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WIADOMOSC
POWITALNA

Szanowni Panstwol!

Konflikt w miejscu pracy to rzecz codzienna. Niezaleznie od tego,
czy chodzi o nieporozumienia miedzy wspotpracownikami, czy trudne
sytuacje na linii przetozony-podwtadny, z pomocg przychodzi mediacja.

Mediacja to nie tylko efektywny sposdb rozwigzywania konfliktdw, ale takze
narzedzie umozliwiajgce podtrzymanie relacji, budowanie lepszej atmosfery
i zaufania w zespotach. To forma dialogu, w ktérej mediator zapewnia
neutralne wsparcie, pomagajgce w zrozumieniu potrzeb i interesow obu
stron.

Dzieki mediacji mozecie Panstwo liczy¢ na poufny, szybki i przede
wszystkim polubowny proces, ktéry wspiera strony w wypracowaniu
porozumienia na ich wtasnych warunkach, bez narzucania rozwigzan.

Korzysci? Cate mndstwo! Od poprawy relacji w zespole, przez stworzenie
kultury wspoétpracy i wzajemnego szacunku w firmie az po uniknigcia
dtugotrwatych i kosztownych proceséw sgdowych. Mediacja pomaga takze
przetamywac stereotypy i promowac kulture komunikacji,
co przektada sie na lepszg efektywnosc pracy catego zespotu i mniejszy
poziom skonfliktowania.

Zyczymy Wam, abys$cie w petni wykorzystali potencjat mediacji i odkryli,
jak skutecznie moze wspiera¢ organizacje w budowaniu zdrowych relacji
W miejscu pracy. Zapraszam do lektury!

Z pozdrowieniami,
Zespot Fundacji Consensius
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MEDIACJA

Mediacja pracownicza to proces rozwigzywania konfliktébw w miejscu
pracy, w ktérym neutralny i bezstronny mediator wspiera pracownikow
i pracodawcow w dojsciu do porozumienia w spornych kwestiach.
Konflikty te mogg dotyczy¢ roznych obszardw, takich jak: warunki pracy,
wynagrodzenie, relacje miedzy pracownikami, problemy z komunikacjg,
czy naruszenie zasad wewnetrznych. Celem mediacji jest osiggniecie
porozumienia na drodze dialogu, bez koniecznosci wchodzenia na droge
sgdowa.

ARBITRAZ

Arbitraz to pozasgdowy sposob rozwigzywania sporéw, w ktérym
neutralna osoba trzecia, zwana arbitrem lub zespotem arbitréw, podejmuje
decyzje majgcg moc wigzacg dla stron konfliktu. Arbitraz jest szczegdlnie
popularny w rozwigzywaniu sporéw handlowych, gospodarczych oraz
miedzynarodowych, poniewaz oferuje neutralne i elastyczne forum do
rozstrzygania sporow, ktére jest bardziej efektywne czasowo i kosztowo
w poréownaniu do tradycyjnego procesu sgdowego.

SAD

Postepowanie sgdowe to formalny proces rozstrzygania sporéw
i egzekwowania praw przed sgdem, ktéry jest prowadzony zgodnie
z ustalonymi przepisami prawnymi. Polega na zitozeniu przez strone
powodowg (powoda) pozwu lub wniosku do sgdu w celu rozstrzygniecia
sporu lub ochrony swoich praw. Proces ten konczy sie wydaniem wyroku
lub postanowienia przez sedziego lub sktad sedziowski, ktéry jest wigzacy
i ma moc egzekucyjna.



MEDIACJA

ARBITRAZ

Kontrola nad Procesem

Strony majg petng kontrole nad procesem
i wynikiem. Mediator utatwia komunikacje,
pomaga zidentyfikowac interesy stron,
wspiera je w poszukiwaniu rozwigzan.
Ostateczna decyzja nalezy do stron i jest
wynikiem ich dobrowolnego porozumienia.

Strony oddajg kontrole nad rozstrzygnieciem
sporu w rece wybranego arbitra lub panelu
arbitréow. Arbiter petni role podobng do
sedziego — po wystuchaniu argumentow obu
stron wydaje wigzgce orzeczenie, ktore
strony muszg respektowac.

Rozstrzygniecie

Wynik mediacji jest niewigzgcy dopoki
strony nie osiggng porozumienia i nie spiszg
go w formie wugody, ktora nastepnie
zostanie zatwierdzona przez sad. Strony
moga na kazdym etapie przerwac¢ mediacje.

Orzeczenie arbitra jest wigzgce i ma moc
prawng podobng do wyroku sgdowego.
Strony muszg go przestrzega¢, a jego
uchylenie jest utrudnione.

Rola Prowadzacych

Mediator jest bezstronnym i neutralnym
posrednikiem, ktory nie narzuca
rozwigzania i nie podejmuje decyzji

za strony. Jego rolg jest utatwienie dialogu
i pomoc w dojsciu do porozumienia.

Arbiter ma uprawnienia do podejmowania
decyzji i wydawania orzeczen na podstawie
przedstawionych dowoddw i argumentow.
Jego rola przypomina sedziego.

Poufnosc¢

Catkowicie poufna. Informacje ujawnione
podczas mediacji nie mogg by¢ uzywane
w sgdzie, a mediator jest zobowigzany do
zachowania tajemnicy.

Zazwyczaj poufny, ale dokumentacja
arbitrazowa i orzeczenie mogg by¢ bardziej
formalne, a w pewnych sytuacjach
(np. apelacja) mogg zostac ujawnione.

Struktura i Formalizm

Mniej sformalizowana i dostosowana do
potrzeb stron. Strony majg mozliwosé
wspotdecydowania o strukturze i przebiegu
spotkan, co sprzyja wypracowaniu
porozumienia.

Podsumowanie

Bardziej sformalizowany. Posiada okreslone
zasady i procedury, ktére sg blizsze
postepowaniom sgdowym, choC zazwyczaj
uproszczone w poréwnaniu do sgdow.

Mediacja i arbitraz to dwa rézne podejscia do rozwigzywania sporow. Mediacja stawia na
wspotprace i wspdlne poszukiwanie rozwigzania, pozostawiajgc stronom petng kontrole nad
wynikiem. Arbitraz natomiast zapewnia bardziej formalne i wigzgce rozstrzygniecie, ktére
przypomina proces sgdowy, ale odbywa sie poza tradycyjnym sgdem.
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SAD

Dobrowolnosc¢ vs. Przymus

Udziat jest dobrowolny. Strony decydujg,
czy chcg przystgpi¢ do mediacji. Stronom
przystuguje prawo do odstgpienia od
mediacji na kazdym jej etapie.

Udziat jest przymusowy, gdy jedna ze stron
wnosi sprawe do sadu. Strony musza
przestrzegac¢ termindw, procedur i orzeczen
sgdu, nawet jesli sie z nimi nie zgadzaja.

Wptyw na Wynik

Strony, przy wsparciu mediatora,
samodzielnie wypracowujg porozumienie.
To one decydujg, jakie bedzie ostateczne
rozwigzanie, co daje wiekszy wptyw na
wynik.

Tu sedzia podejmuje decyzje na podstawie
dowoddéw i przepisow prawa. Orzeczenie
jest wigzgce, a strony majg ograniczony
wptyw na ostateczne rozstrzygniecie
sprawy.

Czas i Koszty

Szybsza i tansza. Mediacje pracownicze
czesto trwajg do trzech miesiecy.

Postepowania ciggng sie latami. Sg tez
drozsze, poniewaz oprocz  kosztow
sgdowych czesto wymagane sg optaty
za pethomocnikow i biegtych.

Poufnosc¢

Catkowicie poufna. Informacje ujawnione
podczas mediacji nie mogg by¢ uzywane w
sgdzie, a mediator jest zobowigzany
do zachowania tajemnicy.

Postepowanie bywa jawne, co oznacza,
ze kazdy moze wzig¢ udziat w rozprawie,
a orzeczenia sg publicznie dostepne.

Formalizm

Mniej sformalizowana i dostosowana do
potrzeb stron. Strony majg mozliwosc
wspotdecydowania o strukturze i przebiegu
spotkan, co  sprzyja  wypracowaniu
porozumienia.

Postepowanie jest wysoce sformalizowane.
Strony muszg przestrzegac procedur,
sktada¢ pisma procesowe i dostarczac
dowody zgodnie z okreslonymi zasadami.

Relacje Miedzy Stronami

Proces mediacji sprzyja wspotpracy,
otwartosci i szukaniu rozwigzan, co moze
pomoc w zachowaniu dobrych relacji
na przysztosc.

Podsumowanie

Czesto prowadzi do konfrontacji, co moze
zaostrzy¢ konflikt i wptyng¢ negatywnie na
relacje pomiedzy stronami, nawet
po zakonczeniu sprawy.

Mediacja to bardziej elastyczna, poufna i przyjazna stronom metoda rozwigzywania sporow,
ktora daje wiekszy wptyw na wynik i pozwala na szybsze zakonczenie konfliktu.
Postepowanie sgdowe jest bardziej formalne, czasochtonne i kosztowne, ale zapewnia
ostatecznosc¢ rozstrzygniecia sporu na drodze prawne;.
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KORZYSCI

Czas trwania postepowania mediacyjnego jest znacznie krotszy od
postepowania sgdowego. To, jak szybko zostanie rozwigzany spor zalezy
przede wszystkim od samych stron. Zazwyczaj jest to kilka tygodni.

Koszt postepowania mediacyjnego jest znacznie nizszy od postepowania
sgdowego. Wynika to z wysokiego stopnia odformalizowania postepowania
mediacyjnego, co przektada sie na wymierne oszczednosci.

Mediacja jest poufna. Zasada poufnosci dotyczy tak strony, jak i samego
mediatora. Oznacza to, Ze informacje ujawnione w trakcie postepowania nie
mogg byc¢ ujawnione publicznie, ani wykorzystane w sgdzie.

Co istotne, mediator nie podejmuje decyzji za strony lecz petni role
facylitatora, ktorego zadaniem jest wspiera¢ strony w rozmowach. Tym
samym umozliwia stronom wziecie spraw w swoje rece. Daje to nie tylko
poczucie wptywu na ostateczny wynik prowadzonych rozmdw, ale wigze sie
takze z wysokim poczuciem odpowiedzialnosci.

Nieformalny charakter mediacji pozwala stronom nie tylko na rozwigzanie
konfliktu, ale rowniez umozliwia podtrzymanie relacji. Jest to szczegdinie
istotne w przypadku sporow  pracowniczych, gdzie poprawne
dtugoterminowe relacje sg czesto kluczowe.

Pracownicy, ktdrzy majg mozliwos¢ rozwigzywania swoich problemow
na drodze otwartego dialogu, czesto czujg sie bardziej zaangazowani
i zmotywowani do pracy. Takie podejscie sprzyja takze zwiekszaniu zaufania
na linii pracownik-przetozony.

Mediacja umozliwia stronom skupienie sie na rzeczywistych potrzebach,
a nie tylko na aspektach prawnych. Dzieki temu porozumienie jest bardziej
dostosowane do interesow obu stron | bardziej satysfakcjonujgce niz
w przypadku narzuconych rozstrzygniec.
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KORZYSCI

Rolg mediatora jest m.in. dbac¢ o komfort stron. Przektada sie to na nizszy
poziom stresu, co sprzyja konstruktywnym rozmowom.

Stosowanie mediacji w firmie wskazuje na otwartosc¢, promowanie Kultury
komunikacji, troske o dobrostan jej pracownikow. Moze takze pomoc
w zgodnosci z przepisami prawa pracy, zwiaszcza w kontekscie ochrony
praw pracownikow i zapobiegania mobbingowi czy dyskryminacji.

Porozumienie zawarte w wyniku mediacji moze zostac zatwierdzone przez
sgd, co nadaje mu moc prawng wyroku sgdowego.

PODSUMOWANIE

Rozwigzywanie konfliktow pracowniczych na drodze mediacji jest z wielu
powoddw atrakcyjne. Atrakcyjnos¢ tego rozwigzania wynika m.in. z:
oszczednosci czasu i srodkdow, neutralnosci i poufnosci, elastycznosci,
mozliwosci naprawy i podtrzymania poprawnych relacji, dostosowania
rozwigzan do potrzeb i intereséw stron, nizszego poziomu stresu, ochrony
wizerunku firmy, czy dziataniu w zgodzie z przepisami prawa pracy. To daje
solidne podstawy do tego, by organizacje na powaznie rozwazyty wdrozenie
mediacji pracowniczych u siebie.
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ETAPY

PRZED

Strony wybierajg mediatora, ktory poprowadzi postepowanie. Mediator
powinien by¢ bezstronny, neutralny i posiadac¢ odpowiednie kwalifikacje.

Strony, wraz z mediatorem ustalajg termin i miejsce spotkania. Wazne,
by byto to miejsce neutralne dla obu stron.

Mediator moze przeprowadzi¢ rozmowy wstepne ze stronami, dzieki
czemu moze lepiej sie przygotowac do mediacji.

W TRAKCIE

Po powitaniu stron mediator przedstawia siebie, wyjasnia jak bedzie
wygladac spotkanie oraz wskazuje na swojg role w procesie. Ustala,
w porozumieniu ze stronami, zasady obowigzujgce podczas mediacji,
podkreslajgc dobrowolnosc i poufnos¢ mediacji.

Po tym wstepie nastepuje prezentacja stanowisk stron. Po wystuchaniu
stron mediator dokonuje podsumowania upewniajgc sie przy tym czy
wszystko dobrze zrozumiat.

Jesli strony nie zgtaszajg zastrzezen nastepuje przejscie do czesci
gtdwnej spotkania, tj. negocjacji. Strony, wspdlnie z mediatorem,
identyfikujg obszary, w ktdrych sie zgadzajg i te, w ktdrych sie rdznia.
Nastepnie wypracowujg mozliwe rozwigzania, ktdre oceniane sg pod
katem ich wykonalnosci, zgodnosci z prawem, jak i poziomu satysfakcji dla
wszystkich  zaangazowanych. Jesli strony o0siggng ostateczne
porozumienie, to spisujg je w formie przedwstepnej ugody.

Mediator podsumowuje osiggniete wyniki | upewnia sige, ze strony
akceptujg zawarte porozumienie. Dziekuje stronom za uczestnictwo,
informujgc o mozliwosci przysztego kontaktu w przypadku dalszych pytan
lub problemow.
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PO

Finalna wersja ugody mediacyjnej czesto powstaje po zakonczonym
postepowaniu mediacyjnym.

Niezaleznie od tego czy mediacja zakonczyta sie ugodg czy nie mediator
sporzgdza protokdt. Protokot z mediacji otrzymujg strony, a w przypadku
gdy sprawe do mediacji skierowat sgd - rowniez i on.

Strony mogg zwrdcic sie do sgdu o zatwierdzenie ugody. Jesli jej tresc nie
wzbudza zadnych zastrzezen sad zatwierdza ugode poprzez nadanie jej
klauzuli wykonalnosci. Tym samym ugoda zyskuje moc prawng ugody
zawartej przed sgdem.

Mediator, w celu doskonalenia warsztatu, moze poprosi¢ strony o opinie
na swoj temat.



MEDIATOR

Mediator to osoba, ktdra prowadzi proces mediacji, wspierajgc strony
w rozwigzywaniu ich konfliktu. Mediator nie jest sedzig ani arbitrem;
nie podejmuje decyzji ani nie narzuca rozwigzan, ale pomaga stronom
samodzielnie o0siggng¢ porozumienie. Jego celem jest stworzenie
bezpiecznego i sprzyjajgcego dialogowi srodowiska, w ktdrym obie strony
mogg wyrazic swoje racje, potrzeby, obawy, czy watpliwosci.

Mediatorzy czesto sg absolwentami prawa, psychologii, czy socjologii.
Osoba chcgca zosta¢ mediatorem sgdowym musi ukonczy¢ specjalistyczne
szkolenia z mediacji, co wyposaza jg w podstawowg wiedze i umiejetnosci
Z zakresu polubownego rozwigzywania sporow.

Jednak to praktyka jest najwazniejsza. Dzieki niej mediator zyskuje warsztat
do rozwigzywania konfliktow o roznym poziomie ztozonosci. Przekiada sie to
na wyzszy poziom jego skutecznosci, a co za tym idzie satysfakcji klienta.
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MEDIATOR

Przede wszystkim mediator powinien byc¢ neutralny i bezstronny.
Co to znaczy? Neutralny wobec przedmiotu sporu, tzn. ze nie bedzie czerpat
zadnych korzysci z udziatu w postepowaniu. Bezstronny wobec stron,
tzn. ze nie bedzie sie opowiadat ani faworyzowat, na zadnym etapie
postepowania, ktdrejkolwiek ze stron. Nie bedzie tez wptywat na decyzje

stron.
Rolg mediatora jest stworzy¢ stronom warunki do otwartej komunikacji.

Poprzez uwazne stuchanie i zadawanie wiasciwych pytarn mediator pomaga
stronom zidentyfikowac kluczowe obszary konfliktu, a co za tym idzie lepiej
uswiadomic¢ swoje uczucia i potrzeby. Dba przy tym, by proces mediacji
przebiegat w atmosferze wzajemnego szacunku i konstruktywnego dialogu.
W razie potrzeby mediator podejmuje dziataniu majgce na celu deeskalacje.

Poprzez umiejetne udroznianie komunikacji mediator pomaga stronom
wypracowac porozumienie. Sam jednak powstrzymuje sie przed wskazaniem
konkretnych rozwigzan takze wtedy, gdy wydaje mu sie ze wie jakie
rozwigzanie najlepiej by sie sprawdzito.
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Do podstawowych obowigzkow mediatora nalezy administracja
i zarzgdzanie procesem, tj. utrzymywanie biezgcej komunikacji ze stronami,
ustalanie harmonogramu spotkan, edukacja stron (tak by mogty podejmowac
lepsze decyzje), dopetnianie wszelkich formalnosci.

Mediatora obowigzuje zachowanie neutralnosci wobec stron i poufnosci
informacji. Oznacza to, ze mediator nie ma prawa udzielic informacji
ujawnionych podczas mediacji osobom trzecim. Tylko sgd moze zwolnic¢
mediatora z zachowania zasady poufnosci. Takie podejscie sprzyja zaufaniu
i otwartosci wobec mediatora.

Mediator powinien dbac o rdowng reprezentacje, czy tez zachowanie
rownowagi wypowiedzi stron. Daje tym samym pole do swobodnej
wypowiedzi na tych samych warunkach tak, by nikt nie czut sie zignorowany
czy zdominowany.

Pod Zadnym pozorem mediator nie podejmuje decyzji za strony.
Wspiera je za to w dgzeniu do wypracowania wifasnego rozwigzania.
Skutkuje to wiekszym zaangazowaniem stron | akceptacjg rezultatow
mediacji.
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PRACOWNICZA
KIEDY?

Mediacja pracownicza umozliwia nie tylko rozwigzanie biezacych
problemoéw, ale rowniez poprawe atmosfery w miejscu pracy i wizerunku
firmy. Oto kilka przyktaddéw, kiedy warto rozwazy¢ skorzystanie z mediacji
pracowniczej:

SPORY MIEDZY PRACOWNIKAMI

Gdy wystepujg roznice w podejsciu do sposobu wykonywania pracy, roznice
osobowosciowe, niezdrowa rywalizacja wynikajgca chocby z checi awansu.

KONFLIKTY NA LINIl PRZELOZONY-PODW+:ADNY

Gdy dochodzi do niezrozumienia przez przetozonego intencji pracownika,
gdy pracownik nie rozumie oczekiwan dotyczgcych jego pracy, gdy zakres
obowigzkow pracownika jest nieadekwatny do wykonywanej przez niego

pracy.

PROBLEMY KOMUNIKACYJNE W ZESPOLE

Gdy u pracownikow wystepujg trudnosci w wyrazaniu mysli i potrzeb,
gdy zadania sg niejasno okreslone, gdy pracownicy roznig sie osobowoscig
i ekspresyjnoscig, gdy pomiedzy pracownikami dochodzi do osobistych
animozji.

ZMIANY ORGANIZACYJNE

Gdy w miejscu pracy zmieniane sg procedury, wdrazane sg nowe standardy,
nastepuje przejecie, restrukturyzacja, ma miejsce audyt, czy zmiany
W zarzgdzaniu.

PROBLEMY Z ROWNOSCIA | ROZNORODNOSCIA

Gdy pomiedzy pracownikami wystepujg roznice ze wzgledu na kulture, ptec,
rase, wiek, orientacje seksualng, wyksztatcenie, wyznanie religijne.

SYTUACJE KRYZYSOWE

Gdy w organizacji pojawiajg sie u pracownikow problemy ze zdrowiem
fizycznym czy psychicznym, gdy ma miejsce kryzys finansowy, gdy dochodzi
do nieoczekiwanych zdarzen, np. powodz.
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DIAGNOZA POTRZEB

Przeanalizuj, jakie konflikty sg najczestsze w firmie — mogg to byc¢ spory
miedzy pracownikami, na linii pracownik-przetozony, Ilub dotyczgce
komunikacji miedzy dziatami.

Sprawdz, jak obecnie radzicie sobie z konfliktami — czy sg one szybko
rozwigzywane, czy powodujg eskalacje, absencje lub rotacje pracownikow.

OKRESLENIE CELOW PROGRAMU

Ustalenie mediacji jako statego elementu zarzgdzania konfliktami moze
pomadc w budowaniu bardziej otwartej i zintegrowanej kultury organizacyjne;.

Rozwigzujgc konflikty na wczesnym etapie, mozna zapobiegac¢ wypaleniu
zawodowemu i obnizeniu motywacji pracownikow.

Zmniejszenie liczby konfliktdw czesto prowadzi do lepszego zaangazowania
i wyzszej efektywnosci pracownikow.

Dzieki mediacji, wiele sporow mozna rozwigzac szybciej, prosciej i taniej niz
w przypadku postepowarn sgdowych.

WYBOR MODELU MEDIACJI

Mediacja wewnetrzna, gdzie proces mediacji zostaje powierzony uprzednio
przeszkolonemu pracownikowi. Do zalet takiego rozwigzania nalezg
utatwiony dostep do mediatora, lepsza znajomosc¢ specyfiki firmy, nizsze
koszty. Do wad brak neutralnosci i bezstronnosci, ograniczona wiedza
specjalistyczna.

Mediacja zewnetrzna, gdzie proces mediacji zostaje powierzony
wykwalifikowanemu mediatorowi spoza organizacji. Do zalet takiego
rozwigzania nalezg wyzszy poziom neutralnosci i bezstronnosci, wieksze
doswiadczenie i wiedza specjalistyczna. Do wad wyzsze koszty, koniecznosc¢
umawiania termindw spotkan.

Wybdr modelu zalezy od wielkosci firmy, dostepnosci zasobow oraz
preferencji pracownikdw. Niektdre organizacje decydujg sie na kombinacje
obu modeli.
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SZKOLENIE MEDIATOROW WEWNETRZNYCH

Przede wszystkim nalezy wybra¢ odpowiednie osoby, czyli takie,
ktore cieszg sie duzym zaufaniem zarowno wsrod pracownikow,
jak i szefostwa oraz wysokimi kompetencjami interpersonalnymi.

Szkolenia powinny obejmowac podstawy mediacji, techniki komunikacyjne,
zarzgdzanie konfliktem oraz praktyczne symulacje mediacyjne. Standardowe
szkolenie mediatorow wewnetrznych trwa kilka dni.

POLITYKI | PROCEDURY

Wdrozenie programu mediacji wymaga stworzenia odpowiednich polityk
i procedur, ktore zapewnig spdjnosc i zaufanie do procesu. Niezbedne jest
zapewnienie uczestnikdow mediacji o neutralnosci i bezstronnosci mediatora.
Wszystko, co zostanie ujawnione przez strony w trakcie mediacji jest poufne
i nie moze by¢ w zaden sposdob wykorzystywane na zewngtrz. Udziat w
mediacji jest dobrowolny, dlatego bardzo wazne jest, aby strony mogty
samodzielnie zdecydowac o uczestnictwie w postepowaniu.

Okresl, w jaki sposdb pracownicy mogg zgtaszac konflikty do mediacji —
czy to przez dziat HR, managera, bezposredni kontakt z mediatorem.

Procedury powinny okreslac, w jakim czasie mozna oczekiwac reakcji
na zgtoszenie konfliktu i jak szybko mozna spodziewac sie sesji mediacyjnej.
Nalezy takze ustali¢ czy postepowania mediacyjne bedg sie odbywaty
w godzinach pracy czy poza.

Ustal polityke oceny skutecznosci mediacji. Wazne jest, aby regularnie
analizowac, czy program mediacji spetnia swoje cele i jakie sg wyniki
poszczegolnych mediacji.

PODSUMOWANIE

Wdrozenie  programu  mediacji wymaga  starannego  planowania
i zaangazowania na kazdym etapie. Diagnoza potrzeb, wybdr odpowiedniego
modelu mediacji oraz szkolenie mediatorow sg kluczowe dla powodzenia
catego przedsiewziecia. Nalezy przy tym zadbac o przejrzyste polityki
i procedury, ktore pozwolg przekonac do tego rozwigzania wszystkich
zainteresowanych i pomoga firmie skutecznie zarzgdzac konfliktami.
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UWARUNKOWANIA PRAWNE MEDIACJI W POLSCE

W Polsce kwestie mediacji regulujg ustawa o rozwigzywaniu
sporow_zbiorowych oraz artykut 183 Kodeksu Postepowania
Cywilnego (KPC), ktdrego tresc¢ zostaje przytoczona ponizej.
W regulacjach europejskich mediacja ma podstawe w
Dyrektywie Parlamentu Europejskiego 2008/52/WE.

Art. 183 1. § 1. Mediacja jest dobrowolna.

§ 2. Mediacje prowadzi sie na podstawie umowy o mediacje
albo postanowienia sgdu kierujgcego strony do mediacji.
Umowa moze byc¢ zawarta takze przez wyrazenie przez
strone zgody na mediacje, gdy druga strona ztozyta wniosek,
o ktérym mowa w art. 1836 § 1.

§ 3. W umowie o mediacje strony okreslajg w szczegdlnosci
przedmiot mediacji, osobe mediatora albo sposob wyboru
mediatora.

§ 4. Mediacje prowadzi sie przed wszczeciem postepowania,
a za zgodg stron takze w toku sprawy.

Art. 183 2. § 1. Mediatorem moze byc¢ osoba fizyczna majgca
petng zdolnos¢ do czynnosci prawnych, korzystajgca w petni
Z praw publicznych.

§ 2. Mediatorem nie moze byc sedzia. Nie dotyczy to sedziow
w stanie spoczynku.

§ 3. Organizacje pozarzgdowe w zakresie swoich zadan
statutowych oraz uczelnie mogg prowadzic listy mediatorow
oraz tworzy¢ osrodki mediacyjne. Wpis na liste wymaga
wyrazonej na pismie zgody mediatora. Informacje o listach
mediatorow oraz osrodkach mediacyjnych przekazuje sie
prezesowi sgdu okregowego.

§ 3 1. llekro¢ w dalszych przepisach niniejszego kodeksu jest
mowa o mediatorze, nalezy przez to rozumiec takze statego
mediatora, chyba ze przepisy niniejszego kodeksu stanowig
inaczej.

§ 4. Staty mediator moze odmowic prowadzenia mediacji tylko
z waznych powodow, o ktdrych jest obowigzany niezwtocznie
powiadomic strony, a jezeli strony do mediacji skierowat sgd -
rowniez sad.


https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19910550236/U/D19910236Lj.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19910550236/U/D19910236Lj.pdf
https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzienniki-UE/dyrektywa-2008-52-we-w-sprawie-niektorych-aspektow-mediacji-w-sprawach-67770016
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UWARUNKOWANIA PRAWNE MEDIACJI W POLSCE

Art. 183 3. § 1. Mediator powinien zachowac bezstronnosc¢
przy prowadzeniu mediacji.

§ 2. Mediator niezwtocznie ujawnia stronom okolicznosci,
ktore mogtyby wzbudzic watpliwosci co do jego
bezstronnosci.

Art. 183 3a. Mediator prowadzi mediacje, wykorzystujgc rozne
metody zmierzajgce do polubownego rozwigzania sporu,
w tym poprzez wspieranie stron w formutowaniu przez nie
propozycji ugodowych, lub na zgodny wniosek stron moze
wskazacé sposoby rozwigzania sporu, ktore nie sg dla stron
wigzgce.

Art. 183 4. § 1. Postepowanie mediacyjne nie jest jawne.

§ 2. Mediator, strony i inne o0soby biorgce udziat
w postepowaniu mediacyjnym sg obowigzane zachowac
w tajemnicy fakty, o ktdorych dowiedziaty sie w zwigzku
z prowadzeniem mediacji. Strony mogg zwolni¢ mediatora
i inne osoby biorgce udziat w postepowaniu mediacyjnym
Z tego obowigzku.

§ 3. Bezskuteczne jest powotywanie sie w toku postepowania
przed sgdem lub sgdem polubownym na propozycje ugodowe,
propozycje wzajemnych ustepstw Ilub inne oswiadczenia
sktadane w postepowaniu mediacyjnym.

Art. 183 5. Mediator ma prawo do wynagrodzenia i zwrotu
wydatkow zwigzanych z przeprowadzeniem mediacji, chyba
Ze wyrazit zgode na prowadzenie mediacji bez
wynagrodzenia. Wynagrodzenie i zwrot wydatkow obcigzaja
strony.
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UWARUNKOWANIA PRAWNE MEDIACJI W POLSCE

Art. 183 6. § 1. Wszczecie mediacji przez strone nastepuje
z chwilg doreczenia mediatorowi wniosku o przeprowadzenie
mediacji, z dotgczonym dowodem doreczenia jego odpisu
drugiej stronie.

§ 2. Mimo doreczenia wniosku, o ktorym mowa w § 1, mediacja
nie zostaje wszczeta, jezeli:

1) staty mediator, w terminie tygodnia od dnia doreczenia mu
whiosku o] przeprowadzenie mediacji, odmaowit
przeprowadzenia mediacji;

2) strony zawarty umowe o mediacje, w ktorej wskazano jako
mediatora osobe niebedgcg statym mediatorem, a osoba ta, w
terminie tygodnia od dnia doreczenia jej wniosku
o przeprowadzenie mediacji, odmdwita przeprowadzenia
mediacji;

3) strony zawarty umowe o mediacje bez wskazania mediatora
i osoba, do ktdrej strona zwrdcita sie o przeprowadzenie
mediacji, w terminie tygodnia od dnia doreczenia jej wniosku
0 przeprowadzenie mediacji, nie wyrazita zgody na
przeprowadzenie mediacji albo druga strona w terminie
tygodnia nie wyrazita zgody na osobe mediatora;

4) strony nie zawarty umowy o mediacje, a druga strona nie
wyrazita zgody na mediacje.

§ 3. Jezeli w przypadkach, o ktorych mowa w § 2 pkt 1-3,
strona wytoczy powddztwo o roszczenie, ktore byto objete
whnioskiem o przeprowadzenie mediacji, w terminie trzech
miesiecy od dnia:

1) w ktdrym mediator lub druga strona ztozyli oswiadczenie
powodujgce, ze mediacja nie zostata wszczeta albo

2) nastepnego po uptywie tygodnia od dnia doreczenia
whiosku o przeprowadzenie mediacji, gdy mediator lub druga
strona nie ztozyli oswiadczenia, o ktorym mowa w pkt 1

— w odniesieniu do tego roszczenia zostajg zachowane skutki
przewidziane dla wszczecia mediacji.




=L
-
O
<
-
Ll
>=

wJ
<
=
<
ad
al
S
—
4
wJ
ol
7))
<

UWARUNKOWANIA PRAWNE MEDIACJI W POLSCE

Art. 183 7. Whniosek o przeprowadzenie mediacji zawiera
oznaczenie stron, doktadnie okreslone Zzgdanie, przytoczenie
okolicznosci uzasadniajgcych Zzgdanie, podpis strony oraz
wymienienie zatgcznikdw. Jezeli strony zawarty umowe
o mediacje na pismie, do wniosku doifgcza sie odpis tej
umowy.

Art. 183 8. § 1. Sgd moze skierowac strony do mediacji na
kazdym etapie postepowania.

§ 2. Postanowienie Kkierujgce strony do mediacji moze byc¢
wydane na posiedzeniu niejawnym. Mediacji nie prowadzi sie,
jezeli strona w terminie tygodnia od dnia ogtoszenia Ilub
doreczenia jej postanowienia kierujgcego strony do mediacji
nie wyrazita zgody na mediacje.

§ 3. Przepisu § 1 nie stosuje sie w sprawach rozpoznawanych
w postepowaniach upominawczym oraz nakazowym, chyba ze
doszto do skutecznego wniesienia zarzutow.

§ 4. Przewodniczgcy moze wezwac strony do udziatu
w spotkaniu informacyjnym dotyczgcym polubownych metod
rozwigzywania sporow, w szczegolnosci mediacji. Spotkanie
informacyjne moze prowadzi¢ sedzia, referendarz sgdowy,
urzednik sgdowy, asystent sedziego lub staty mediator.

§ 5. Przed pierwszym posiedzeniem wyznaczonym na
rozprawe przewodniczgcy dokonuje oceny, czy skierowac
strony do mediacji. W tym celu przewodniczgcy, jezeli
zachodzi potrzeba wystuchania stron, moze wezwac je do
osobistego stawiennictwa na posiedzeniu niejawnym.

§ 6. Jezeli strona bez uzasadnienia nie stawi sie na spotkanie
informacyjne lub posiedzenie niejawne, sgd moze obcigzy¢ jg
kosztami nakazanego stawiennictwa poniesionymi przez
strone przeciwna.
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UWARUNKOWANIA PRAWNE MEDIACJI W POLSCE

Art. 183 9. § 1. Jezeli strony nie dokonaty wyboru osoby
mediatora, sgd, kierujgc strony do mediacji, wyznacza
mediatora majgcego odpowiednig wiedze i umiejetnosci
w zakresie prowadzenia mediacji w sprawach danego rodzaju,
biorgc pod uwage w pierwszej kolejnosci statych mediatorow.
§ 2. Mediator ma prawo do zapoznania sie z aktami sprawy,
chyba Ze strona w terminie tygodnia od dnia ogtoszenia lub
doreczenia postanowienia kierujgcego strony do mediacji nie
wyrazi zgody na zapoznanie sie mediatora z aktami.

§ 3. Po skierowaniu stron do mediacji, przewodniczgcy
niezwtocznie przekazuje mediatorowi dane kontaktowe stron
oraz ich petnomocnikdw, w szczegdlnosci numery telefonow
i adresy poczty elektronicznej, o ile je posiadajg.

Art. 183 10. § 1. Kierujgc strony do mediacji, sgd wyznacza
czas jej trwania na okres do trzech miesiecy. Na zgodny
wniosek stron Ilub z innych waznych powodow termin
na przeprowadzenie mediacji moze zostac przedtuzony, jezeli
bedzie to sprzyja¢ ugodowemu zatatwieniu sprawy. Czasu
trwania mediacji nie wlicza sie do czasu trwania postepowania
sgdowego.

§ 2. Przewodniczgcy wyznacza rozprawe po uptywie terminu,
o ktorym mowa w § 1, a przed jego uptywem, jezeli cho¢ jedna
ze stron oswiadczy, ze nie wyraza zgody na mediacje.

Art. 183 11. Mediator niezwtocznie ustala termin i miejsce
posiedzenia  mediacyjnego.  Wyznaczenie  posiedzenia
mediacyjnego nie jest wymagane, jezeli strony zgodzg sie na
przeprowadzenie mediacji bez posiedzenia mediacyjnego.

Art. 183 12. § 1. Z przebiegu mediacji sporzadza sie protokot,
w ktorym oznacza sie miejsce | czas przeprowadzenia
mediacji, a takze imie, nazwisko (nazwe) i adresy stron, imie
i nazwisko oraz adres mediatora, a ponadto wynik mediacji.
Protokdt podpisuje mediator.
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§ 2. Jezeli strony zawarty ugode przed mediatorem, ugode
zamieszcza sie w protokole albo zatgcza sie do niego. Strony
podpisujg ugode. Niemoznos¢ podpisania ugody mediator
stwierdza w protokole.

§ 2 1. Przez podpisanie ugody strony wyrazajg zgode na
wystgpienie do sgdu z wnioskiem o jej zatwierdzenie, o czym
mediator informuje strony.

§ 3. Mediator dorecza stronom odpis protokotu.

Art. 183 13. § 1. W przypadku gdy strona, po zawarciu ugody,
w ramach mediacji prowadzonej na podstawie umowy
0 mediacje, wystgpi do sgdu z wnioskiem o zatwierdzenie
ugody mediator sktada protokot w sadzie, ktory bytby
wtasciwy do rozpoznania sprawy wedtug wtasciwosci ogdlnej
lub wytgczne.

§ 2. W razie skierowania przez sgd sprawy do mediacji
mediator sktada protokdt w sgdzie rozpoznajgcym sprawe.

Art. 183 14. § 1. Jezeli zawarto ugode przed mediatorem, sad,
o0 ktorym mowa w art. 18313, na wniosek strony niezwtocznie
przeprowadza postepowanie co do zatwierdzenia ugody
zawartej przed mediatorem.

§ 2. Jezeli ugoda podlega wykonaniu w drodze egzekucji, sgd
zatwierdza jg przez nadanie jej klauzuli wykonalnosci;
w  przeciwnym  przypadku sgd zatwierdza  ugode
postanowieniem na posiedzeniu niejawnym.

§ 3. Sagd odmawia nadania klauzuli wykonalnosci albo
zatwierdzenia ugody zawartej przed mediatorem, w catosci
lub czesci, jezeli ugoda jest sprzeczna z prawem lub zasadami
wspotzycia spotecznego albo zmierza do obejscia prawa,
a takze gdy jest niezrozumiata lub zawiera sprzecznosci.

Art. 183 15. § 1. Ugoda zawarta przed mediatorem, po jej
zatwierdzeniu przez sgd, ma moc prawng ugody zawartej
przed sadem. Ugoda zawarta przed mediatorem, Kktorg
zatwierdzono przez nadanie jej klauzuli wykonalnosci,
jest tytutem wykonawczym.

§ 2. Przepis § 1 nie uchybia przepisom o szczegdlnej formie
czynnosci prawne.
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ILE TRWA MEDIACJA?

To oczywiscie zalezy od poziomu ztozonosci sprawy, woli stron
do rozmdw, czy gotowosci do zakonczenia sporu. Zazwyczaj mediacje
trwajg nie dtuzej, niz kilka tygodni.

CZY MEDIACJA JEST POUFNA?

Tak. Informacje ujawnione przez strony podczas mediacji, nie mogg by¢
wykorzystywane w postepowaniach sgdowych ani upubliczniane. Dotyczy
to zarowno stron, jak i mediatora. W przypadku mediatora tylko sgd moze
zwolni¢ go z zachowania zasady poufnosci.

KTO WYBIERA MEDIATORA?

Mediator jest wybierany na zgodny wniosek stron.

CZY MEDIACJA JEST TANSZA NIZ POSTEPOWANIE SADOWE?

Postepowanie mediacyjne trwa o wiele krocej od postepowania sgdowego
(tygodnie vs. lata). Postepowanie mediacyjne cechuje takze o wiele nizszy
poziom sformalizowania. Przekiada sie to na wymierne koszty, ktore sg
0 wiele nizsze.

CZY MOZNA WYCOFAC SIE_Z MEDIACJI?

Tak. Udziat w mediacji jest dobrowolny, dlatego - niezaleznie od etapu
mediacji - kazda ze stron ma prawo odstgpic¢ od dalszych rozmow.

CO ZROBIC, JESLI DRUGA STRONA NIE CHCE UCZESTNICZYC
W MEDIACJI?

Udziat w postepowaniu mediacyjnym jest dobrowolny, dlatego nikt nie
moze by¢ zmuszony do udziatu w nim. Warto jednak przedstawic korzysci
(np. neutralnosc¢, poufnosc) wynikajgce z przystgpienia do mediacji.

CO SIE_STANIE, JESLI NIE UDA SIE_ OSIAGNAC POROZUMIENIA
W MEDIACJI?

W takiej sytuacji stronom pozostaje zakoriczy¢ spdr na drodze sgdowe.
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CZY MOGE PRZYSTAPIC DO MEDIACJI MAJAC JUZ SPRAWE W
SADZIE?

Tak. Sady moga wrecz rekomendowac¢ mediacje, jako atrakcyjng
alternatywe dla postepowania sgdowego.

CZY MEDIATOR MOZE NARZUCIC SPOSOB ROZWIAZANIA
SPORU?

Nie. Rolg mediatora jest zapewnienie stronom przestrzeni do otwartych
rozmow. Poprzez uwazne stuchanie i zadawanie odpowiednich pytan
mediator pomaga stronom wypracowac¢ akceptowalne dla nich
rozwigzanie. Jednak to strony podejmujg ostateczng decyzje o zawarciu
porozumienia i jego zapisach.

CZY UGODA ZAWARTA W MEDIACJI JEST WIAZACA?

Ugoda mediacyjna staje sie w petni wigzgca i wykonalna po zatwierdzeniu
jej przez sad. Dlatego strony mogg ztozy¢ jg do sgdu z wnioskiem o jej
zatwierdzenie, a w przypadku gdy ugoda dotyczy spraw majgtkowych,
rowniez z wnioskiem o nadanie jej klauzuli wykonalnosci.

ILE KOSZTUJE MEDIACJA?

Stawki postepowan mediacyjnych, zleconych przez sad, okresla
Rozporzgdzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 20 czerwca 2016 r.
Nie dotyczy ono mediacji zlecanych prywatnie.

GDZIE ZNAJDE MEDIATORA?

Dobrym Zrddtem sg listy statych mediatorow prowadzone przez prezesow
sgdow okregowych. Mediatorow mozna réowniez znalez¢ w internecie.

Masz dodatkowe pytania? Zadzwon/napisz do nas.
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