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Mediacja w prawie pracy — fikcja czy fakt?

Mediation in labour law — fact or fiction?

Streszczenie

Mediacja nalezy do jednej z bardziej znanych form roz-
wiazywania konfliktéw. Odformalizowana formuta po-
stepowania, skoncentrowanie na strony, szybkos¢ i ni-
skie (wzgledem postepowania sadowego) koszty po-
winny przemawia¢ za szerokim zastosowaniem tego
narzedzia. Niestety, mediacja wciaz pozostaje narze-
dziem bardziej obecnym w dyskursie anizeli w prakty-
ce. Niska popularno$¢ mediacji odnosi sie réwniez do
prawa pracy. Dziwi to tym bardziej, ze charakter relacji
zachodzacych w prawie pracy jest gruntem, na kanwie
ktérego moze by¢ z powodzeniem stosowana media-
cja. W dorobku prawa pracy znane s3 komisje rozjem-
cze, w kodeksie pracy ustawodawca sugeruje réwniez
polubowne rozwigzywanie konfliktéw, samej gatezi
przypisuje sie z kolei funkcje ireniczna. Wszystko to
moze $wiadczy¢ o powodzeniu mediacji w prawie pra-
cy. Powyzsze okolicznosci sktonity autora do analizy
obowiazujacych przepiséw w celu ustalenia czy utrud-
niaja one stosowanie mediacji w prawie pracy. Autor
omawia takie kwestie jak umowa o mediacje w spra-
wach pracowniczych, wplyw mediacji na bieg termi-
néw i zdatnos¢ ugodowa. W literaturze przedmiotu od
dawna formufowane sg tez postulaty o wprowadzenie
pewnych zmian, ktére mogg sie przyczyni¢ do popula-
ryzowania mediacji. Konieczne jest zatem zbadanie czy
ustawodawca podejmuje wlasciwe dziatania w tym za-
kresie. Dodatkowym przyczynkiem dla powstania arty-
kutu jest tréwniez planowana nowelizacja dotyczaca
mediacji. Proponowane w projekcie rozwigzania sa
ttlem w prowadzonych rozwazaniach. Impulsem dla po-
wstania artykutu jest tez préba pobudzenia dyskusji
i poszukiwania rozwiazan zachecajacych do mediacji
w sprawach pracowniczych.
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Jednym z wielu problemow nie tylko dla obrotu gospo-
darczego, ale takze dla stron stosunku pracy jest wciaz
wydluzajacy si¢ czas trwania spraw w sadach. Badania
potwierdzaja, ze Sredni czas postepowan sadowych

Abstract

Mediation is one of the most well-known forms of
conflict resolution. Its informal formula, focus on the
parties, speed and low (compared to court
proceedings) costs should support the wide use of this
tool. Unfortunately, mediation still remains a more
present tool in discourse than in practice. The low
popularity of mediation also applies to labour law. This
is all the more surprising because the nature of the
relations occurring in labour law is the ground on
which mediation can be successfully applied. In the
body of labour law arbitration commissions are known,
in the labour code the legislator also suggests an
amicable resolution of conflicts, the branch itself is in
turn assigned an irenic function. All this may suggest
the success of mediation in labour law. The above
circumstances prompted the author to check whether
the current regulations hinder the use of mediation in
labour law. The text covers such topics as the contract
for mediation in employment cases, the impact of
mediation on the running of time limits and settlement
suitability. The literature on the subject has also long
been calling for certain changes that could help
popularize mediation. It is therefore necessary to
check whether the legislator is taking the right steps in
this regard. An additional reason for this text is the
planned amendment concerning mediation. The
solutions proposed in the draft will serve as
a background for the discussion. Another important
impulse for the creation of this text is the attempt to
stimulate discussion and the search for solutions
encouraging mediation in employee cases.
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w Polsce wydiuza si¢! (P¢kala i Madrzycki 2019, s. 26). Po-
glebiajaca sic w tym zakresie zfa kondycja wymiaru spra-
wiedliwosci jest realnym ktopotem, ktdry nie omija spraw
z zakresu prawa pracy (Jurewicz-Bakun, 2021, s. 41). Co
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wiecej, spoleczny charakter sporow pracowniczych jest
szczegOlnie wrazliwy na przewleklo§¢ postepowania.
Przyczyn tej wrazliwo$ci wyjasnia¢ nie trzeba. W ujeciu
og6lnym jednym ze sposobdw na odcigzenie wymiaru
sprawiedliwosci, a tym samym i skrocenie czasu postgpo-
waf sadowych, mogg by¢ alternatywne, pozasadowe for-
my rozwigzywania konfliktow, jak na przykltad mediacja.

Mediacja jako alternatywa dla postepowania sadowe-
go nie jest nowym zjawiskiem (Olszewski, 2014, s. 5). Po-
czatkow tej formy rozwigzywania konfliktow pomigdzy
stronami mozna doszukiwac si¢ na przestrzeni wiekow
w r6znych systemach prawnych (Morek, 2006, s. 32).
Obecny ksztalt omawianej instytucji zapoczatkowano
w latach 70. XX wieku w Stanach Zjednoczonych (Jaku-
biak-Mironczuk, 2008). Jak podkreslono w literaturze,
powstanie trybow alternatywnego rozwiazywania sporow
mialo zwigzek z kryzysem w funkcjonowaniu sagdownic-
twa powszechnego w Stanach Zjednoczonych w latach 60.
(Bentkowska, 2014, s. 149; Jakubiak-Mironczuk i Sta-
chura, 2017, s. 4). Zamiar poszerzenia dostgpu do wy-
miaru sprawiedliwosci, przyspieszenia, odcigzenia sadow
i zaangazowania spofecznoSci w proces rozwigzywania
spordw przyczynily sie do rozwoju tej metody (Morek,
2006, s. 32). Niewydolno$¢ sadownictwa byta zasadni-
czym impulsem do uruchomienia alternatywy w postaci
mediacji wobec tradycyjnego wymiaru sprawiedliwosci
(Jakubiak-Mironczuk, 2008). Z zalozenia mediacja jest
szybkim i tanim (wzgledem postepowania sadowego)
sposobem zakonczenia konfliktu pomiedzy stronami
(Dolniak, 2018, s. 69). Dodatkowa zaleta plynaca z tego
typu metody jest zaangazowanie samych stron w caly
proces postepowania w taki sposob, aby wspolnie wypra-
cowaly satysfakcjonujace rozwigzanie (Bogdzio i Kacz-
marek, 2021, s. 440). W dyskursie poswieconym mediacji
zwraca si¢ uwage, ze aktywny udzial stron w wypracowa-
niu kompromisu wspiera relacje spoteczne i wzmaga na-
stawienie spoleczefistwa obywatelskiego (Marszycki,
2020; Jakubiak-Miroficzuk i Stachura, 2017, s. 9). Chec
propagowania i potrzeba rozwoju alternatywnych form
rozwigzywania sporow (mediacji i arbitrazu) przyczynity
sie w Stanach Zjednoczonych do powstania Narodowego
Centrum Opanowania Sporéw (Kalisz i Zienkiewicz,
2009, s. 28).

Mimo znacznej odlegfosci miedzy USA i Polska wydaje
si¢, ze problemy dotyczace wymiaru sprawiedliwosci sg zbli-
zone. Podobne, jak si¢ okazuje, sa takze kierunki ich elimi-
nacji. Krajowy ustawodawca dostrzegl zalety mediacji
i w 2005 roku dopuscit mozliwo$¢ stosowania mediacji
w sprawach cywilnych (ustawa z 28 lipca 2005 r. o zmianie
ustawy — Kodeks postepowania cywilnego oraz niektorych
innych ustaw, DzU z 2005 r. nr 172, poz. 1438). W uzasad-
nieniu do projektu dwezesnej ustawy nowelizujacej wskaza-
no, ze ,postepowanie mediacyjne powinno by¢ na tyle
atrakcyjne dla stron stosunku cywilnoprawnego, aby z nie-
go korzystaly” (uzasadnienie projektu: druk sejmowy nu-
mer 3213 z 20.08.2004 r. https://orka.sejm.gov.pl/Druki-
4ka.nsf/($vAllIByUnid)/305361F62F5C0C17C1256
F000038DD87/$file/3213.pdf).

Rozwazania o mediacji w sprawach z zakresu prawa
pracy zdaja si¢ by¢ tym bardziej zasadne, ze dazenie do
ugodowego likwidowania konfliktéw nie jest obce dla
prawa pracy. Sensu largo mozna wywodzic to z irenicznej
funkcji prawa pracy. Sensu stricto stosowanie mediacji
w sprawach z zakresu prawa pracy bytoby praktycznym
wyrazem zastosowania art. 243 kodeksu pracy (dalej
k.p.), zgodnie z ktorym ,,pracodawca i pracownik powin-
ni dazy¢ do polubownego zatatwienia sporu ze stosunku
pracy”. Nie mozna takze zapominaé, ze od poczatku
obowigzywania kodeksu pracy istnieja w nim przepisy
o wewnatrzzaktadowych komisjach rozjemczych. Mozli-
woS¢ skierowania sprawy do komisji pojednawczej moze
przynie$¢ skutek w postaci wypracowania przez strony
(pracodawce i pracownika) wspolnego, polubownego
stanowiska. W takim zakresie charakter dzialalnoSci tych
komisji mozna przyrownywaé do zaktadanego celu me-
diacji (Zielinski, 1986, s. 170). Takie skojarzenia moze
wywolywaé takze odformalizowana procedura, ograni-
czone koszty czy wigksza swoboda stron do wzajemnego
dialogu.

Wszystkie te okolicznoéci s3 wystarczajacym impul-
sem do rozwazan o przydatno$ci mediacji jako alterna-
tywnej formy rozwigzania sporu na gruncie indywidual-
nego prawa pracy.

Praktyczne doSwiadczenia autora? wskazuja jednak na
weigz niewielkie zainteresowanie mediacja w sprawach
z zakresu prawa pracy. Te obserwacje znajduja rowniez
potwierdzenie w danych statystycznych3. Na niewykorzy-
stany potencjal mediacji zwraca si¢ takze uwage w litera-
turze (Bogdzio i Kaczmarek, 2021, s. 447; Antolak-Szy-
manski, 2015, s. 97). Niewielka popularno$¢ mediacji
w sprawach z zakresu prawa pracy inspiruje zatem bada-
nia, czy mediacja w obecnie obowigzujacej formie moze
by¢ z powodzeniem wykorzystana w sprawach z zakresu
prawa pracy. Zasadno$¢ podejmowanych przemyslen do-
datkowo umacnia planowana nowelizacja obejmujgca
swoim zakresem takze przepisy prawa pracy*.

Konflikt w prawie pracy

PrzemySlenia dotyczace stosowania mediacji w sprawach
z zakresu prawa pracy wypada poprzedzi¢ odpowiedzig
na pytanie, czy w ramach zobowiazaniowego stosunku
prawnego pomiedzy pracodawcg i pracownikiem jest
miejsce na konflikt. Pytanie wydaje si¢ by¢ retoryczne,
bo analiza relacji na poziomie pracodawca—pracownik
zdaje si¢ by¢ naturalnym podiozem konfliktu (Godlew-
ska-Bujok, 2017, s. 2-6; Madrzycki i Pekala, 2019, s. 27;
Jurewicz-Bakun, 2021, s. 42). W nastgpstwie takich
twierdzen, patrzac z perspektywy cech mediacji, znowu
mozna zaryzykowac twierdzenie, ze mediacja jest wiasci-
wym narzedziem do stosowania na gruncie prawa pracy.
Kolejne pytanie powinno wiec dotyczy¢ podfoza takich
twierdzen. Otz analiza relacji zachodzacych migdzy
pracodawca i pracownikiem wskazuje, pomimo ,,konflik-
togennej” relacji, ze obie strony tego stosunku tgczy
wspdlny cel gospodarczy. Na tle dazenia do jego realiza-
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cji zasadne jest zatem, aby ewentualne konflikty strony
tego stosunku byly w stanie rozwigza¢ samodzielnie.
WartoScia dodang takiej sytuacji bedzie nie tylko daze-
nie do zakoficzenia konfliktu bez udziatu podmiotow ze-
wnetrznych, ale takze bezposredni udziat stron w procesie
dochodzenia do porozumienia (Majewski i Mularczyk,
2010, s. 46). Osobisty udzial w osiaganiu porozumienia
moze by¢ rowniez forma wychowawcza dla stron na przy-
sztos¢ (Madrzycki i Pekala, 2019, s. 30). Ugodowe zakon-
czenie konfliktu przed mediatorem bedzie mie¢ niejed-
nokrotnie bardziej doniosle znaczenie wychowawcze niz
rozstrzygnigcie sporu pracowniczego orzeczeniem sadu
(zob. Wytyczne wymiaru sprawiedliwosci i praktyki sagdo-
wej w przedmiocie ugodowego zalatwiania spraw pra-
cowniczych przed sadem — uchwata Sadu Najwyzszego
z 20 grudnia 1969 r., IIT PZP 43/69, LEX nr 12183).
W dalszej perspektywie czasowe]j do§wiadczenia z posie-
dzenia mediacyjnego moga by¢ przydatne podczas budo-
wania relacji zobowigzaniowych.

Umowa o mediacje
w sprawach pracowniczych

Rozwazajac kwestie dopuszczalnosci mediacji w spra-
wach z zakresu prawa pracy niemal natychmiast rodzi si¢
pytanie o sposob, w jaki strony moga taki proces zainicjo-
waé. O ile wszczecie postgpowania sgdowego nie budzi
wickszych watpliwosci, o tyle wszczgcie postgpowania
mediacyjnego moze nie by¢ dla stron juz tak oczywiste.

Analiza treéci art. 183 kodeksu postepowania cywilne-
go (dalej k.p.c.) wskazuje dwa dopuszczalne modele, tzw.
mediacj¢ sadowa i umowna. Mediacja sagdowa bedzie to
przypadek skierowania stron do mediacji moca postano-
wienia sadu. Odbedzie si¢ w toku postgpowania, gdy
strony pozostajg juz w sporze sadowym. Wowczas sad
rozstrzygajacy spor, za zgoda stron, moze skierowac
spraw¢ do mediatora. Inng kwestig jest mediacja umow-
na. Wowczas inicjatorami postepowania mediacyjnego
beda same strony, a jej Zrodlem bedzie zawarta miedzy
nimi umowa o mediacj¢. Korzystajac z uproszenia moz-
na przyjaé, ze pozbawiona watpliwosci bedzie sytuacja,
gdy pracodawca i pracownik po zainicjowaniu sporu sa-
dowego wyrazg zgode na mediacje. Problem sprowadza
si¢ natomiast do wyjasnienia, czy strony sa zdolne do te-
go, aby uprzednio ustali¢, ze ewentualne, powstale mig-
dzy nimi konflikty z tytutu stosunku pracy bedg rozwia-
zywane w drodze mediacji. Wcigz chodzi przeciez o unik-
nigcie kosztownego i czasochfonnego postepowania sa-
dowego, nawet gdyby jego zakres mial by¢ ograniczony
wylacznie do postanowienia sadu o skierowaniu stron do
mediacji.

W literaturze przedmiotu wyrazono poglad, ze wza-
jemne ustalenia stron co do skorzystania z mediacji mo-
g3 by¢ zawarte w umowie o pracg (Baran, 2006, s. 2; Ju-
rewicz-Bakun 2021, s. 45). Takiemu stanowisku sprzyja
tres¢ art. 29 § 1 k.p. Zawarte tam okreSlenie ,,w szczegol-
nosci” wskazuje, ze pertraktacjami w sprawie zatrudnie-
nia moga by¢ objete rowniez inne istotne dla stron oko-
liczno$ci niewymienione w art. 29 k.p. (Jaskowski i Ma-
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niewska, 2021). Tym samym uzasadnia to dodanie do
tresci umowy zgody na mediacj¢. Warto natomiast zasta-
nowi¢ sie, czy takie ustalenia moga zostaé wyrazone
uprzednio, juz podczas zawierania umowy o pracg. Istot-
ne jest takze to, w jaki sposob strony sa uprawnione do
okreslania zakresu ewentualnych, przysztych spraw kie-
rowanych do mediacji. Z przepisow wynika bowiem, ze
klauzula mediacyjna lub umowa o mediacje powinny
okresla¢ jej przedmiot i osobe mediatora.

Uprawnienie do uprzednich ustalen o zastosowaniu
mediacji mozna wywodzi¢ z jednej z podstawowych jej
cech, tj. dobrowolnego charakteru. Oznacza to, ze strony
beda uprawnione na kazdym etapie do podjecia mediacji
umownej. Tym samym nalezy przyja¢, iz strony maja
uprawnienie, aby niejako z gory, ,na zapas” przyjaé, ze
ewentualne przyszie konflikty beda rozstrzygaé w drodze
postepowan mediacyjnych (Morek, 2006, s. 44). Umowa
o mediacj¢ moze by¢ zatem zawarta przed powstaniem
sporu. Jak podkresla si¢ w piSmiennictwie, dozwolone
jest zawarcie umowy ante litem natam, zardwno w posta-
ci tzw. klauzuli mediacyjnej w umowie innego stosunku
prawnego, jak i w postaci oddzielnej umowy (Sobolewski,
2007, s. 34). W przypadku spraw pracowniczych dodatko-
wym uproszczeniem jest wspomniana juz mozliwo$¢
umieszczenia klauzuli mediacyjnej w umowie o prace.

Ewentualne watpliwosci co do tej kwestii traca na zna-
czeniu w przypadku przyjecia projektowanych rozwigzan
nowelizacyjnych. Projektodawca zaproponowal zmiane
na gruncie k.p. polegajaca na rozszerzeniu tresci umowy
o pracg o klauzule mediacyjna (opinia Stowarzyszenia
Sedziow Polskich ,,Iustitia” o projekcie z 14 grudnia 2020 1.
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks postgpowania cywil-
nego oraz niektdrych innych ustaws). Zgodnie z projek-
towang zmiang: ,Umowa o prac¢ powinna zawiera¢ po-
stanowienie, ze w przypadku zaistnienia sporu dotycza-
cego zawartej umowy lub pozostajacego w zwigzku z nia,
przed skierowaniem sprawy na droge sadowa, podejma
probe rozwiazania sporu poprzez mediacje”.

Dopuszczalnos¢ umowy o mediacje ex ante (w obec-
nym czy projektowanym stanie prawnym) tym bardziej
prowokuje pytanie o katalog przedmiotowy klauzuli me-
diacyjnej. Zgodnie z art. 183! § 3 k.p.c. ,w umowie o me-
diacje strony okreslaja w szczeg6lnoSci przedmiot me-
diacji, osobe mediatora albo sposob wyboru mediatora”.
Majac na uwadze tres¢ przywotanego przepisu warto si¢
zastanowi¢, w jaki sposob okresli¢ przedmiot mediacji
w sprawach z zakresu prawa pracy. Watpliwosci moga
dotyczy¢ tego, czy wystarczajaca bedzie klauzula, zgod-
nie z ktora strony o$wiadczaja, ze wszelkie spory po-
wstale na tle taczacego je stosunku prawnego beda zata-
twia¢ w drodze postepowan mediacyjnych, czy moze na-
lezy przyja¢ inna forme. Ustawodawca nie precyzuje
sposobu, w jaki powinna zosta¢ sformutowana umowa
o mediacje lub klauzula mediacyjna — zmian w tym za-
kresie nie przewidziano takze na gruncie projektowanej
nowelizacji.

Analiza treSci obowiazujacego art. 183! § 3 k.p.c. daje
podstawe by twierdzi¢, ze konstytutywnym elementem
umowy o mediacj¢, stanowiacym jej istote, jest ustalenie
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przez strony, ze istniejace lub mogace powsta¢ miedzy
nimi spory beda rozwiazywane w postepowaniu media-
cyjnym. O zawarciu umowy o mediacj¢ mozna zatem mo-
wi¢, gdy z wzajemnych ustalen stron wynika, ze godza si¢
one na mediacje (Marszatkowska-Krzes, 2021; Morek,
2006, s. 44). Taka wyktadnia wskazanego przepisu po-
zwala przyjaé, ze nie rodzaj spraw a zgodna wola stron
bedzie warunkiem wystarczajacym.

W literaturze prawa pracy obecny jest jednak poglad,
zgodnie z ktorym zbyt ogélne sformutowanie klauzuli
mediacyjnej w umowie o pracg jest niedopuszczalne (Ba-
ran, 2006, s. 2). Uzasadnieniem dla takiego stanowiska
moze by¢ stabsza wzgledem pracodawcy pozycja pracow-
nika (Dzienisiuk i Latos-Mitkowska, 2011, s. 21; Jure-
wicz-Bakun, 2021, s. 45). Juz na gruncie obowiazujacego
porzadku prawnego istnialy obawy, ze pracownik nie be-
dzie miat wplywu na zakres klauzuli mediacyjnej doda-
wanej do umowy o prace. Jeszcze wigcej obaw budzi sy-
tuacja, gdy umowa o mediacjc ma by¢ obowigzkowym
skfadnikiem umowy o pracg.

Dotychczas polemike z takimi obawami mozna byto
budowa¢ na dobrowolnym charakterze mediacji. Korzy-
stajac z tego argumentu mozna podkresli¢, ze czym in-
nym jest zgoda na przyszie postepowanie mediacyjne,
a czym innym faktyczne przystapienie do mediacji i za-
warcia ugody. Podobnego zdania jest T. Erecinski, ktory
stwierdza, ze w przepisach kodeksu dobrowolno$¢ jest
rozumiana glownie jako dobrowolno$¢ przystapienia
stron do mediacji, podkreslajac jednak, iz strony w kaz-
dej chwili moga wycofa¢ si¢ z mediacji (Erecinski, 2016).
W takiej sytuacji wydaje sie, ze interesy pracownika nie
sg zagrozone, albowiem pierwotna zgoda na przystapie-
nie do mediacji nie jest bezwzgledna, co oznacza mozli-
woS¢ odstapienia. Co wigcej, patrzac z perspektywy spe-
cyfiki prawa pracy i warunkow zawarcia ugody w spra-
wach tego typu mozna twierdzic, ze sytuacja pracownika
nie jest zagrozona. Ze wzgledu na dobrowolny charakter
mediacji zawarcie umowy o mediacje nie stanowi prze-
szkody do rozpoznania sprawy przez sad w postepowaniu
cywilnym (wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z 27 czerw-
ca2019r.,1 ACa 1062/18, LEX nr 2784452; Antolak-Szyma-
nski, 2015, s. 103). Pracownik, ktory poczatkowo wyrazit
wole poddania ewentualnego konfliktu pod mediacje,
w chwili jego wystapienia wciaz zachowa prawo odstapie-
nia od niej. Z tej perspektywy mozna przyjac, ze pozycja
pracownika nie jest zagrozona. Na gruncie planowanych
zmian stan ten moze ulec pewnej modyfikacji, albowiem
ustawodawca wymaga przystapienia do mediacji przed
wdaniem si¢ w spOr sadowy. Potwierdzeniem proby me-
diacji ma by¢ dotaczane do pozwu poswiadczenie, ze
przed wszczegciem postgpowania sagdowego strony przy-
stapily do mediacji, w ktdrej nie doszto do ugody. Po-
twierdzenie ma pochodzi¢ od mediatora, ktory prowadzit
mediacje. Jak si¢ wydaje, niewykazanie, ze strony przysta-
pily do mediacji przed wdaniem si¢ w spor, bedzie skut-
kowaé bezwarunkowym zwrotem pozwu (zob. opinia Sto-
warzyszenia Sedziow Polskich ,,Iustitia” o projekcie z 14 gru-
dnia 2020 r. ustawy o zmianie ustawy — Kodeks poste-
powania cywilnego oraz niektdrych innych ustaw).

W Swietle projektowanych zmian dotychczasowe oba-
wy wyrazane w literaturze nabieraja zatem wickszego
znaczenia. Prawda jest, ze dobrowolno$¢ mediacji (zgod-
nie z obowigzujacymi przepisami) stwarza mozliwos¢ od-
stgpienia od tej formy w kazdej chwili. Inng kwestia be-
dzie natomiast ewentualna utrata przez pracownika pew-
nych uprawniefi w przypadku niepowodzenia mediacji.
W sprawach z zakresu prawa pracy takie zagrozenie wy-
daje si¢ by¢ realne. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce np.
podczas proby mediacji w sprawach o rozwigzanie umo-
wy o pracg przez pracodawce. Wowczas pracownik jest
ograniczony terminem z kodeksu pracy do wniesienia
stosownego odwotania (pozwu) do sadu pracy. Uplyw tego
terminu pozbawia pracownika mozliwosci dochodzenia
ewentualnych roszczefi. Ryzyko pozbawienia pracownika
prawa odwotania si¢ od wypowiedzenia jest zasadne, po-
niewaz nie ma pewnosci, jakie skutki wobec biegu wspo-
minanego terminu bedzie mie¢ wszczgcie mediacji
umownej. Ustawa nowelizacyjna z 28 lipca 2005 r.
o zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilnego
oraz niektdrych innych ustaw (DzU z 2005 r. nr 172,
poz. 1438) ustawodawca zmienit przepisy dotyczace bie-
gu przedawnienia. Zgodnie z art. 123 kodeksu cywilnego
(dalej: k.c.) bieg przedawnienia przerywa si¢ takze przez
wszczecie mediacji. Kwestie przerwania biegu przedaw-
nienia uregulowano w art. 295 k.p. Niestety, przywolany
przepis kodeksu pracy nie zawiera tozsamej jak kodeks
cywilny regulacji w zakresie prowadzenia mediacji.
Z uwagi na brak analogicznej regulacji w kodeksie pracy
pojawia sie pytanie o mozliwos¢ zastosowania art. 123
k.c. do spraw z zakresu prawa pracy, a konkretnie do
spraw dotyczacych wypowiadania umdw o prace. Sprawa
nie jest oczywista. Dla zastosowania art. 123 k.c. do
spraw z zakresu prawa pracy trzeba by przyjaé istnienie
luki poprzez brak petnej regulacji w art. 295. k.p. (Dzie-
nisiuk i Latos-Mitkowska, 2011, s. 21). Wowczas poprzez
art. 300 k.p. byloby mozliwe uznanie, ze mediacja, takze
w sprawach z zakresu prawa pracy, spowoduje przerwe
w przedawnieniu. Zaproponowany kierunek wyktadni
zdaje si¢ by¢ prawidtowy. Trudno bytoby bowiem doszu-
kiwac si¢ argumentdw przemawiajacych za tym, ze poste-
powanie przed mediatorem nie skutkuje przerwaniem
przedawnienia. Jest to tym bardzie zasadne, ze — jak juz
wspomniano — dazenie do ugodowego postgpowania
w sprawach pracowniczych jest niejako na state wpisane
w prawo pracy (Jaskowski i Maniewska, 2021).

Powyzsze twierdzenia nie rozwiazujg jednak zaryso-
wanego problemu. Nawet jezeli przyjmie si¢ mozliwo$¢
zastosowania art. 123 k.c. na gruncie prawa pracy, to
wciaz nie jest jasna kwestia utraty prawa do sadu w przy-
padku sporu na tle wypowiedzenia umowy. W prawie
pracy wystepuja bowiem dwie instytucje dawnosci, tj.
przedawnienie roszczen i tzw. prekluzja, inaczej terminy
zawite (Zielinski, 1986, s. 202). Zasadnicza rdznicg po-
miedzy przedawnieniem a terminem zawitym s3 skutki
dla uprawnionego. Bieg czasu w przypadku terminu za-
witego wywotluje znacznie surowsze skutki anizeli przypi-
suje sie to przedawnieniu (wyrok Sadu Apelacyjnego
w Katowicach z 20 maja 2009 r., V ACa 156/09, LEX
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nr 523895). Uplyw terminu zawitego bierze si¢ pod uwa-
ge z urzedu, po stronie uprawnionej powoduje to bez-
wzgledna utrate uprawnien do dochodzenia roszczef
(Zielinski, 1986, s. 203). W literaturze prawa pracy panu-
je ugruntowane stanowisko, zgodnie z ktorym terminy
okreslone w art. 264 k.p., a zatem terminy na zlozenie
odwotania od wypowiedzenia i rozwigzania bez wypowie-
dzenia, sa terminami zawitymi o charakterze material-
nym, a nie terminami przedawnienia (Zielinski, 1986, s. 203;
Dzienisiuk i Latos-Mitkowska, 2011, s. 21; uchwata SN
z 14 marca 1986 r., III PZP 8/86, LEX nr 12944; wyrok
SN z 21 lutego 2002 r., I PKN 925/00, LEX nr 55363).
W takiej sytuacji staje si¢ jasne, ze zaproponowana figu-
ra normatywna, polegajaca na skorzystania z art. 123 k.c.
za poSrednictwem art. 300 k.p., nie bgdzie mie¢ zastoso-
wania w analizowanym przypadku.

Pewnym S$rodkiem na uzdrowienie tego stanu moze
by¢ prdéba przywrdcenia terminu. Pomimo surowych
skutkow uptywu ww. terminu, ustawodawca dopuszcza
mozliwo$¢ wniosku o jego przywrdcenie. Mozna zatem
pokusi¢ si¢ 0 pewna analogi¢ jak w przypadku braku po-
uczenia w wypowiedzeniu. Wowczas skierowanie sprawy
do mediacji nie bedzie skutkowaé zatrzymaniem biegu
terminu, ale postuzy jako skuteczna argumentacja zada-
nia przywrocenia terminu. Prima facie taka wykladnie
potwierdza praktyka. W jednym z wyrokow Sad Najwyz-
szy wskazal, ze ,,podjecie przez pracownika proby media-
cji z organem prowadzacym szkote moze w szczegdlnych
okoliczno$ciach przemawia¢ za brakiem winy w zlozeniu
odwotania po terminie i uzasadnia¢ przywrocenie termi-
nu — art. 265 k.p. (wyrok SN z 10 stycznia 2002 r. I PKN
798/00, LEX nr 558280.). Niestety ze staran o polubow-
ne zakonczenie konfliktu nie mozna czyni¢ gwarancji
przywrocenla terminu. Swiadczy o tym wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 21 lutego 2002 r. (I PKN 925/00, LEX
nr 55363), gdzie Sad ten stwierdzil, ze ,,(...) jezeli zatem
pracodawca z gbéry odmawia jakiejkolwiek kooperacji
w staraniach o polubowne zakoficzenie sporu, to pracow-
nik musi takie zachowanie co najmniej przyja¢ do wiado-
mosci i na swoich jednostronnych wysitkach ugodowych
nie moze opiera¢ wniosku o przywrocenie terminu do
wniesienia odwolania od oswiadczenia pracodawcy
0 rozwigzaniu stosunku pracy”.

Powyzsze analizy wskazuja, ze dazenia do proby polu-
bownego zakorniczenia konfliktu w niektérych sprawach
sg ryzykowne dla pracownika. Nietrudno wyobrazi sobie
sytuacje, kiedy pracodawca (nawet podstgpnie) zacheci
do mediacji tylko po to, aby pracownik utracit prawo do
wniesienia odwotania. Samo podjecie proby mediacji
moze nie by¢ wystarczajacym argumentem uzasadniaja-
cym przywrdcenie terminu na odwolanie od wypowie-
dzenia. W takich okoliczno$ciach nalezy popiera¢ postu-
lat de lege ferenda o odpowiednie uzupetnienie art. 295
k.p. (Dzienisiuk i Latos-Mitkowska, 2011, s. 21; Antolak-
-Szymanski, 2015, s. 107). Zadziwia fakt, ze ustawodaw-
ca dotychczas nie pokusit sie o taki zabieg. Tym bardziej
ze na skutek ustawy nowelizujacej z 10 wrzeénia 2015 r.
o zmianie niektorych ustaw w zwigzku ze wspieraniem
polubownych metod rozwigzywania sporéw (DzU z 2015 .
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poz. 1595), takze w sprawach z zakresu prawa pracy, wa-
runkiem formalnym pozwu jest oS§wiadczenie o probie
pozasadowego rozwigzania sporu (Fik i Staszczyk, 2017,
s. 48). W uzasadnienie projektu podkreslono, ze ,,najbar-
dziej pozadanym efektem nowej regulacji jest wzrost
liczby postepowant mediacyjnych podejmowanych na
skutek umowy stron lub prowadzonych z wniosku o me-
diacje przed wytoczeniem powddztwa, i tym samym od-
cigzenie sadow. Stuzy¢ temu bedzie wprowadzenie syste-
mu usprawniefi proceduralnych i organizacyjnych oraz
zachet ekonomicznych, ktore skloni¢ majg strony do po-
dejmowania prob polubownego rozwiazania sporu przed
skierowaniem sprawy do sadu lub w toku post¢gpowania
sadowego, a takze zapewnienie odpowiedniej jakosci
ustug mediacyjnych (...). Wprowadzenie obowigzku po-
informowania w pozwie czy strony podjf;ly préb@ media-
cji lub innej pozasadowej metody rozwigzania sporu, ma
na celu wyrazne wskazanie, ze kazda sprawa skierowana
do sadu powinna zosta¢ poprzedzona proba polubowne-
go rozwiazania konfliktu (...)” (druk sejmowy numer
3432:  https://orka.sejm.gov.pl/Druki7ka.nsf/0/CBD59F92
BB6D3582C1257E51003AE3A6/%24File/3432. pdf)
Majac na uwadze powyzsze wywody i ratio legis Wyrazo-
ne w przywoianym fragmencie uzasadnienia mozna
stwierdzi¢, ze bez nowelizacji kodeksu pracy ustawodaw-
ca nie daje stronom szans na dziatania ugodowe. Powyz-
sze problemy dotyczace uplywu czasu moga by¢ podsta-
wa do twierdzefi, ze na gruncie spraw odnoszacych si¢
do rozwigzywania uméw o prace dazenie ustawodawcy
do wspierania stron w polubownym zalatwianiu sporu
jest swoistg abstrakcjg. Zatem dla urealnienia mediacji
sformulowany wniosek de lege ferenda jest calkowicie
zasadny.

Powyzsze uwagi zyskuja dodatkowe znaczenie patrzac
przez pryzmat projektowanych zmian. Zasadnicza kwe-
stig jest ograniczenie dobrowolno$ci mediacji. Ustawo-
dawca wymaga bowiem w sprawach pracowniczych nie
tylko wykazania samego zamiaru przystapienia do me-
diacji czy proby mediacji, ale faktu jej przeprowadzenia.
Whiosek taki mozna wywodzi¢ ze sformufowania, ze do-
taczany do pozwu dokument poswiadczajacy, ze strony
przystapily do mediacji, wystawia mediator, ktory prowa-
dzit mediacje. Z tego stwierdzenia wynika, ze mediacja
musiata si¢ odby¢. Pomimo zobowigzania stron do prze-
prowadzenia mediacji ustawodawca wciaz nie dostrzegt
potrzeby dodania przepisu o przerwaniu biegu termindéw
na skutek wszczecia mediacji. Co wigcej, mozna si¢ spo-
dziewac, ze brak wyraznej regulacji o zawieszeniu biegu
terminu spowoduje dodatkowe czynnosci dla sadow
w sferze rozpatrywania ewentualnych wnioskow o przy-
wrdcenie terminu na podstawie art. 265 k.p. Przyjecie ta-
kiego kierunku z pewnoscia nie odciazy sadow, a tym sa-
mym i nie wywola skutku zaktadanego w nowelizacji.

Warto zwroci¢ uwage, ze projekt zaklada zmiany
w zakresie spotkan informacyjnych. Obecny stan prawny
dopuszcza mozliwo$¢ ich organizacji, stan planowany
traktuje o wezwaniu stron do udziatu w takim spotkaniu.
Moim zdaniem projektowana forma edukacji w tym za-
kresie jest waznym i potrzebnym krokiem. Pewnym wy-
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zwaniem moze by¢ ich realizacja. Juz na gruncie obo-
wigzujacego porzadku prawnego dalo si¢ dostrzec pew-
ne praktyczne problemy sprowadzajace si¢ do prozaicz-
nych kwestii takich jak problemy lokalowe czy osobowe
(Gora-Blaszczykowska, 2015, s. 12). W tym miejscu
mozna postulowaé do projektodawcy, aby formutujac
ostateczny ksztalt regulacji zwrdcit uwage na sygnaly
Srodowiska. W tym zakresie trafne spostrzezenia zawar-
to w cytowanej wyzej opinii Stowarzyszenia Se¢dziéw
Polskich ,,Iustitia”.

Ugoda przed mediatorem

Kolejna kwestia, ktora nie moze by¢ pominigta podczas
rozwazafi dotyczacych mediacji, jest ugoda zawierana
przez strony przed mediatorem. Rozwazania co do tego
zakresu wypada rozpocza¢ od odniesienia si¢ do samej
ugody. Przepisy kodeksu pracy, pomimo postugiwania
sie tym pojeciem, nie wyjasniajg czym jest ugoda. W ta-
kiej sytuacji trzeba przyja¢, ze w sprawach z zakresu pra-
wa pracy ma zastosowanie ugoda w rozumieniu art. 917
k.c. Zgodnie z tym przepisem ,,przez ugode strony czynig
sobie wzajemne ustepstwa w zakresie istniejacego mie-
dzy nimi stosunku prawnego w tym celu, aby uchyli¢ nie-
pewno$¢ co do roszczefi wynikajacych z tego stosunku
lub zapewnic ich wykonanie albo by uchyli¢ spor istnieja-
cy lub mogacy powstac”. Skorzystanie z kodeksu cywilne-
go jest mozliwe poprzez zastosowanie art. 300 k.p., ktory
to przepis dopuszcza stosowanie przepisow k.c. Brak re-
gulacji dotyczacych ugody w kodeksie pracy i brak
sprzecznosci z zasadami prawa pracy uzasadniajg pro-
ponowany zabieg (Baran, 2006, s. 119; Baran i Wujczyk,
2015, s. 50 i n.). Warto takze podkresli¢, ze obecnie
brak jest regulacji wylaczjacych mozliwos¢ zawierania
ugdd w sprawach z zakresu prawa pracy. Przeciwnie,
wspomniana juz wyzej ireniczna funkcja prawa pracy
i tres¢ art. 243 k.p. sprzyjaja ugodowemu zatatwianiu
konfliktow.

Pomimo optymistycznych prognoz co do dopuszczal-
nosci ugody w sprawach z zakresu prawa pracy pojawia-
ja si¢ tez pewne obawy. Gtéwnym ich Zrodlem jest kon-
frontacja zwrotu ustawowego ,,strony czynig sobie wza-
jemne ustepstwa” z semiimperatywnym charakterem
norm prawa pracy i uprzywilejowana pozycja pracowni-
ka. Ugoda zawarta przed mediatorem nie moze by¢
sprzeczna z prawem. Wprawdzie ugoda jest zawierana
przez strony, ale podlega zatwierdzeniu przez sad. Ten
z kolei, zgodnie z art. 18314 § 3 k.p.c., odmawia zatwier-
dzenia ugody, jezeli jest ona ,,sprzeczna z prawem lub za-
sadami wspoizycia spofecznego albo zmierza do obejscia
prawa, a takze gdy jest niezrozumiala lub zawiera
sprzecznosci”. W takiej sytuacji mozna si¢ zastanawiaé
czy semiimperatywny charakter norm prawa pracy
i uprzywilejowana pozycja pracownika beda derogowac
mozliwos¢ zawierania ugdd w sprawach z zakresu prawa
pracy. Jest to tym bardziej istotne, poniewaz sad badajac
ugode zawarta przed mediatorem bada nie tylko jej
zgodnos¢ z obowigzujgcymi przepisami, ale takze odwo-
tuje sie do kryteriow pozaprawnych. Swiadczy o tym

m.in. tre$¢ art. 469 k.p.c., zgodnie z ktorym ,,s3d uzna za-
warcie ugody, cofnigcie pozwu, sprzeciwu lub Srodka od-
wolawczego oraz zrzeczenie si¢ lub ograniczenie rosz-
czenia za niedopuszczalne takze wowczas, gdyby czyn-
no$¢ ta naruszala stuszny interes pracownika lub ubez-
pieczonego”. Przywolana regulacja naktada zatem na
sad dodatkowy obowiazek dotyczacy zatwierdzania ugo-
dy, tj. konieczno$¢ analizy jej treSci pod wzgledem zgod-
nosci jej postanowiefi i stusznego interesu pracownika.
W tej sytuacji konieczne jest dokonanie wyktadni zwro-
tu ,,stuszny interes pracownika”. Moze bowiem nasuwac
sie¢ watpliwo$¢, czy w okoliczno$ciach, gdy pracownik
zdecyduje si¢ na zawarcie ugody, zasadne jest, aby nie-
jako w sposob nadrzedny podwazac jej stuszno$¢ —
wbrew przekonaniom pracownika — i odmawiac jej za-
twierdzenia.

W pierwszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage, ze nie
wszystkie kategorie spraw beda obarczone takimi obawa-
mi. Wydaje sie, ze znaczny potencjal dla mediacji beda
mie¢ konflikty na tle mobbingu, nierdwnego traktowania
lub dyskryminacji (Antolak-Szymanski, 2015, s. 113). Na-
dajace sie do rozwigzania w tej formie mogg by¢ takze
sprawy dotyczace pracy w godzinach nadliczbowych
(Dzienisiuk i Latos-Miltkowska, 2011, s. 23). Chociaz
w przypadku tej ostatniej kategorii mozna byloby twier-
dzi¢, ze kwestia czasu pracy jest zagadnieniem syntetycz-
nym, a przez to pozbawionym zdatno$ci ugodowe;.
Z drugiej strony przedmiotem mediacji nie bedzie kwe-
stia wyplaty wynagrodzenia za godziny nadliczbowe, ale
np. wymiar tych godzin.

Znacznie bardziej skomplikowane beda sprawy co do
kwestii gdzie pracownik korzysta z gwarancji ustawo-
wych. Prima facie, jako niezdatne ugodowo nalezatoby
wylaczy¢ sytuacje, w ktdrych przepisy powszechnie obo-
wigzujace wprowadzaja okre§lone gwarancje dla pracow-
nikoéw. Przyktadem takiej regulacji moze by¢ prawo do
urlopu lub wynagrodzenia. W takiej sytuacji niemal natu-
ralnie wydaje si¢, ze pracownik nie jest zdolny do
ustepstw, a ewentualna jego zgoda bedzie $wiadczyé
o wadliwosci ugody. Wowczas potencjalne ograniczenie
lub wytacznie praw lub uprawnien pracowniczych w ugo-
dzie mediacyjnej powinno by¢ kwalifikowane w kategorii
naruszenia prawa lub interesu pracowniczego. Analiza
orzecznictwa $wiadczy jednak o tym, Ze i tej kwestii nie
mozna generalizowaé. Przyktadem tego moze by¢ wyrok
Sadu Najwyzszego z 3 grudnia 1981 r. (I PRN 106/81,
LEX nr 13531). W tym do$¢ kontrowersyjnym (Bronie-
wicz, 1983, s. 500) judykacie Sad stwierdzil, ze ,jezeli
przez zawarcie ugody wnioskodawca uniknat ewentual-
nych powaznych konsekwencji natury moralnej i majat-
kowej, jakie ponosi pracownik, z ktdrym rozwiazano nie-
zwlocznie umowg o pracg z jego winy, rezygnujac z ekwi-
walentu za urlop, to uzyskiwal jednoczesnie konkretne
i istotne korzySci (takze majatkowe). Wnioskodawca
»zamienit« wiec niejako prawo do ekwiwalentu za urlop
na inne korzy$ci majatkowe. Nie jest w tych warunkach
uzasadniony poglad, ze zrzek! si¢ on ekwiwalentu za
urlop i ze z tej przyczyny zawarta przez strony ugoda jest
sprzeczna z prawem’.
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Podobne watpliwosci moga sie pojawia w przypadku
konfliktu o wyplate wynagrodzenia. W tego typu spra-
wach, podobnie jak w przypadku urlopu, pracownik ko-
rzysta z gwarancji ustawowych. Z drugiej strony warto
zwroci¢ uwagg, ze celem ugody zawieranej przez strony
jest takze uchylenie niepewnosci co do roszczen wynika-
jacych z taczacego je stosunku. Generalne wytaczenie
zdatnosci ugodowej faktycznie moze pogarszaé sytuacje
pracownika. Brak mozliwos$ci zawarcia ugody skazuje
stron¢ na konieczno$¢ prowadzenia (czgsto) dtugotrwa-
tego i skomplikowanego postgpowania sadowego bez
gwarancji wygranej (Jurewicz-Bakun, 2021, s. 4). Co wig-
cej, uplyw czasu czesto ogranicza szanse pracownika na
wykazanie wszystkich swoich racji. Pracodawca dysponu-
je znacznie lepszym zapleczem i pozycja procesowa. Czg-
sto dysponuje takze szerszym dostepem do materiatu do-
wodowego. Ostatecznie moze si¢ zdarzy¢, ze pracownik
nie bedzie w stanie wykaza¢ wszystkich swoich racji. In-
na sprawa jest to, ze w niektdrych stanach faktycznych
ugoda w ujeciu globalnym moze by¢ bardziej korzystna
anizeli jednostkowe uprawnienie pracownika.

Z tych wzgledow nalezy uznac za stuszne odwolywanie
sie do konieczno$ci badania szerokich okoliczno$ci spra-
wy w przypadku ugdd w sprawach z zakresu prawa pracy
(Prusinowski, 2013, s. 185). Takie zapatrywanie nie po-
winno by¢ postrzegane jako kolizja z zasadg uprzywilejo-
wania pracownika. Kwestia dopuszczalnoéci ugody po-
winna by¢ rozstrzygana przy uwzglednieniu szerokiej
optyki, a nie wylacznie w kontekscie jednostkowych
uprawnien pracownika w danej chwili. Potwierdzaniem
tego moze by¢ np. stanowisko wyrazone w postanowieniu
Sadu Najwyzszego z 20 czerwca 2000 r. (I PKN 313/00,
LEX 44368), zgodnie z ktérym ,,stuszny interes pracow-
nika w rozumieniu art. 469 k.p.c. nie musi by¢ utozsa-
miany z uzyskaniem naleznego §wiadczenia w pelnej wy-
sokosci”.

Nie mozna zatem generalnie wykluczy¢ mozliwosci
czynienia przez pracownikow ustepstw podczas zawiera-
nia ugdd w sprawach pracowniczych. Nieco przewrotnie
mozna byloby nawet przyjaé, ze ugoda uprawnia pra-
cownika do rezygnacji z czgéci uprawniefi gwarantowa-
nych przepisami. Dla uzasadnienia mozna zastosowac
analogi¢ do porozumienia stron, gdzie pracownik moze
przeciez zrezygnowac z uprawniefi takich jak ochrona
trwalo$ci zatrudnienia czy okres wypowiedzenia. Ugoda
charakterem prawnym przypomina porozumienie stron.
Pracodawca i pracownik, podobnie jak w przypadku
ugody w ramach czynno$ci dwustronnej, okrefla jej wa-
runki. Mozna zatem przyjaé, ze jezeli ustawodawca do-
puszcza mozliwo$¢ ugodowego rozwigzania stosunku
pracy lub skrdcenia okresu wypowiedzenia, to dopusz-
czalne jest tez porozumienie konczace konflikt — ugo-
da mediacyjna.

Powyzszy watek nabiera dodatkowego znaczenia
w kontekscie planowanych zmian. W obowigzujacym sta-
nie prawnym strony zawierajac ugode nie musialy wyste-
powac o jej zatwierdzenie do sadu. W §wietle planowa-
nych zmian ugoda obowiazkowo bedzie zatwierdzana
przez sad. Takie rozwigzanie w praktyce moze dostar-
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czy¢ pewnych ktopotow. Celem ugody jest zakoficzenie
konfliktu. Kfopotow nie wywotywat stan, kiedy strony za-
warly ugode i dotrzymaly jej warunkéw. Wiecej obaw po-
jawia sie w sytuacji, kiedy warunkéw ugody nie dotrzy-
mano. Wowczas strona wystepowala do sadu o jej za-
twierdzenie, a sad badal poprawnos¢ ugody (Dzienisiuk
i Latos-Mitkowska, 2011, s. 24). W przypadku, gdy sad
miatby obowiazek zatwierdzac wszystkie ugody, a media-
cja bylaby obowiazkiem, moze si¢ okaza¢, ze cz¢§¢ z nich
nie bedzie zdatna do zatwierdzenia. Jezeli sad odmowi
zatwierdzenia ugody, moze powstaé ryzyko odnowienia
konfliktu. Co wiecej, pojawia si¢ pytanie, jakie dziatania
sad powinien wowczas podja¢ — czy ponownie skierowac
strony do mediacji, czy wszcza¢ postgpowanie z urzedu.
W przepisach nie zostato to wyjasnione. Inng kwestia sg
szkody wizerunkowe dla mediacji w przypadku, kiedy po-
mimo obowigzkowej mediacji sad odméwi zatwierdzenia
ugody, wskazujac jej wady. W takich przypadkach spo-
teczny odbior mediacji moze znaczgco ucierpie¢. Wyda-
je sig, ze projektodawca nie uwzglednit wspomnianych
niebezpieczefistw.

Podsumowanie

Czgs¢ spraw z powodzeniem moze omijaé sale sadowe
i trafia¢ do rak samych stron i mediatorow. Nawet jezeli
strony nie dojda do zawarcia ugody, nie mozna wyklu-
czy¢, ze spotkanie mediacyjne czy sama mediacja pozwo-
li uporzadkowac lub rozjasni¢ przyszle kwestie dowodo-
we na potrzeby ewentualnego postgpowania sgdowego.
Niekonieczne zatem mediacja musi skonczy¢ si¢ ugoda,
ale sama inicjatywa dialogu moze by¢ istotng wartoscia.
W tym kontekécie na aprobate zastuguje proponowana
zmiana dotyczaca obowigzkowych spotkafi informacyj-
nych. Upowszechnianie mediacji przez bezpoSredni kon-
takt z mediatorem bedzie fundamentem dla przysziej de-
cyzji o przystapieniu lub rezygnacji z postepowania me-
diacyjnego. Osiagniecie takiego skutku zalezy jednak od
ustawodawcy. Brak kompleksowej regulacji w tym zakre-
sie w praktyce moze spowodowal, ze spotkania nie
wywolaja oczekiwanego efektu.

Nie mozna tez kategorycznie przyjmowaé, ze zapro-
ponowana przez projektodawce forma mediacji obo-
wiazkowych jest catkiem chybiona®. Mozna sobie wy-
obrazi¢, ze skonfliktowane strony w obecno$ci mediatora
przetamia poczatkowy opor i zdofaja dojs¢ do porozu-
mienia. Obowigzek mediacji moze by¢ zatem realng
szansg na przystapienie do rozmdéw i wspdlne wypraco-
wanie ugody. Pomimo zasadnoS$ci propagowania metod
koncyliacyjnych nie mozna zapomina¢ o koniecznosci
odpowiedniego zabezpieczenia interesOw pracowni-
czych, np. przez dostosowanie przepisow dotyczacych
biegu termindw.

Warto takze zastanowi¢ si¢ nad odpowiednim przygo-
towaniem mediatoréw do spraw z zakresu prawa pracy
i ich aktywnym udzialem w postgpowaniu mediacyjnym.
Analiza orzecznictwa dotyczacego ugdd w sprawach z za-
kresu prawa pracy pokazuje okolicznoSci, ktore warto
bra¢ pod uwage podczas zawierania ugody w sprawach
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pracowniczych. Majac na uwadze fakt, ze mediator nie
musi mie¢ wyksztalcenia prawniczego, czesto formuto-
wanie ugdd w sprawach z zakresu prawa pracy moze sta-
nowi¢ duze wyzwanie.

Odnoszac si¢ do postawionego na wstgpie pytania
badawczego o mozliwo$¢ zastosowania mediacji
w obecnym ksztatcie w sprawach pracowniczych trzeba
udzieli¢ odpowiedzi pozytywnej. Niezaleznie od pew-

nych ograniczefi, obecnie obowigzujace regulacje
prawne stwarzaja warunki do zastosowania mediacji do
tego typu spraw. Niestety, mediacja wciaz nie jest po-
pularna forma rozwiazywania konfliktow w prawie pra-
cy. W tej sytuacji warto si¢ zastanowi¢ nad forma jej
popularyzacji. Ewentualne zmiany prawne powinny by¢
natomiast gruntowanie analizowane i konsultowane
spolecznie.

Przypisy/Notes

I Tle trwaja postepowania sadowe w Polsce? (06.04.2021). Pozyskano z https://ciekaweliczby.pl/sprawnosc_sadow_2020/

2 Autor jest mediatorem w Slaskim Centrum Mediacji i Arbitrazu. https://www.slaskiecam.us.edu.pl/project/dr-blazej-madrzycki/

3 Zgodnie z danymi zamieszczonymi w Informatorze Statystycznym Wymiaru Sprawiedliwosci w 2018 roku do sadéw pracy (ogotem) wplyneto
127 000 spraw. Ogélna liczba mediacji w sprawach z zakresu prawa pracy wynosi natomiast 3560. Zrodio: https:/isws.ms.gov.pl/pl/baza-
statystyczna/opracowania-wieloletnie/ (8.06.2021).

4 Zmiany w zakresie prowadzenia mediacji zawarto w projekcie ustawy z 14 grudnia 2020 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilnego
oraz niektdrych innych ustaw. Projekt obecnie znajduje si¢ w fazie prekonsulatacji. W sieci mozna jednak znalezé pierwsze informacje
o projektowanych zmianach: https://www.prawo.pl/prawnicy-sady/rzad-chce-przymusowej-mediacji,507207.html

5 Pozyskano z https://www.iustitia.pl/dzialalnosc/opinie-i-raporty/4150-opinia-stowarzyszenia-sedziow-polskich-iustitia-o-projekcie-z-dnia-
14-grudnia-2020-r-ustawy-o-zmianie-ustawy-kodeks-postepowania-cywilnego-oraz-niektorych-innych-ustaw-dlpc-v-4190-1-21

6 Tym bardziej ze w niektorych systemach prawnych mozna spotkaé obowiazek mediacji. Wskazano na to réwniez w cyt. wyzej opinii Stowarzysze-
nia Sedzioéw Polskich ,Iustitia” o projekceie z 14 grudnia 2020 r. ustawy o zmianie ustawy — Kodeks postgpowania cywilnego oraz niektdrych innych
ustaw (DLPC -V. 4190.1.21).
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Badania nad szkolnictwem wyzszym w Europie sg realizowane od wielu
dekad. TakZe na gruncie polskim w ostatnich latach powstato wiele prac
systematyzujacych wiedze w zakresie badan nad szkolnictwem wyzszym.
Gtownym celem prezentowanej monografii jest przeprowadzenie oceny
wykorzystania zafozen koncepcji Lean Management oraz jej instrumentow
na publicznych uczelniach akademickich w Polsce oraz wskazanie dal-
szych mozliwosci jej implementacii. Zainteresowanie tematyka koncepcji
doskonalenia, w tym Lean Management jako obszarem badawczym w ra-
mach szkolnictwa wyzszego i zarzadzania uczelnig wzrosto wraz z po-
wstaniem koncepcji New Public Management (NPM). Koncepcja NPM pod-
kreslata nastawienie administracji na skuteczno$c dziatania, ekonomiczng
wydajnosc, jakoS¢ oraz wyniki.

Marcin Jakubiec

LEAN MANAGEMENT

na publicznych
uczelniach akademickich

Polskie
Wydawnictwo
Ekonomiczne’

www.pwe.com.pl

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



