po obu stronach sktad ,zespotéw negocjacyjnych”
powinien by¢ zblizony. Jezeli wiadomo, ze z drugiej strony stotu bedzie zasiadat prawnik,
dobrze réwniez miet i swojego petnomocnika przy sobie. Prawnik w czasie mediacji musi
jednak pamietag, ze nie jest na sali sgdowej i ze celem mediacji jest zawarcie ugody,
a nie wygranie sprawy. Niestety w praktyce zdarza sig, ze cze$€ prawnikdw nie odrdznia
tych sytuaciji i wtedy warto rozwazy€, czy strony nie powinny sie spotka¢ i porozmawiac
bez udziatu prawnikédw. W takim wypadku, posiedzenie mediacyjne mozna ograniczy¢
jedynie do rozméw koncyliacyjnych i wypracowania mozliwego rozwigzania. Prawnika
mozna za$ zaangazowaé w proces konstrukciji lub sprawdzenia samej tresci ugody.
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Mediacja online — czy mozna ugodzi¢ si¢ na odlegto$¢?

Piszgc to opracowanie w czasie pandemii SAR-CoV-2, nie sposbb nie odpowiedzie€ na
pytanie czy mediowaé mozna zdalnie. Tak, nie ma zadnych przeszkéd, aby postepo-
wanie mediacyjne przeprowadzi¢ zdalnie. Mozna do tego uzy€ sSrodkédw komunikacji na
odlegtos¢, przy czym zaleca sie stosowanie programoéw do wideokonferenciji. Teore-
tycznie nie ma przeciwwskazan, aby mediacje przeprowadzi€ z wykorzystaniem jedynie
fonii (przez telefon), natomiast doswiadczenie wskazuje, ze znacznie tatwiej dojéé do
porozumienia, gdy strony sie rowniez widzq i spotkanie online w trybie wideokonferencji
zastegpuje nam to ,na zywo".

Jezeli przeszkody natury organizacyjnej jak np. odlegto§¢ miedzy stronami, niemozliwos¢
podrézowania, kwestie zdrowotne czy tez wspomniana wczesniej pandemia COVID-19
uniemozliwiajg stronom spotkanie osobiste, nie trzeba sprawy odktadaé na pdzniej lub
brng€ w dtugotrwaty spér sqgdowy. Mozliwe jest rowniez prowadzenie mediacji w formie
hybrydowej, podczas ktérej np. tylko jeden z uczestnikdw bedzie tqczyt sie za pomocq
odpowiedniego programu, podczas gdy pozostali spotkajq sie osobiécie.

Prowadzenie mediacji zdalnie zapewnia stronom wigkszos$¢ elastyczno$€ czasowq
i wygode zwigzang z brakiem konieczno$ci dojazdu. Matym minusem takiej formy jest
bariera ekranu komputera, ktéra chociaz coraz bardziej zatarta, nie zastqpi jednak
rozmowy w cztery oczy.

Zdalne zawarcie ugody

Skoro mozna mediowac¢ zdalnie to powstaje pytanie czy na odlegto$€ mozna zawrze¢
i samqg ugode.

Tak, w zasadzie caty proces mediaciji tgcznie z podpisaniem ugody mozna przeprowa-
dzi¢ bez osobistego kontaktu stron.

Ugode na odlegto$¢ mozna zawrze¢ w dwojaki sposéb:

P poprzez korespondencyjng wymiane papierowej tresci ugody podpisanej wtasno-
recznym podpisem przez strony;

P poprzez podpisanie dokumentéw w formie elektronicznej przy uzyciu kwalifikowa-
nego podpisu elektronicznego.

Pierwsze rozwiqzanie jest doS¢ standardowe. Strony podpisujq tre$¢ ugody jednakze
jedynie jej egzemplarze przekazujq sobie z wykorzystaniem np. poczty czy kuriera. Co
istotne, w naszej ocenie nie ma koniecznosci, aby strony podpisaty ten sam egzem-
plarz. Ugoda jest bowiem formqg umowy pomigdzy stronami, a zgodnie z art. 78 § 1 zd.
drugie k.c. do zawarcia umowy wystarcza wymiana dokumentéw obejmujgcych tresé
oswiadczen woli, z ktérych kazdy jest podpisany przez jednq ze stron, lub dokumentéw,
z ktoérych kazdy obejmuje tres¢ oswiadczenia woli jednej ze stron i jest przez nig pod-
pisany. Jezeli zatem strony ode$lqg sobie podpisang ugode o tej samej tresci to dojdzie
do jej skutecznego zawarcia.

Drugie rozwigzanie dotyczy sporzqdzenia i podpisania ugody w formie elektronicznej. Aby
tego typu czynnos¢ byta skuteczna musi zosta¢ podpisana kwalifikowanym podpisem

7



[1 Mediacje w miejscu pracy Kwiecien 2021

elektronicznym, ktéry na podstawie Rozporzgdzenia UE” ma skutek prawny rownowaz-
ny podpisowi wiasnorecznemu. Natomiast na podstawie art. 78' § 2 k.c., oSwiadczenie
woli ztozone w formie elektronicznej jest rownowazne z odwiadczeniem woli ztozonym
w formie pisemne;.

l Z przepis6w

Art. 78 kc - Forma pisemna

§ 1. Do zachowania pisemnej formy czynnosci prawnej wystarcza ztozenie
wiasnorecznego podpisu na dokumencie obejmujgcym tres€ oswiadczenia
woli. Do zawarcia umowy wystarcza wymiana dokumentéw obejmujgcych
tre$€ oswiadczen woli, z ktérych kazdy jest podpisany przez jednq ze stron
lub dokumentow, z ktérych kazdy obejmuje tres€ oswiadczenia woli jednej
ze stroni jest przez nig podpisany.

Art. 78' ke - Elektroniczna forma czynnosci prawnej

§ 1. Do zachowania elektronicznej formy czynnosci prawnej wystarcza ztozenie
oswiadczenia woli w postaci elektronicznej i opatrzenie go kwalifilkowanym
podpisem elektronicznym.

§ 2. OSwiadczenie woli ztozone w formie elektronicznej jest rownowazne z
oswiadczeniem woli ztozonym w formie pisemne;j.

Uwaga!

Nalezy zwrdci€ uwage na to, ze nie kazdy podpis elektroniczny jest podpisem
kwalifikowanym w rozumieniu Rozporzqdzenia UE. Podpis elektroniczny, ktéry nie
jest kwalifikowany tj. nie spetnia wymogow rozporzgdzenia i nie posiada odpo-
wiedniego certyfikatu, nie jest rownowazny podpisowi wtasnorecznemu, zatem
zawarcie ugody z uzyciem takiego podpisu moze okazaé sie wadliwe.

Uwaga!

Nalezy réwniez pamietat, ze forma elektroniczna to dokument elektroniczny
podpisany kwalifikowanym podpisem elektronicznym, a nie np. zwykty e-mail.
Wymiana e-maili, czyli tzw. forma dokumentowa, nie spetnia wymogu podpisania
ugody przez strony.

Dozwolony mix — mediacja stacjonarnie, a ugoda online

Nie ma przeciwwskazanh, aby po mediaciji przeprowadzonej stacjonarnie strony samaq
ugode zawarly juz na odlegto$€ czy to poprzez wymiane egzemplarzy ugody czy tez
poprzez zawarcie jej z uzyciem kwalifikowanego podpisu elektronicznego. W naszej
ocenie nie ma réwniez przeciwwskazan, aby ugode zawrze¢ w formie mieszanej tj. aby

7 Rozporzqdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 910/2014 z dnia 23 lipca 2014 r. w
sprawie identyfikacji elektronicznej i ustug zaufania w odniesieniu do transakcji elektro-
nicznych na rynku wewnetrznym oraz uchylajqce dyrektywe 1999/93/WE
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jedna ze stron podpisata ugode wiasnorecznie, a druga elektronicznie. Taka sytuacja
moze bardzo czesto pojawiac sie wtasnie przy mediacji w sprawach z zakresu prawa
pracy, gdzie z reguty pracodawca dysponuje kwalifikowanym podpisem elektronicz-
nym, a pracownik nie. Dla samego pracodawcy zawarcie ugody w formie elektronicznej
jest réwniez o tyle wygodne, ze nie zawsze osoba umocowana do podpisania ugody w
jego imieniu bedzie dostepna do ztozenia podpisu wiasnorgcznie (np. cztonek zarzgdu
mieszkajgcy na state za granicq).

Czy ugoda moze by¢ niedopuszczalna? Czy sqgd moze nie zatwierdzi€ ugody?

Tak, sq sytuacje, w ktérych ugoda moze zosta¢ uznana za niedopuszczalng, a sqd od-
mowi jej zawarcia, zatwierdzenia lub nadania klauzuli wykonalnosSci.

W przypadku ugody sqdowej (zawieranej przed sqdem) moze by¢ ona uznana za
niedopuszczalng, jezeli jej tresS¢ jest niezgodna z prawem lub zasadami wspotzycia
spotecznego albo zmierza do obejscia prawa. Sqd nie zgodzi sie¢ na zawarcie tak skon-
struowanej ugody.

W przypadku za$, gdy do zawarcia ugody dochodzi poza sqdem (np. przed mediato-
rem) i wystgpiono do sgdu o jej zatwierdzenie lub nadanie klauzuli wykonalnoéci, sqd
moze odmowi€ powyzszego, jezeli ugoda bytaby sprzeczna z prawem lub zasadami
wspobitzycia spotecznego, zmierzata do obejscia prawa, a takze gdyby byta niezrozu-
miata lub zawierata sprzecznosci. Uwzglednienie w powyzszej sytuacji dodatkowych
przestanek w postaci ugody niezrozumiatej lub zawierajqcej sprzecznosci, ustawodawca
uzasadnia tym, ze zawarcie ugody pozasgdowej moze odbywac sie bez udziatu osdb
posiadajgcych wiedze prawniczqg i w zwigzku z tym, taka ugoda moze zosta¢ Zle skon-
struowana, a rolq sqdu jest to zweryfikowa€. Nie zmienia to faktu, ze zadna ugoda nie
moze by¢ wewnetrznie sprzeczna, niezaleznie od tego czy dochodzi do jej zawarcia
w obecnosci sqdu, prawnikdw czy wytqcznie samych stron. Zatem powyzsze rozréznienie
w przepisach nalezy raczej traktowac jako sztuke dla sztuki niz znaczgcq odmiennose.

l Z przepis6w

Art. 183% kpc - Klauzula wykonalnoéci

§ 3. Sqd odmawia nadania klauzuli wykonalno$ci albo zatwierdzenia ugody
zawartej przed mediatorem, w cato$ci lub czesci, jezeli ugoda jest sprzeczna
z prawem lub zasadami wspdtzycia spotecznego albo zmierza do obejscia
prawa, a takze gdy jest niezrozumiata lub zawiera sprzecznosci.

Art. 184 kpc - Dopuszczalno$¢ ugody

Sprawy cywilne, ktérych charakter na to zezwala, mogqg by€ uregulowane
drogq ugody zawartej przed wniesieniem pozwu. SQd uzna ugode za niedo-
puszczalng, jezeli jej tre$¢ jest niezgodna z prawem lub zasadami wspotzycia
spotecznego albo zmierza do obejscia prawa.

Kontrola dopuszczalno$ci ugody wydaje sie by¢ instytucjg stuszng, w szczegdlnosci
jesli dochodzi do niej bez udziatu sqdu czy prawnikédw. Ugoda nie moze bowiem by¢
sprzeczna z prawem czy zmierza¢ do jego obejscia.

73



I[d1 Mediacje w miejscu pracy Kwiecien 2021

PRZYKLAD:

Pracodawca nie stosuje przewidzianych norm BHP, w zwiqgzku z czym kilku pra-
cownikéw ztozyto pracodawcy oswiadczenie o rozwigzaniu umowy bez wypowie-
dzenia. Pracodawca zaproponowat pracownikom rozmowy mediacyjne. Strony
doszty do porozumienia na podstawie, ktérego pracodawca dat pracownikom
podwyzke, jednak zaznaczyt, ze warunki ich pracy pozostanq identyczne tj. nie-
zgodne z zasadami BHP. Pracownicy zobowiqQzali sie rowniez do milczenia i nie
informowania jakichkolwiek organéw o warunkach pracy w zaktadzie. Taka umowa
jest sprzeczna z prawem, gdyz nie mozna zatrudnia¢ pracownikéw w warunkach
niezgodnych z przepisami BHP, nawet za ekstra wynagrodzeniem. Nie mozna tez
odptatnie zobowiqza¢ strony do ukrywania naduzy¢ w zaktadzie pracy.

Ugoda nie moze by¢ réwniez sprzeczna z zasadami wspétzycia spotecznego, co ma
zapobiegac¢ sytuacjom, w ktérych porozumienie stron naruszato by normy moraine
czy tez jedna ze stron wykorzystywataby swojq pozycje wzgledem drugiej. Katalog
zasad wspoditzycia spotecznego jest otwarty i kazda sytuacja powinna by€ oceniania
indywidualnie.

Czy mediator moze by¢ Swiadkiem?

Co do zasady — nie - mediator nie moze by¢ Swiadkiem w sprawie co do faktow, o kto-
rych dowiedziat sie w zwigzku z prowadzeniem mediaciji. Strony mogq jednak zwolnié
mediatora z obowigzku zachowania tajemnicy mediaciji i powota¢ na swiadka. Aby
tego dokona¢ niezbedna jest zgodna wola obu stron.

Uwaga!

Teoretycznie, mediator moze by¢ Swiadkiem w sprawie co do innych faktéw,
tj. takich, ktére nie byty objete mediacjq. Taka sytuacja jest jednak bardzo rzad-
ka. Jezeli migdzy mediatorem a stronami jest jakakolwiek relacja mogqca mieé
nawet teoretyczny wptyw na sprawe to taka osoba nie powinna by¢ mediato-
rem w tej sprawie. Nalezy tu stosowa¢ zasady podobne do wytqczenia sedziego.
W sprawach pracowniczych réwniez watpliwy moze by€& mediator, ktory np. kie-
dy$ pracowat u pracodawcy i sam rozstat sie z pracodawcqg w dobrych lub nie
najlepszych relacjach. Osobg mediatora i jego potencjalny zwigzek ze stronami
nalezy jednak ocenia¢ indywidualnie w konkretnych przypadkach.

Negocjacje poza procedurq — czy strony mogq dogada¢ sie na wiasng reke?

Niezaleznie od wybranego sposobu préby rozwigzania sporu pomigdzy stronami, naj-
wazniejszy jest jego efekt, jakim jest dojScie do porozumienia. Mediacja jest tylko jed-
nym ze sposobdw rozwigzywania spordw. Nie ma przeciwwskazan, aby strony wybraty
jakgkolwiek inng forme ADR.

Nie ma réwniez przeciwwskazanf, aby strony po zakofczonej mediacji lub wyrazeniu
braku zgody na mediacjg, na ktoérqg skieruje sqd, wrécity do rozméw na wiasng reke.
Takie rozwigzanie moze mie¢ réwniez swoje plusy. Chociaz koszty mediacji sq stosun-
kowo niewielkie, to jednak istniejqg — dogadujqc sie samemu, strony oszczedzajg na
optacie od mediacji. Inng przyczyng zatatwienia sprawy samemu moze by¢ nieche¢ do
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poruszania niektérych tematdéw w obecnosci oséb trzecich (w tym mediatora). Strony
mogq podejmowac préby ugodowe w czasie trwania postepowania bez wszczynania
oficjalnej mediaciji. Bedzie im tym tatwiej je przeprowadzi¢ jezeli majq profesjonalnych
petnomocnikéw. Taka sytuacja jest bardzo powszechna, a zadaniem sqdu jest wrecz
namawiaé strony do ugodowego zatatwienia sprawy.

Obawa pracownika przed mediacjg — jak temu zapobiec?

Chociaz w ostatnich czasach mamy do czynienia z rynkiem pracownika, to i tak panuje
przekonanie, ze pracodawca jest silniejszq strong stosunku pracy. W wielu branzach
pracownicy mogq obawia¢ sie¢ mediowania czy innych pozasgdowych sposobdw na
rozwigzanie sporu z pracodawcgq. Nieufno$€ pracownikéw moze wynika€ z szeregu
powoddw. Przede wszystkim mogq sie oni obawiag, ze stracq swoje prawa, zostang
wykorzystani czy, ze ugoda nie bedzie sig im optaca¢ — moze zatem lepiej sprawe
wyjasni¢ w sqdzie.

Jezeli pracodawca chce wdrozy¢é mediacje jako jeden z podstawowych sposéb roz-
wigzywania sporéw w firmie to powinien rozpoczqé¢ od akciji informacyjnej ukazujgcq
mediacje jako pozytywny i efektywny sposob zatatwienia sprawy niezaleznie od tego
czy dotyczy sporu w czasie trwania stosunku pracy czy juz po jego zakohczeniu. Pra-
codawca moze tez podpisac statlqg umowe z centrum mediacyjnym, ktérego w razie
zapotrzebowania kierowatoby mediatora do rozwigzania konfliktu lub tez zgodzi€ sig
na prowadzenie mediacji przez mediatora wskazanego przez pracownika (oczywiscie
osobe majgcq stosowne uprawnienia).

Dostepne sq réwniez i inne polubowne metody zakonczenia sporu (np. komisje pojed-
nawcze, negocjacje czy zaktadowy ombudsman), o ktérych pisalismy juz na wstepie
opracowania. Wybér i pracodawcy i pracownika jest zatem bardzo szeroki. W przypadku
metod polubownego rozwigzania sporu, powiedzenie ,cel uswigca srodki” ma bowiem
zupetnie odmienne znaczenie, o ile szczerym celem obu stron jest wtasnie osiggniecie
porozumienia i zakohczenie konfliktu.
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WYKAZ AKTOW PRAWNYCH
DOTYCZACYCH MEDIACJI

Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego (art. 10, art. 98],
art.103, art. 1041, art.1831 — 18315, art. 2021, art. 2057, art. 210 § 22, art. 2591).

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (art. 244 — 258).

Ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sgdowych w sprawach cywilnych (art. 5
ust. 1 pkt. 11, art. 13e, art. 71 pkt. 1, art. 95 ust. 1 pkt. 9).

Ustawa z dnia 27 lipca 2001 r. o ustroju sgdéw powszechnych (art. 4; art. 158 - 175)
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 21 maja 2008 r. w sprawie nie-
ktérych aspektéw mediacji w sprawach cywilnych i handlowych (2008/52/WE).
Rozporzgdzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 20 stycznia 2016 r. w sprawie pro-
wadzenia listy statych mediatoréw.

Rozporzgdzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 20 czerwca 2016 r. w sprawie wy-
sokoSci wynagrodzenia i podlegajgcych zwrotowi wydatkéw mediatora w poste-
powaniu cywilnym.

Rozporzgdzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r. w sprawie wa-
runkéw wynagradzania mediatoréw z listy ustalonej przez ministra wtasciwego
do spraw pracy.

Kodeks Etyki Mediatora, przygotowane przez Polskie Centrum Mediaciji, Warszawa,
wydanie czwarte poprawione 2021 (pierwsze wydanie Warszawa 2000) - https://
mediator.org.pl/baza-wiedzy/kodeks-etyki-mediatora/

WYKAZ POZOSTALYCH AKTOW
PRAWNYCH

RN
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Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny.

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurenciji.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z dnia 23 pazdziernika 2019 r.
w sprawie ochrony o0s6b zgtaszajqgcych naruszenia prawa Unii (219/1937).
Rozporzqdzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 910/2014 z dnia 23 lipca 2014
r.w sprawie identyfikaciji elektroniczneji ustug zaufania w odniesieniu do transakcji
elektronicznych na rynku wewnetrznym oraz uchylajgce dyrektywe (1999/93/WE).



