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Abstract
The problem of labour disputes is particularly important because it can affect any one of us. Labour
disputes are inevitable in the course of business. When disputes arise, it is important that they are
resolved quickly, using the best method that takes into account the interests of all parties, minimises
negative consequences and does not involve high costs.
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1. Uwagi wstepne

Spory pracownicze nicodzownie tgczg si¢ z prowadzeniem dzialalnosci gospodar-
czej. Wiekszos¢ przedsigbiorcow zatrudniajacych pracownikéw z czasem bedzie musia-
fo wdac si¢ w spor ze swoim obecnym lub bylym juz pracownikiem badz pracownikami.
Niniejsze opracowanie obejmowac bedzie jedynie aspekty dotyczace sporow indywidu-
alnych. Spory te maja szczegodlne znaczenie, poniewaz wigzg si¢ nie tylko z aspektem
ekonomicznym w postaci koniecznos$ci zaptaty przez jedng ze stron dochodzonego
roszczenia czy przywroceniem do pracy zwolnionego pracownika, ale réwniez z aspek-
tem spotecznym, zwigzanym z sytuacja finansowsa, rodzinng i Zyciowa pracownika.

Majac na uwadze powyzsze, niezwykle istotne jest szybkie rozwigzanie takiego sporu’.

! Podobnie A. Gora-Blaszczykowska, Obowigzkowa mediacja w sprawach pracowniczych, [w:]
A. Goéra-Blaszczykowska (red.), K. Antolak-Szymanski (red.), Pozasgdowe sposoby rozwigzywania sporow
pracowniczych, Dom Wydawniczy Elipsa, Warszawa 2015, s. 9.
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Rowniez ustawodawca podkreslit potrzebe szybkiego rozwigzywania sporow pracowni-
czych w art. 471 k.p.c.? Powotany przepis wprowadza konieczno$¢ wyznaczenia rozprawy
z zaKresu prawa pracy 1 ubezpieczen spotecznych w terminie 2 tygodni od daty zakon-
czenia czynnosci wyjasniajacych lub od daty wniesienia pozwu badz odwotania. Jedno-
czesnie ustawodawca wprowadza mozliwos$¢ przedtuzenia tego terminu w przypadku
powstania przeszkod, ktorych nie mozna usung¢. Tymczasem rzeczywisto$¢ pokazuje, ze
przepis ten w istocie jest martwy. Sady powszechne, w tym sady pracy, nie sg w stanie
dotrzymac¢ wyznaczonego terminu z powodu ilosci spraw do rozpoznania i ograniczonej
liczby sktadéw orzekajacych. Prowadzi to do sytuacji, w ktorej termin wyznaczenia
pierwszej rozprawy od momentu ztozenia pozwu czy odwotania znaczaco przekracza
okreslony ustawowo termin. Taka sytuacja ma miejsce nie tylko w Polsce, ale w calej Unii
Europejskiej. Z tego tez powodu w ramach Unii promowane sg pozasadowe metody roz-
wigzywania sporéw. Ponadto prawodawca unijny wprowadzit do porzadku prawnego
dyrektywe® w sprawie mediacji. Dotyczy ona co prawda mediacji w sprawach cywilnych,
jednakze ustawodawstwo wielu krajow cztonkowskich, w tym rowniez polskie, dopuszcza
stosowanie tej formy rozwigzywania sporow rowniez w sprawach pracowniczych*. Moz-
liwo$¢ ta wynika, zgodnie z przyjeta doktryna®, z art. 10 k.p.c.8, ktory wskazuje, ze ugo-
da moze by¢ zawarta przed mediatorem we wszystkich sprawach, w ktorych jest to do-
puszczalne. Ponadto nie tylko ustawodawstwo unijne przewiduje pozasagdowe zatatwianie
sporéw, w tym sporow z zakresu prawa pracy. Nalezy tu przywota¢ chociazby przepisy
Kodeksu pracy’. Artykut 243 k.p. wprowadza zasade, zgodnie z ktdrg obie strony sporu
powinny dazy¢ do polubownego zatatwienia sporu wynikajacego ze stosunku pracy.
Nalezy podkresli¢, ze zasada ta jest skierowana zaréwno do pracodawcy, jak i pracowni-
ka. Powyzsze dziatania majg na celu nie tylko wypracowanie trafnego rozstrzygnigcia,
ale takze przys$pieszenie rozpoznania sprawy i zakonczenia sporu. Diugotrwate prowa-
dzenie sporéw prowadzi do powstania negatywnych skutkow dla obu stron, dlatego tak
wazne jest, aby spory pracownicze byty rozstrzygane w mozliwie najkrotszym terminie.
Jest to mozliwe do osiggnigcia dzigki wykorzystaniu roznych metod rozwigzywania spo-
row —nie tylko sadowych, ale i pozasadowych.

2 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postgpowania cywilnego (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 1360
z p6zn. zm.), dalej: k.p.c.

% Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/52/WE z dnia 21 maja 2008 r. w sprawie niekto-
rych aspektow mediacji w sprawach cywilnych i handlowych.

4 Zob. A. Gora-Blaszczykowska, op. cit., s. 8.

5 K.W. Baran, Mediacja w sprawach z zakresu prawa pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
2006, nr 3, s. 2.

® Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 1360
z pbézn. zm.).

7 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. 22018 r. poz. 917 z p6zn. zm.), dalej k.p.
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2. Formy rozwigzywania sporow

Artykut 476 § 1 k.p.c. precyzuje, ze przez sprawy (a doktadniej spory) z zakresu
prawa pracy rozumie sig:

a) ,,roszczenia ze stosunku pracy lub z nim zwigzane;

b) ustalenie istnienia stosunku pracy, jezeli faczacy strony stosunek prawny, wbrew

zawartej miedzy nimi umowie, ma cechy stosunku pracy;

¢) roszczenia z innych stosunkéw prawnych, do ktérych z mocy odrebnych prze-

pisOw stosuje sie przepisy prawa pracy;

d) odszkodowania dochodzone od zaktadu pracy na podstawie przepiséw o $wiad-

czeniach z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych”.

Przepis ten zostat doprecyzowany w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, zgodnie
z ktérym ,,sprawami o roszczenia ze stosunku pracy sg te, dla ktorych podstawe faktycz-
ng 1 prawng dla dochodzonego roszczenia stanowi stosunek pracy powstaty migdzy in-
nymi na podstawie umowy o prace”s.

Specyfika sporow pracowniczych pozwala na ich rozwigzywanie zaréwno na
drodze sadowej, jak i pozasagdowej. Podstawowym sposobem rozstrzygania sporow pra-
cowniczych jest oczywiscie wdanie si¢ w spor sagdowy’. Jest to sposob wysoce sforma-
lizowany, kosztowny i dtugotrwaty. Proces prowadzony jest w oparciu o przepisy prawa
materialnego i procesowego, nie ma w tym zakresie zadnych odstgpstw. Natomiast
dtugos¢ trwania sporu jest trudna do okreslenia — zalezy od zawilo$ci sprawy, determi-
nacji obu stron czy obszernosci materiatu dowodowego. Z praktyki jednak wynika, ze
sg to procesy dlugotrwate. Nie ulega rowniez watpliwosci, ze dla kazdej ze stron proce-
su prowadzenie postepowania jest kosztowne. Nalezy podkresli¢, Ze obie strony procesu
maja rowne prawa zgodnie z zasadg rownosci stron'®. Jednakze mimo powyzszej zasady
sady stosuja rowniez zasade szczegolnej dbatosci o interesy pracownicze, co ma szcze-
golne znaczenie zwlaszcza z uwagi na fakt, ze pracodawca jest czesto w lepszej sytuacji
finansowej i ma mozliwos$¢ zatrudnienia specjalistow czy profesjonalnych pelnomocni-
kow, w zwigzku z czym stoi zwykle na wygranej pozycji. Nalezy jednak podkresli¢, iz
stuszny interes pracownika nie musi by¢ utozsamiany z uzyskaniem naleznego $wiad-

czenia w pelnej wysokosci'. Zasada ta ma rowniez swoj wyraz w ustawie o kosztach

§ Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 25 lutego 1983 r., I PZ 3/83.

O Art. 242 § 1 ustawy Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2018 1. poz. 917 z p6zn. zm.).

10 Por. A. Binsztok, P. Mitoszewski, Spory pracownicze. Rozwigzywania i zapobieganie, Wydawnic-
two Marina, Wroctaw 2018, s. 58.

1 Zob. postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 20 czerwca 2000 r., [ PKN 313/00, OSNP Nr 1/2002,
poz. 17.
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sadowych'?, ktora przewiduje, ze pracownik wnoszacy sprawe do sadu pracy, ktorej
warto$¢ przedmiotu sporu nie przekracza 50 000 z1, nie ponosi kosztow oplaty sadowe;.
Jednakze nie oznacza to, ze pracownik nie bedzie ponosit zadnych kosztow procesu.
W przypadku przegranej sprawy pracownik moze zosta¢ obcigzony kosztami przegra-
nego procesu, w tym wynagrodzenia bieglego, czy kosztami zastepstwa procesowego.
Proces sadowy, w przeciwienstwie do mediacji, nie ma na celu wypracowania wspolne-
go stanowiska uwzgledniajacego interesy obu stron. Wydany wyrok rozstrzyga, ktora ze
stron ma racje. Po wyczerpaniu procedury odwotawczej wyrok wigze strony sporu i jest
dla nich ostateczny. Mimo wygrania przez jedng ze stron sporu, de facto moze ona czué
si¢ przegrana, poniewaz nie wszystkie jej interesy zostaly zabezpieczone, nie zostato
uwzglednione w petni jej zadanie. Ponadto przedtuzajacy si¢ proces mogt spowodowac,
nawet dla strony wygranej, negatywne skutki finansowe i gospodarcze. Dlatego tez pra-
wodawca przewidzial mozliwos¢ zawarcia ugody sagdowej, a takze pozasadowe;.
Ugoda to wzajemne ustgpstwa stron w zakresie istniejagcego stosunku prawnego
majace na celu uchylenie niepewnosci co do roszczen wynikajacych z tego stosunku lub
zapewnienie ich wykonania badZ uchylenie istniejagcego lub moggcego powstaé sporu®®,
Mozliwo$¢ jej zawarcia przewiduja zarowno przepisy k.p.c.', jak i k.p."* Ustawodawca
podkresla, ze zwasnione strony powinny dazy¢ do polubownego zatatwienia sporu nawet
juz po wniesieniu powodztwa do sadu. Zatatwienie sporu na samym poczatku, bez usta-
lania istoty sprawy, przynosi korzysci dla obu stron, umozliwia dalsza wspotprace po-
migdzy stronami, a takze odcigza aparat sgdownictwa. Spory powstate pomiedzy pra-
cownikiem a pracodawca moga powodowac szereg negatywnych konsekwencji, zwlaszcza
w zakresie wzajemnych relacji*®. Ugoda sagdowa pozwala na uwzglednienie interesow obu
stron, zmniejszajac jednoczesnie koszty i stres zwigzane z prowadzeniem sporu. Od
ugody zawartej przed mediatorem, o ktorej ponizej, ugoda sagdowa r6zni si¢ przede wszyst-
kim miejscem jej zawarcia, a takze procesem jej uzgadniania. Przewodniczacy sktadu
orzekajacego, zgodnie z obowigzujgcymi przepisami'’, powinien we wiasciwej chwili
naktania¢ strony do pojednania. Nie moze jednak im narzucac¢ konkretnego rozwigzania.
Sad nie musi takze by¢ specjalista w danej dziedzinie, jak to powinno mie¢ miejsce

w przypadku mediatora. Ponadto ugoda sagdowa jest czynnos$cig procesowa, ktora

12 Ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sadowych w sprawach cywilnych (t.j. Dz. U. z 2018 1.
poz. 300 z p6zn. zm.).

B Art. 917 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 1025
z pdzn. zm.).

4 Zob. art. 223 § 1 k.p.c.

15 Zob. art. 243 k.p.

6 Por. M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, LexisNexis, Warszawa
2011, s. 1077.

7 Art. 223 § 1 k.p.c.
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wywotuje okreslone skutki materialnoprawne w zakresie taczacego skonfliktowane stro-
ny stosunku prawnego. Co ciekawe Sad Najwyzszy odmoéwit nadania ugodzie sadowe;j
przymiotu powagi rzeczy osgdzonej, okreslajac jedynie powage rzeczy ugodzonej'. Nie
jest to korzystne dla zadnej ze stron, poniewaz kazda ze stron moze ponownie wytoczy¢
powodztwo w uzgodnionym w ugodzie zakresie. Mozliwe jest takze uchylenie si¢ od
skutkow ugody zawartej pod wplywem btedu lub zawartej w ztej wierze.

Z uwagi na istote sporéw pracowniczych, szczegélne znaczenie czy delikatng
i czesto poufng nature spory te warto rozstrzyga¢ w ramach alternatywnych metod roz-
strzygania sporow'" z pomini¢ciem witadzy sgdowniczej.

Pierwszym ze sposobow alternatywnego rozstrzygania sporéw wartym przedsta-
wienia jest mediacja. Mediacja prowadzona przez mediatora ma na celu doprowadzenie
skonfliktowanych stron do zawarcia porozumienia badz innej formy ugody?’. Mediator
jest osobg, ktora musi pozostac bezstronna?!, nie moze rowniez reprezentowac interesoOw
zadnej ze stron. Powinien on posiada¢ odpowiednie kwalifikacje i specjalistyczng wiedzg
na sporny temat, aby wspomoc skonfliktowane strony w doj$ciu do porozumienia. Dla-
tego tez obecnie wzrasta zapotrzebowanie na profesjonalnych mediatorow, ktorzy posia-
daja nie tylko odpowiednia wiedzg, ale réwniez umiejetnosci i predyspozycje do prowa-
dzenia negocjacji w taki sposob, aby strony mogly wypracowaé wspdlne stanowisko
w sprawie prowadzonego sporu??. Mediacja jest rowniez dobrowolna? — stron nie mozna
zatem zmusi¢ do poddania si¢ mediacji. Nalezy tu takze podkresli¢, ze strony majg cat-
kowity wplyw na ostateczna tres¢ ugody, mediator jedynie nadaje tej ugodzie odpowied-
nig forme prawna?*. Kolejna cecha mediacji jest niejawno$¢ postgpowania. Mediator nie
moze ujawnic¢ jakichkolwiek informacji, o ktorych dowiedziat si¢ podczas procedury
negocjacyjnej. Koszty takiej mediacji sg z gory okreslone w umowie zawartej pomigdzy
stronami a mediatorem, w zwigzku z czym strony nie bedg zaskoczone wysokoscia

kosztow, ktore musza by¢ poniesione, jak to bywa, po zakonczeniu procesu sadowego®.

18 Postanowienie Sagdu Najwyzszego z dnia 1 marca 2000 r., T CKN 738/99.

19 Zob. A. Szlezak, R. Patubicki, Pozasgdowe sposoby rozwigzywania sporow pracowniczych. Uwagi
ogolne [w:] A. Gora-Blaszczykowska (red.), K. Antolak-Szymanski (red.), Pozasgdowe sposoby rozwiqzy-
wania sporow pracowniczych, Dom Wydawniczy Elipsa, Warszawa 2015, s. 21.

20 Por. L. Blaszczak, Mediacja a inne alternatywne formy rozwigzywania sporow (wybrane zagadnie-
nia), ,,Kwartalnik ADR” 2012, z. 18, nr 2, s. 16 i n.; oraz G. Gozdziewicz, Mediacje i arbitraz w polskim
prawie pracy, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Arbitraz i mediacja w prawie pracy. Doswiadczenia amerykan-
skie i polskie, Wydawnictwo KUL, Lublin 2005, s. 10.

2 Art. 1833 k.p.c.

22 Wiecej na ten temat zob. J. Jacyszyn, Wykonywanie wolnych zawodéw w Polsce, LexisNexis, War-
szawa 2004, s. 288.

2 Art. 183§ 1 k.p.c.

24 Ibidem, s. 47.

2 Por. A. Majewski, K. Mularczyk, Mediacja jako ADR w prawie pracy, ,,Kwartalnik ADR” 2010,
z. 11, nr 3, s. 47-49.
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Wazng cecha mediacji jest rOwniez szybkos$¢ postgpowania wyrazona w art. 183'°k.p.c.,
zgodnie z ktdrg mediacja nie powinna trwa¢ dtuzej niz 3 miesiace.

Mediacja ma na celu dojscie do porozumienia, a nie ocenianie i rozstrzyganie,
ktora ze stron sporu ma racj¢. Mediator bez oceniania ktorejkolwiek ze stron pomaga
wypracowac wspolne stanowisko. Mediacja nie tylko przynosi korzysci w postaci moz-
liwosci szybkiego rozwigzania sporu, ale takze zmniejsza koszty prowadzenia sporu oraz
odcigza wymiar sprawiedliwos$ci®®. Dlatego ta instytucja ma znaczenie nie tylko w prawie
pracy, ale takze w innych gateziach prawa.

Kolejnym sposobem pozasgdowego rozstrzygania sporow jest arbitraz. Arbitraz
jest mozliwy w przypadku spraw majatkowych, a takze niemajatkowych, o ile mozliwe
jest w ich przypadku zawarcie ugody. Na marginesie nalezy wspomnie¢, ze arbitraz nie
jest mozliwy w przypadku spraw o alimenty?’. Majac na uwadze powyzsze, zZ pewno$cia
mozna stwierdzi¢, ze w sprawach pracowniczych postgpowanie przed sadem arbitrazo-
wym jest dozwolone. Aby spor zostat rozpoznany przez sad polubowny, zwasnione
strony musza sporzadzi¢ zapis na sgd polubowny. Zgodnie z ustawa k.p.c.?® zapis na sad
polubowny strony okreslaja w umowie®, ktora wskazuje przedmiot sporu lub stosunek
prawny, z ktorego wyniknat lub moze wyniknaé spor, a takze inne istotne dla stron
warunki rozwigzania ewentualnego sporu. Jednocze$nie ustawodawca wprowadzit za-
sad¢®, zgodnie z ktora w sporach z zakresu prawa pracy zapis na sad polubowny moze
zostac sporzadzony jedynie po powstaniu sporu i wymaga formy pisemnej*. Omawiany
przepis dotyczy jednak tylko indywidualnych sporéw z zakresu prawa pracy. Nalezy
réwniez podkresli¢, ze rozstrzyganie sporu przez sad polubowny musi mie¢ charakter
kompleksowy?? — nie ma mozliwosci podziatu kompetencji w zakresie konkretnego
sporu pomiedzy sad arbitrazowy i sad powszechny®. Spory prowadzone przed sadem
polubownym sg rozstrzygane przez arbitrow. Arbitrem moze by¢ kazda osoba fizyczna,
ktora posiada petng zdolno$¢ do czynnosci prawnych*. Jednakze ustawodawca zastrzegt

jednoczesnie, ze funkcji arbitra nie moze petni¢ czynny sedzia sagdu powszechnego.

26 Por. ibidem, s. 45.

27 Art. 1157 k.p.c.

3 Art. 1161 k.p.c.

% Orzecznictwo podkresla niemozno$¢ zawarcia zapisu na sad polubowny w dorozumiany sposob.
Zob. np. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1960 r., 4 CR 874/59 czy postanowienie Sadu Naj-
wyzszego z dnia 22 lutego 2007 r., IV CSK 200/06.

30 Art. 1164 k.p.c.

3t Jest to rozwigzanie de facto chronigce pracownika przed wykorzystywaniem uprzywilejowanej po-
zycji pracodawcy podczas nawigzywania stosunku pracy. Zob. M. Manowska (red.), Kodeks postepowania
cywilnego. Komentarz, LexisNexis, Warszawa 2013, s. 1765.

32 Por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 11 pazdziernika 2001 r., IV CKN 139/01 oraz wyrok
Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 21 kwietnia 2009 r., VI ACa 1421/08.

% Por. M. Manowska, op. cit., s. 1761.

*Art. 1170 § 1i2 k.p.c.
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Arbiter musi pozosta¢ bezstronny, neutralny, nie powinien faworyzowac zadnej ze stron,
a takze nie moze by¢ do ktorejkolwiek ze stron uprzedzony®. Wynika to z zasady row-
nos$ci stron, ktora rowniez ma zastosowanie w postepowaniu arbitrazowym3. Samo
postgpowanie przed sadem polubownym jest postgpowaniem zaleznym od woli skon-
fliktowanych stron — to one ustalaja, ile czasu bedzie trwato, w jaki sposob zostang
wytonieni arbitrzy, jakie otrzymaja wynagrodzenie, a takze okreslaja sposéb wyroko-
wania. Postgpowanie arbitrazowe jest zatem mniej formalne niz postegpowanie przed
sadem powszechnym?®. Wyrok sadu arbitrazowego, po jego uznaniu lub stwierdzeniu
wykonalno$ci przez sad powszechny, ma moc wyroku sagdu powszechnego. Wszystkie
te aspekty sprawiaja, ze rozstrzyganie sporéw pracowniczych przez sady arbitrazowe
jest korzystne zarowno dla pracownika, jak i dla pracodawcy. Podobnie jak mediacja,
postepowanie przed sgdem polubownym skraca czas trwania sporu, zmniejsza koszty
i odciaza sady powszechne. Mimo to zapis na sad polubowny w zakresie sporow pra-
cowniczych jest stosowany rzadko.

Pracownik pozostajacy w sporze z pracodawcg moze réwniez wnioskowaé o wszcze-
cie postepowania pojednawczego przed komisja. Takg mozliwos$¢ przewidujg przepisy
k.p.*® Nalezy zwroci¢ uwage, ze jest to jedyna metoda polubownego rozwiazywania
sporow pracowniczych, ktora zostala opisana w ustawie k.p. — nie oznacza to jednak, ze
skonfliktowane strony nie mogg skorzysta¢ z pozostatych metod rozwigzywania sporow
pracowniczych®. Nalezy tu jednak zwrdci¢ uwage, ze powyzsza ustawa nie przewiduje
mozliwo$ci wszczecia postgpowania pojednawczego na wniosek pracodawcy. Nie jest to
korzystne rozwigzanie, poniewaz w przypadku sporu pracowniczego pracodawca, po
nieudanej probie polubownego porozumienia si¢ ze swoim pracownikiem, jest zmuszo-
ny do skierowania sprawy na drog¢ sadowg lub skorzystania z innej metody rozwigzania
sporu. Natomiast mozliwos¢ skorzystania z komisji pojednawczej mogtaby przyniesé
zamierzony skutek w postaci wypracowania wspolnego stanowiska przy jednoczesnym
zmniejszeniu formalnosci, stresu i kosztow, ktore wystepuja podczas procesu sadowego™.
Komisje pojednawcza powotuje pracodawca wraz z zaktadowa organizacja zwigzkowa,
o ile taka u danego pracodawcy wystepuje, po uzyskaniu pozytywnej opinii pracownikow.
Dziata ona wedhug $cisle okreslonych regut, ktore okreslajg zasady i tryb powotywania
tej instytucji, czas trwania kadencji i liczbe jej cztonkoéw. Obowigzek ustalenia tych

zasad wynika z przepisow*!. Cztonkowie komisji sg powotywani sposrod pracownikow

3% Wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 31 sierpnia 2017 r., I ACa 536/17.
% Art. 1183 k.p.c.

37 Zob. A. Binsztok, P. Mitoszewski, op. cit., s. 66—68.

3% Art. 244 in. k.p.

3 Wigcej na ten temat zob. M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, op. cit., s. 1077.
40 Por. A. Binsztok, P. Mitoszewski, op. cit., s. 70.

4 Art. 245 k.p.in.
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danego przedsigbiorstwa. Nalezy tu podkresli¢, ze z uwagi na fakt zatrudnienia u dane-
go pracodawcy cztonkowie komisji nie sg neutralni i bezstronni. Z jednej strony moga
broni¢ interesow pracownika, a z drugiej mogg obawia¢ si¢ konsekwencji ze strony
pracodawcy i tym samym broni¢ jego interesow. Ponadto postepowanie przed komisja
nie jest tajne, a protokot powstaty podczas obrad komisji moze pdzniej zosta¢ wykorzy-
stany jako dowod w procesie sagdowym*. Korzystne natomiast jest, ze postepowanie
przed taka komisja jest tanie, a takze szybkie. Wydaje si¢ jednak, majac na uwadze po-
WwyZzsze argumenty, Ze rozwigzanie to jest niedopracowane i mato korzystne dla obu stron.

Potwierdza to takze fakt sporadycznego powolywania komisji pojednawczych.

3. Poréwnanie metod

W przypadku powstania szeroko pojgtego sporu pracowniczego pojawia si¢ pyta-
nie, ktdrg metode jego rozwigzania wybra¢, ktora z metod bedzie najtratniejsza, najtan-
sza i najszybsza. Niestety nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze konkretna metoda jest
zawsze najlepsza lub zdecydowanie wyrdznia si¢ na tle pozostatych. Kazdy spor pracow-
niczy powinien by¢ rozpatrywany indywidualnie, a do jego rozwigzania powinna zostaé
uzyta metoda wyposazona w najbardziej skuteczne narzedzia, pozwalajaca na szybkie
i zadowalajace obie strony osiggnigcie kompromisu. W wybraniu konkretnej metody
pomocne bedzie ich poréwnanie. Na potrzeby niniejszego opracowania sposoby rozwig-
zywania indywidualnych sporéw pracowniczych zostang poréwnane pod wzgledem:
czasu postepowania, kosztow, wptywu stron na wynik postgpowania oraz relacji stron
po rozstrzygnieciu sporu.

Zaczynajac od czasu postepowania, nalezy wskazac, ze zdecydowanie najdtuzsza
jest procedura sadowa®. Jest to sytuacja catkowicie niezalezna od stron post¢powania,
zwigzana z obtozeniem sadow i procedura sadowa. Pozostate metody cechujg si¢ stosun-
kowo krotkim czasem oczekiwania na rozwigzanie, zaleznym od checi i mozliwoSci stron.

W kwestii kosztow nalezy si¢ liczy¢, ze zadna metoda rozwigzywania sporu pra-
cowniczego nie jest bezplatna. Zarowno procedury sagdowe, jak i pozasadowe generuja
koszty. Wydaje sie, ze najbardziej kosztowne jest postgpowanie sgdowe. Koszty procedur
sadowych (w tym optaty, koszty bieglych itp.) sa okreslone w przepisach*, nalezy do
nich rowniez doliczy¢ koszty zaangazowania profesjonalnych pelnomocnikow, zwtaszcza

w przypadku przegranego procesu — co do zasady koszty procesu na koniec ponosi

4 Por. A. Binsztok, P. Mitoszewski, op. cit., s. 71.

4 Ibidem, s. 79.

4 Ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sadowych w sprawach cywilnych (t.j. Dz. U. z 2018 r.
poz. 300 z p6zn. zm.).
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strona przegrana. Koszty arbitrazu rowniez moga okazac si¢ wysokie, jednakze strony
nie ponosza tutaj np. kosztow zwigzanych z oplata pozwu, maja tez realny wptyw na
wysokos¢ wynagrodzenia arbitra. Dopiero w przypadku braku porozumienia w tym
zakresie sad pracy na wniosek arbitra moze ustali¢ wysoko$¢ jego wynagrodzenia, ale
musi by¢ ono stosowne do naktadu pracy i warto$ci przedmiotu sporu. Ponadto strony
ponosza solidarnie koszty postepowania arbitrazowego. Z kolei koszty mediacji sg okre-
slone w umowie z mediatorem, a zatem strony z gory wiedza, jakie koszty beda musia-
ty ponies¢. Stosunkowo najtanszym sposobem rozwigzywania sporow pracowniczych
wydaje si¢ by¢ postepowanie przed komisjg pojednawcza, ktoéra odbywa si¢ w ramach
struktur przedsi¢biorstwa.

W przypadku sporéw prowadzonych przed sadami powszechnymi i sadami arbi-
trazowymi wplyw stron na wynik postepowania jest niewielki. Ogranicza si¢ on jedy-
nie do dostarczenia materiatu dowodowego i ewentualnego zatrudnienia petnomocnika.
Strony nie maja jednak realnego wptywu na wydanie orzeczenia, ktore jest wydawane
przez niezaleznego sedziego badz arbitra. Inaczej sytuacja wyglada w przypadku zawar-
cia ugody, zarowno sadowej, jak i zawartej przed mediatorem czy komisjg pojednawczg.
W tym przypadku to strony decyduja o swojej sytuacji prawnej, wypracowujac stano-
wisko satysfakcjonujace obie strony. Mediator czy sad nadaje jedynie ugodzie wtasciwa
forme¢ prawna. Mozna roéwniez pokusic si¢ o stwierdzenie, ze im mniej sformalizowane
jest postgpowanie, tym strony maja wigkszy wptyw na jego wynik®.

Waznym aspektem prowadzenia sporéw pracowniczych, ktory powinien by¢
brany pod uwage, jest rowniez aspekt relacji stron po rozwiazaniu procesu. Nie sposob
przewidzie¢ skutkow prowadzenia sporow pracowniczych. Kazda sytuacja moze nies¢
ze sobg zarowno negatywne, jak i pozytywne konsekwencje. Wydaje si¢ jednak, ze
spory zakonczone ugoda, wzajemnie wypracowanym stanowiskiem, ktore nie powodu-
ja powstania ogromnych kosztow do uiszczenia, sg korzystniejsze dla obu stron. Stwa-
rzaja roéwniez mozliwos¢ dalszej wspdlpracy pomiedzy pracownikiem i pracodawcy.
Wydaje si¢ zatem, ze pod tym wzgledem spory warto rozstrzyga¢ z pomoca mediacji
czy na podstawie ugody sadowe;.

4. Podsumowanie

Nie istnieje metoda rozwigzywania sporow, ktora idealnie pasowataby do kazde-
go sporu i byta w stanie wypracowac za kazdym razem metod¢ zadowalajaca wszystkie

strony, przy jednoczesnym zminimalizowaniu kosztéw i strat. Kazda z przedstawionych

4 Por. A. Binsztok, P. Mitoszewski, op. cit., s. 80.
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powyzej metod ma swoje wady i zalety, dlatego kazdy przypadek nalezy interpretowac
indywidualnie i kazdorazowo dopasowywac¢ inng metod¢ rozwigzania danej sytuacji.
Z pewnoscia nalezy bra¢ pod uwage wiele aspektow sporu, zwlaszcza kwestie finansowe,
ale trzeba rowniez pamigtac o fakcie, ze po drugiej stronie wcigz znajduje si¢ cztowiek.
Dlatego tez warto promowac pozasagdowe metody rozstrzygania sporéw, zwtlaszcza pra-
cowniczych. Metody te s3 mniej sformalizowane, mniej kosztowne, a strony maja wigk-
szy wplyw na przebieg i wynik postepowania, co zwigksza prawdopodobienstwo osia-
gniecia kompromisu satysfakcjonujacego obie skonfliktowane strony.
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