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ABSTRAKT

Artykut ma charakter naukowo-badawczy. Celem artykutu jest analiza uwarunkowan prawnych
stosowania mediacji oraz arbitrazu jako alternatywnych sposobow rozwiazywania szczegdlnego
rodzaju sporow — sporéw pracownika z pracodawcag (indywidualne spory pracownicze). Artykut
opiera si¢ na zalozeniu, ze zar6wno mediacja, jak i arbitraz moga stuzy¢ zapewnieniu efektywnej
ochrony prawnej stron stosunku pracy, a tym samym przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia luki migdzy
law in books oraz law in action. Autorki przedstawiajg specyfike indywidualnych sporow prawa
pracy, kierujac si¢ zasadami mediacji. Na podstawie dostepnych danych statystycznych analizuja
praktyke stosowania mediacji i arbitrazu w indywidualnych sporach pracowniczych w Polsce. Pod
koniec artykutu podejmuja probg wskazania uwarunkowan prawnych, ktére negatywnie oddziatuja
na stosowanie mediacji i arbitrazu w indywidualnych sporach pracowniczych w Polsce.

Stowa kluczowe: mediacja; arbitraz; indywidualne spory pracownicze; umowa o mediacje; zapis
na sad arbitrazowy
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WPROWADZENIE

Celem tego artykutu naukowo-badawczego jest analiza mediacji i arbitrazu
jako alternatywnych sposobow rozwigzywania sporow pracownika z pracodawca
(indywidualne spory pracownicze).

Wybdr tematu wynika z zalozenia, ze zarowno postgpowania mediacyjne, jak
i arbitrazowe sprzyjaja zapewnieniu skutecznej ochrony praw pracownika i praco-
dawcy. Stanowig alternatywe dla sadowej ochrony prawnej. Uwzgledniajgc aktualng
sytuacje sadownictwa polskiego — alternatywe szczegolnie atrakcyjng. Diugotrwate
i proceduralnie skomplikowane postepowanie sagdowe przestaje by¢ efektywnym
mechanizmem zapewnienia ochrony prawnej w indywidualnych sporach pracow-
niczych krajowych i transgranicznych.

W artykule przedstawiono pojecia oraz ramy prawne mediacji i arbitrazu w in-
dywidualnych sporach pracowniczych. Nastepnie na podstawie dostgpnych danych
statystycznych dokonano analizy praktyki stosowania mediacji i arbitrazu w indy-
widualnych sporach pracowniczych w Polsce. Wnioski z tej analizy uzasadniaty
z kolei postawienie pytania badawczego: czy obowiazujace regulacje prawne sta-
nowig przeszkodg dla stosowania mediacji i arbitrazu jako alternatywnych wzgle-
dem postepowania sadowego sposobow rozwigzywania indywidualnych sporéw
pracowniczych. Odpowiedz na tak postawione pytanie wymagata dokonania analizy
regulacji polskiego prawa pracy oraz prawa post¢powania cywilnego. Analiza ta
zostala ukierunkowana na zidentyfikowanie uwarunkowan prawnych, ktére moga
oddzialywac¢ negatywnie na decyzje stron o skorzystaniu z mediacji czy arbitrazu
przed skierowaniem sporu do sadu pracy. Przy identyfikacji tych uwarunkowan
uwzgledniono zaréwno decyzje ustawodawcy w przedmiocie uregulowania danego
zagadnienia w okreslony sposob, jak i decyzje o nieuregulowaniu okreslonej kwe-
stii. Dokonano krytycznej oceny tych decyzji, positkujac si¢ w tej ocenie rowniez
argumentami z analizy porownawczej z mechanizmami prawnymi promujacymi
mediacj¢ np. w sporach konsumenckich.

Gltoéwng metoda badawczg zastosowang w artykule jest metoda dogmatycz-
noprawna. Z kolei przedmiotem analizy sg regulacje polskiego prawa pracy oraz
prawa postepowania cywilnego w zakresie, w jakim dotycza mediacji i arbitrazu
w indywidualnych sporach pracowniczych.

POJECIE MEDIACII

Mediacja jest jedng z metod alternatywnego rozwigzywania sporow (ADR
— alternative dispute resolution), w ktorej neutralna i bezstronna osoba trzecia
(mediator) wspiera strony w wypracowaniu wzajemnie akceptowalnego porozu-
mienia. Jej celem nie jest rozstrzygnigcie sporu — jak w przypadku wyroku sadu
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powszechnego czy polubownego — lecz rozwigzanie konfliktu — przez same strony
— przy wsparciu mediatora.

Mediator nie posiada kompetencji do narzucenia stronom okreslonego rozwia-
zania. Proces mediacji opiera si¢ na zasadzie dobrowolnosci stron — zardwno co do
przystapienia, kontynuacji, jak i co do tresci ewentualnej ugody'.

Mediacja facylitatywna to klasyczna forma mediacji, w ktorej mediator petni
rol¢ neutralnego moderatora rozmowy pomiedzy uczestnikami mediacji i pomaga
im samodzielnie wypracowaé porozumienie, nie narzucajac konkretnych rozwig-
zan. Jednym z zadan mediatora jest stworzenie uczestnikom mediacji bezpiecznej
przestrzeni do komunikacji, tak aby strony mogty samodzielnie zidentyfikowac
swoje interesy, potrzeby i oczekiwania oraz dojs¢ do satysfakcjonujacego je konsen-
susu. Tak jak w kazdej innej mediacji, tak i w mediacji w indywidualnych sporach
pracowniczych istotag mediacji jest ukierunkowanie rozmowy stron na przysztosc,
a nie na rozpamigtywanie przesztosci. Mediacja pozwala stronom ujawni¢ swoje
rzeczywiste interesy (np. potrzebe bezpieczenstwa zatrudnienia, ochrony reputacji,
uniknigcia kosztow) oraz zrozumie¢ interesy drugiej strony. W klasycznym poste-
powaniu sagdowym, ograniczonym ramami pozwu i przepisami prawa materialnego,
czesto brakuje przestrzeni na takie podejscie. Dlatego mediacja sprzyja poszuki-
waniu wspolnych interesow, ktore moga sta¢ si¢ podstawg trwatego porozumienia.

Mediacja facylitatywna to najczesciej stosowany przez mediatorow model
mediacji, jednak polski ustawodawca wprowadzil do Kodeksu postgpowania cy-
wilnego (dalej: k.p.c.) model tzw. mediacji ewaluatywnej, zblizony do rozwig-
zan funkcjonujgcych w panstwach common law. Kluczowym przepisem jest tu
art. 183%a k.p.c.2, zgodnie z ktorym mediator moze, za zgoda stron, przedstawiaé
propozycje rozwigzania sporu. W modelu tym mediator aktywniej uczestniczy
w procesie poszukiwania rozwigzania i moze wskazywac potencjalne sposoby
zakonczenia sporu.

Wprowadzenie tego modelu moze mie¢ szczegélne znaczenie w mediacjach
pracowniczych, w ktorych czgsto wystepuje istotna nierownowaga stron — pra-
cownik moze czu¢ si¢ stabszy, mniej doswiadczony i niepewny swoich praw.
Mediator dziatajacy w modelu ewaluatywnym moze wyrownaé t¢ dyspropor-
cje, przedstawiajac mozliwe, realistyczne rozwigzania i informujac o standardach
stosowanych w podobnych sprawach. Dodatkowo pracownicy czgsto nie znaja
szczegotow przepisow prawa pracy ani konsekwencji prawnych poszczegdlnych

' Por. R. Morek [w:] Mediacja. Teoria i praktyka, red. E. Gmurzynska, R. Morek, Warszawa

2024, s.21-28.

2 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (t.j. Dz.U. z 2024 r.
poz. 1568 ze zm.).

,»Mediator prowadzi mediacj¢, wykorzystujac rézne metody zmierzajace do polubownego
rozwigzania sporu, w tym poprzez wspieranie stron w formutowaniu przez nie propozycji ugodowych,
lub na zgodny wniosek stron moze wskazac sposoby rozwigzania sporu, ktore nie sg dla stron wigzace”.
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rozwigzan. Dzieki art. 183%a k.p.c. mediator moze — za zgoda stron — wskazad
potencjalne, zgodne z prawem opcje zakonczenia sporu, co zwicksza szanse na
zawarcie porozumienia. Ponadto w sporach pracowniczych strony mogg kontynu-
owa¢ wspotprace (np. po konflikcie wewnatrz zespotu). Mediator ewaluatywny,
proponujac rozwigzania, moze pomoc stronom znalez¢ rozwigzania pozwalajace
na dalszg wspotprace, co jest trudniejsze do uzyskania w postgpowaniu sgdowym
o charakterze konfrontacyjnym. Wazne jest rowniez to, Ze spory pracownicze
wymagaja szybkiego zakonczenia, aby nie dezorganizowaly pracy zaktadu pracy.
Mediator, ktory nie tylko moderuje rozmowg, ale takze aktywnie podpowiada
mozliwe rozwigzania, moze znaczaco przyspieszy¢ osiagnigcie porozumienia.
Przy mediacji ewaluatywnej szczegdlnie wazne jest jednak, aby mediator zadbat
0 swoja bezstronno$¢ i rownowage stron, tak aby zadna z nich nie czuta si¢ w gor-
szej pozycji przez jego dziatania®.

JAK INDYWIDUALNY SPOR PRACOWNICZY TRAFIA
DO MEDIACII?

W sporach ze stosunku pracy stosuje si¢ ogolne przepisy mediacyjne przewi-
dziane w k.p.c. (art. 183'-183'° k.p.c.). Brakuje regulacji szczegolnych, uwzgled-
niajacych specyfike stosunku pracy, mimo ze jest on oparty na podporzadkowaniu
pracownika i ograniczonej swobodzie stron w ksztalttowaniu jego tresci (wynika-
jacej z semimperatywnego charakteru norm prawa pracy zasady uprzywilejowania
pracownika z art. 18 § 1-2 Kodeksu pracy, dalej: k.p.*).

Ta specyfika moze wptywac na przebieg i skutecznos¢ mediacji. Wystepuje
potencjalna asymetria sil miedzy stronami: pracodawca zwykle dysponuje wiek-
szym zasobem wiedzy, doswiadczenia i czg¢éciej niz pracownicy — reprezentacja
prawna, co moze rodzi¢ obawy o rownowagg stron w mediacji. Ponadto ograni-
czona swoboda w dysponowaniu prawami pracowniczymi (np. zakaz zrzeczenia
si¢ wynagrodzenia) zaweza pole mozliwego kompromisu.

Zgodnie z art. 183" § 2 k.p.c. mediacje prowadzi si¢ na podstawie:

« umowy o mediacj¢ — zawieranej przez strony, w ktorej okreslaja przedmiot

mediacji, osobe mediatora albo sposob jego wyboru (art. 183" § 3 k.p.c.);
+ postanowienia sgdu — wydanego z urzedu lub na wniosek stron; w tym wy-
padku, jesli ktorakolwiek ze stron w ciggu tygodnia sprzeciwi si¢ mediacji,
nie dochodzi ona do skutku (art. 183% § 2 k.p.c.).
W praktyce dominuja mediacje inicjowane przez sad.

3 Por. E. Gmurzynska, R. Morek (red.), Mediacja. Teoria i praktyka, Warszawa 2024, s. 178.
4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2025 1. poz. 277).
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PRAKTYKA MEDIACJI W SPORACH Z ZAKRESU PRAWA PRACY

W latach 20202024 liczba spraw pracowniczych, w ktérych sady rejonowe
kierowaty strony do mediacji, wykazywata niewielkg tendencj¢ wzrostowsg (z wy-
jatkiem spadku w latach 2022-2023), jednak nadal pozostawata na niskim poziomie.
Dla poréwnania sposrod 108 478 spraw z zakresu prawa pracy, ktore wptynety do
sadow rejonowych i okrggowych w 2024 roku, jedynie 3893 zostaly skierowane
do mediacji, co stanowi ok. 3,6% ogdlnej liczby spraw.

Liczba spraw skierowanych do mediacji w poszczego6lnych latach przedstawiata
si¢ nastgpujaco’: 2020 — 3560, 2021 — 3695, 2022 -3021, 2023 - 3221, 2024 — 3893.

Rownoczesnie liczba mediacji prywatnych byta znacznie nizsza i ksztattowata
si¢ nastepujaco: 2020 — 6, 2021 — 5, 2022 — 22, 2023 — 48, 2024 — 16.

Trzeba podkresli¢, ze w przypadku mediacji prywatnych nie jesteSmy w stanie
ustali¢ ich rzeczywistej liczby na podstawie przywotanych statystyk, albowiem te
opieraja si¢ jedynie na liczbie protokotéw ztozonych przez mediatorow. Rzeczywi-
sta liczba tych mediacji moze by¢ jednak wyzsza, bo jesli strony lub mediatorzy nie
ztozyli do sadu protokotu z takiej mediacji, to nie zostata ona ujgta w niniejszych
statystykach. Brak jest takze monitoringu informacji o probach mediacji przedsa-
dowej zawartych w pozwach (art. 187 § 1 pkt 3 k.p.c.).

Na podstawie danych uzyskanych w sekretariacie jednego z osrodkow media-
cyjnych — Fundacji Centrum Rozwiazywania Sporow i Konfliktow przy Wydziale
Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego (Fundacja CRSIK)® — mozna
jednak wnosi¢, ze faktycznie liczba mediacji prywatnych w sprawach pracow-
niczych jest marginalna, albowiem od 2020 roku do tego o$rodka nie wptyneta
zadna prywatna mediacja pracownicza (tych ze skierowania sadu od 2020 roku
Fundacja CRSiK odnotowata lacznie 39). Fundacja CRSiK jest jednak o$rod-
kiem specyficznym, poniewaz funkcjonuje przy Wydziale Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego, i inne dane tego osrodka pokazuja, ze cho¢ liczba
prywatnych mediacji w sprawach pracowniczych jest w nim zerowa, to faktycznie
mediacje takie wystepuja, albowiem osrodek ten ze wzgledu na swoja specyfike
zajmuje si¢ rowniez rozwigzywaniem konfliktow w srodowisku akademickim,
czyli wewnatrzorganizacyjnych’ (w tym miedzy pracownikami naukowymi, admi-
nistracyjnymi, obstuga oraz doktorantami). Liczba takich mediacji akademickich
wynosita w Fundacji CRSiK: w 2020 roku — 5, w 2021 roku — 3, w 2022 roku — 7,

5 Mediacje w sprawach z zakresu prawa pracy w latach 20062024, https://isws.ms.gov.pl/pl/
baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [dostgp: 19.09.2025].

6 Centrum Rozwigzywania Sporow i Konfliktow przy WPiA UW, https://mediacje.wpia.uw.edu.
pl/ [dostep: 19.09.2025].

7 Zob. A. Szpor, Konflikty w organizacjach — organizacje w konfliktach, [w:] Mediacja. Teoria
i praktyka, red. E. Gmurzynska, R. Morek, Warszawa 2024, s. 103-120.
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w 2023 roku — 5, a w 2024 roku — 8, jednak protokoty z takich postepowan czgsto
nie trafiaja do sadow, co potwierdza jedynie, Ze oficjalne statystyki nie oddajg rze-
czywistej skali prywatnych mediacji w sprawach pracowniczych. I cho¢ sa to raczej
mediacje wewnatrzorganizacyjne niz typowe mediacje pracownicze, to jednak dane
te pokazuja, ze w zakladach pracy podejmowane sg dziatania mediacyjne, ktore
moga pozwoli¢ unikng¢ kierowania sporu na droge sagdowa.

UWARUNKOWANIA PRAWNE MEDIACJI W INDYWIDUALNYCH
SPORACH PRAWA PRACY

Zgodnie z art. 243 k.p. pracodawca i pracownik powinni dazy¢ do polubowne-
g0 rozwigzania sporu ze stosunku pracy. Zasada polubownego zalatwiania sporéw
w prawie pracy® uzasadniania przyjmowanie takich regulacji prawnych, ktore
zwickszajg prawdopodobienstwo ugodowego zakonczenia sporu, a co najmniej
nie stanowig okoliczno$ci utrudniajacej pracodawcy i pracownikowi wykonanie
tej ,,powinnosci”. Analiza obowiazujacych regulacji prawa pracy uzasadnia wnio-
sek, ze zalozenie to nie jest realizowane przez ustawodawce. Taka ocena wynika
z wielu okoliczno$ci. Ponizej zostang przedstawione trzy z nich, ktore maja
znaczenie dla stosowania mediacji na etapie poprzedzajacym skierowanie sporu
do sadu pracy. Sa to: brak regulacji ustawowej dotyczacej klauzul mediacyjnych
w umowach o pracg (5.1), brak regulacji ustawowej skutkdw postepowania me-
diacyjnego na bieg termindéw zawitych oraz termindow przedawnienia roszczen ze
stosunku pracy (5.2), a takze brak obowigzku informacyjnego pracodawcy wobec
pracownika na etapie nawigzania oraz rozwigzania stosunku pracy o mozliwosci
skierowania sporu do mediacji (5.3).

BRAK REGULACJI USTAWOWEJ KLAUZUL MEDIACYJINYCH
W UMOWACH O PRACE

Regulacje prawa pracy pomijaja milczeniem mozliwo$¢ wprowadzenia do tre-
$ci stosunku pracy klauzuli mediacyjnej, zgodnie z ktora strony stosunku pracy
zobowigzywaltby si¢ do skierowania przysztych sporow dotyczacych nawigzania,

8 Art. 243 k.p. jako zrodto zasady prawa pracy — zob. K. Antolak-Szymanski, Mediacja w roz-
wigzywaniu indywidualnych sporow pracowniczych. Ujecie modelowe, Warszawa 2024, s. 72-74
oraz powotana tam literatura. Art. 243 k.p. jako przepis, w ktorym explicite sformutowano zasadg
ugodowego likwidowania sporéw ze stosunkéw pracy, zob. K.W. Baran, Postepowanie pozasgdowe
i przedsqdowe w sprawach z zakresu prawa pracy, [w:] System Prawa Pracy. Tom VI. Procesowe
prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2016, s. 89.
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realizacji, rozwigzania stosunku pracy do mediacji. Ustawodawca milczy rowniez co
do mozliwo$ci wprowadzenia klauzuli mediacyjnej do umow prawa pracy, takich jak
umowa o zakazie konkurencji, umowa o podnoszenie kwalifikacji zawodowych czy
umowa o wspolnym powierzeniu mienia. Milczenie ustawodawcy nie jest, oczywi-
$cie, jednoznaczne z zakazem wprowadzenia takiej klauzuli do umowy o pracg’ czy
innych uméw prawa pracy. Niemniej istotne jest tutaj uwzglednienie uwarunkowan
ekonomicznych i organizacyjnych towarzyszacych zawieraniu stosunku pracy.

Pozycje pracodawcy i pracownika na etapie nawigzywania stosunku pracy, co
do zasady, nie sg rownorzedne. W typowej sytuacji to pracodawca jest podmio-
tem inicjujacym zatrudnienie i ksztattujacym jego warunki. Udziat pracownika
w ksztattowaniu tresci umowy o pracg ogranicza si¢ do zaakceptowania badz nie
zaproponowanych mu przez pracodawce warunkoéw zatrudnienia. Odpowiedzig
ustawodawcy na t¢ nierbwnowage negocjacyjng jest ochrona prawna strony stab-
szej (pracownika) za pomocg mechanizmu wyznaczonego zasada korzystnosci
(uprzywilejowania) pracownika. W mysl tej zasady postanowienia umow o prace
nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy (art. 18
§ 1 k.p.). Brak regulacji ustawowej dotyczacej klauzuli mediacyjnej w typowych
okoliczno$ciach towarzyszacych nawigzaniu stosunku pracy prowadzi do sytuacji,
w ktorej to pracodawca, jako podmiot redagujacy tres¢ przysziej umowy o prace,
po pierwsze, decyduje, czy wprowadzi¢ do niej klauzule mediacyjna, po drugie,
decyduje o jej tresci. Zatem wobec milczenia ustawodawcy mechanizm ochrony
prawnej wynikajacy z zasady uprzywilejowania pracownika nie znajduje zasto-
sowania. Nie ma bowiem przepiséw ustawowych wyznaczajacych tres¢ klauzuli
mediacyjnej, od ktérych strony umowy o prace nie mogty skutecznie odstgpi¢ na
niekorzy$¢ pracownika (np. okreslajacych osobe mediatora albo sposob wyboru
mediatora, przedmiot mediacji, miejsce mediacji, maksymalng dlugo$¢ postepo-
wania mediacyjnego, zasady pokrycia kosztow mediacji).

Wobec braku regulacji ustawowej klauzuli mediacyjnej chronigcej interes pra-
cownika uzasadnione jest pytanie o dobrowolnosci zgody pracownika na mediacje.
Wyrazaniu zgody przez pracownika moze towarzyszy¢ przymus ekonomiczny.
Przymus ten przejawia si¢ w obawie pracownika, ze brak zgody na zaproponowa-
ng mu przez pracodawce tres¢ umowy o prace, w tym ewentualne postanowienie

% Za dopuszczalno$cig zawarcia klauzuli mediacyjnej w umowie o pracg, o ile spetnia warunki
okre$lone art. 183'§ 3 k.p.c., w szczegdlnosci precyzuje przedmiot mediacji jednoznacznie, wypo-
wiedziat si¢ K.W. Baran, Mediacja w sprawach z zakresu pracy, ,,Praca i Zabezpieczenia Spoteczne”
2006, nr 3, s. 2. Autor jednak jako niewystarczajace ocenit postanowienie umowne, zgodnie z ktorym
przedmiotem mediacji sa wszelkie zaistniate migdzy stronami spory o roszczenia ze stosunku pracy.
Z kolei K. Flaga-Gieruszynska argumentuje, ze za dopuszczalno$cig klauzuli mediacyjnej, spelniajacej
warunki okre$lone w art. 183'§ 3 k.p.c., w umowie o pracg przemawiaty wzgledy funkcjonalne; zob.
K. Flaga-Gieruszynska, Postgpowanie mediacyjne w sprawach z zakresu prawa pracy, [w:] System
Prawa Pracy. Tom VI. Procesowe prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2016, s. 123.
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dotyczace stosowania mediacji w sporach z pracodawca, bedzie jednoznaczny
z utratg szansy zatrudnienia. W literaturze celnie wskazuje si¢ na ryzyko, ze klau-
zula mediacyjna w umowie o praceg, redagowana przez pracodawce i dotyczaca
przysztych sporéw pracowniczych, moze naruszac interes pracownika'®. W efek-
cie sigga si¢ do regulacji dotyczacych postgpowania arbitrazowego (art. 1164
k.p.c.) i przez analogi¢ argumentuje, ze ewentualna umowa mediacyjna mogtoby
zosta¢ zawarta po powstaniu sporu, bo tylko w ten sposob zostataby zapewniona
ochrona pracownika jako stabszej strony stosunku pracy''. Propozycja ta opiera
si¢ na stusznych zatozeniach, niemniej jest niepraktyczna. Doswiadczenie zycio-
we wskazuje, ze jest mato prawdopodobne, aby pracownik i pracodawca begdacy
w sporze (szczegolnie w sporze, ktdremu towarzyszy rozwigzanie stosunku pracy)
byli w stanie porozumie¢ si¢ co do skierowania sporu do mediacji oraz szczegotow
postepowania mediacyjnego (np. wyboru mediatora). Warto doda¢, ze typowy ar-
gument przemawiajacy za skierowaniem sprawy do mediacji — uniknigcie kosztow
postepowania sgdowego — w sprawach z zakresu prawa pracy moze mie¢ znikoma
site oddziatywania. Wniosek taki wynika z ustawowego zwolnienia pracownika-
-powoda z kosztow sgdowych w sprawach z zakresu prawa pracy'2.

Inspiracje do sformutowania bardziej praktycznego rozwigzania stanowi regu-
lacja umowy jurysdykcyjnej w sporach z zakresu indywidualnej umowy o prace.
Zgodnie z art. 23 rozporzadzenia 1215/2011" strony moga umownie odstgpi¢
od wyznaczonej rozporzadzeniem jurysdykcji sadowej, jezeli umowa ta zosta-
nie zawarta po powstaniu sporu ,,lub jezeli przyznaje ona pracownikowi prawo
do wytaczania powodztwa przed sady inne niz wymienione w rozporzadzeniu”.
Odwotujac si¢ do preambuly rozporzadzenia, wskazany art. 23 ma stuzy¢ ochro-
nie strony stabszej (pracownika)'*. Wzorujac si¢ na tym przepisie, postulowana
regulacja prawna moglaby przewidywac, ze umowe¢ mediacyjna dotyczaca sporu
pracownika i pracodawcy mozna zawrze¢ po powstaniu tego sporu albo przed po-
wstaniem sporu, o ile przyznaje pracownikowi prawo do skierowania przysztego
sporu do mediacji. Taka regulacja prawna przyczynitaby sig, po pierwsze, do zwigk-
szenia $wiadomosci stron stosunku pracy o mediacji jako alternatywnym sposobie

10 Por. D. Dzienisiuk, M. Latos-Milkowska, Mediacja a specyfika spraw z zakresu prawa pra-
¢y, »Praca i Zabezpieczenia Spoteczne” 2011, nr 1, s. 20; 1. Sierocka, Postgpowanie mediacyjne
w sprawach z zakresu prawa pracy, ,,Bialostockie Studia Prawnicze” 2016, nr 21, s. 205; M. Medra-
la, Mediacja w sprawach z zakresu prawa pracy, [w:] Funkcja ochronna cywilnego postepowania
sgdowego w sprawach z zakresu prawa pracy, Warszawa 2011.

' D. Dzienisiuk, M. Latos-Mitkowska, op.cit., s. 19-20; M. Medrala, op.cit.

12 Zob. art. 96 ust. 1 pkt 4 w zw. z art. 35 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sado-
wych w sprawach cywilnych (t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 1228 ze zm.).

13 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) NR 1215/2012 z dnia 12 grudnia
2012 r. w sprawie jurysdykcji 1 uznawania orzeczen sagdowych oraz ich wykonywania w sprawach
cywilnych i handlowych (wersja przeksztatcona) (Dz. Urz. UE L 351, 20.12.2012, s. 1).

14 Pkt 18 preambuty Rozporzadzenia (UE) 1215/2011.
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rozwigzywania indywidualnych sporéw pracowniczych. Po drugie, tworzytaby
przestrzen dla zawarcia umowy mediacyjnej w czasie, gdy strony nie sg jeszcze
w sporze (umowa mediacyjna co do przysztych sporow). Po trzecie, w przypadku
przysztych sporow zapewniataby ochrong pracownika w ten sposob, ze decyzja
o skierowaniu sporu do mediacji, po jego powstaniu, nalezatoby do pracownika.

Dalej idacym postulatem z perspektywy realizacji zasady (dgzenia) do polu-
bownego rozwigzywania sporow z zakresu prawa pracy jest wprowadzenie 1 ure-
gulowanie tresci klauzuli mediacyjnej w Kodeksie pracy. Taka regulacja prawna
przyczynitaby si¢ do zwigkszenia $wiadomosci stron stosunku pracy o mediacji jako
alternatywnym sposobie rozwigzywania indywidualnych sporow pracowniczych'.
Ponadto ustawowa klauzula dotyczgca mediacji, z chwilg nawigzania stosunku
pracy, stalaby si¢ z mocy prawa elementem tresci stosunku pracy. W ten sposob
wyeliminowano by sytuacje, w ktorej o zawarciu klauzuli mediacji w umowie
o pracg i jej tresci decydowatby pracodawca na etapie nawigzywania stosunku
pracy. Z drugiej strony, zredagowanie klauzuli mediacyjnej przez ustawodawce
stanowitoby gwarancj¢ ochrony strony stabszej — pracownika. Jednocze$nie nalezy
podkresli¢, ze rozwiagzanie to nie przekreslatoby dobrowolno$ci mediacji, skoro
kazda ze stron sporu mogtaby odstapi¢ od mediacji w dowolnym jej momencie.
Propozycja ta oczywiscie powinna respektowac konstytucyjne prawo jednostki do
sadu. To z kolei prowadzi do kolejnego problemu — braku regulacji ustawowych
dotyczacych wptywu postepowania mediacyjnego na bieg termindow zawitych na
odwotanie pracownika do sadu pracy oraz terminow przedawnienia roszczen ze
stosunku pracy, o czym szerzej w dalszej czgsci artykutu.

BRAK REGULACJI USTAWOWEJ OKRESLAJACEJ WPLYW
POSTEPOWANIA MEDIACYJNEGO NA BIEG TERMINOW
ZAWITYCH I PRZEDAWNIENIA ROSZCZEN ZE STOSUNKU PRACY

W Kodeksie pracy uregulowano odrebnie terminy odwotania pracownika
do sgdu pracy (art. 97 § 2' !¢ oraz 264 k.p.”) oraz terminy przedawnienia rosz-
czen ze stosunku pracy (art. 291-295 k.p.). Jednoczesnie ustawodawca milczy

15 Zob. K. Bednarczyk, Perspektywa modyfikacji dobrowolnosci mediacji w prawie polskim,
»~ADR Arbitraz i Mediacja” 2022 nr 3, s. 6. Autor stusznie argumentuje, ze obowiagzkowa klauzula
umowna dotyczaca mediacji majaca podstawe w prawie materialnym wzmacnia pozycje mediacji
w $wiadomosci stron na etapie, w ktorym spor nie wystapit.

16 Art. 97 § 2'k.p. przewiduje 14-dniowy termin na odwotanie do sadu pracy z zadaniem spro-
stowania $wiadectwa pracy.

17" Z art. 264 k.p. wynikaja stosunkowo krotki 21-dniowy termin na ztozenie przez pracownika
odwotania do sadu pracy od ztozonego mu o$wiadczenia o wypowiedzeniu, rozwigzaniu umowy
0 prace oraz wygasnigcia umowy.
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w przedmiocie okreslenia wptywu mediacji na bieg tych terminow. Uwzgledniajac
odrgbno$¢ prawa pracy od prawa cywilnego, milczenie ustawodawcy prowadzi do
sytuacji trudnej do pogodzenia z konstytucyjna zasada prawa jednostki do sadu.
Mianowicie podje¢cie mediacji przed skierowaniem sporu do sadu nie jest okolicz-
noscig zawieszajaca czy przerywajacg bieg termindéw na ztozenie przez pracownika
odwotania do sadu pracy ani tez nie jest okolicznos$cia przerywajaca czy skutkujaca
zawieszeniem biegu terminu przedawnienia roszczen ze stosunku pracy'®.

Proba rozwigzania tej sytuacji, na pewno nieoptymalng z perspektywy rozpo-
wszechniania stosowania mediacji w sporach pracowniczych, jest odpowiednia
wyktadnia art. 265 k.p." i potraktowanie podjecia mediacji jako okoliczno$ci uza-
sadniajgcej przywrdcenie terminu na wniesienie odwotania do sagdu?®. Z kolei jezeli
chodzi o wplyw mediacji na bieg terminu przedawnienia roszczen prawa pracy,
to rozwigzaniem sygnalizowanego problemu moze by¢ odpowiednie stosowanie
art. 121 pkt 5 k.c.?! w zwiazku z art. 300 k.p. Taki kierunek wyktadni ze wzgledu na
tres¢ art. 300 k.p. wymaga jednak przyjecia zalozenia, ze regulacje Kodeksu pracy
dotyczace okolicznosci zawieszajacych bieg przedawnienia (art. 293, art. 293" k.p.)
nie sg regulacjami wyczerpujacymi. A takie zatozenie wywotuje watpliwosci®2.

Jak wida¢, ustawodawca nie okreslit wprost wplywu mediacji na bieg terminéw
zawitych na odwotanie pracownika do sadu pracy ani biegu terminu przedawnienia
roszczen ze stosunku pracy. W efekcie rozwigzanie tej kwestii zostalo przesuniete
na poziom stosowania prawa i s¢dziowskiej wykladni prawa. Taka sytuacja nie
sprzyja realizacji zasady polubownego rozwiazywania sporéw z zakresu prawa
pracy, szczeg6lnie w przypadku gdy to pracownik ma podja¢ decyzj¢ o skorzystaniu
z mediacji przed skierowaniem sporu do sagdu pracy.

18 W literaturze wyrazane jest stanowisko, ze rozpoczecie postepowania mediacyjnego nie skut-
kuje przerwa biegu przedawnienia — zob. P. Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk,
Warszawa 2025, pkt 6. Przyjmuje si¢, ze zawieszenie biegu przedawnienia roszczen ze stosunku
pracy wyczerpujaco reguluje art. 293 k.p., w efekcie nie stosuje si¢ do nich art. 121 k.c., oraz ze brak
w k.p. podstawy prawnej do przyjecia, ze bieg przedawnienia roszczen ze stosunku pracy objetych
umowga o mediacj¢ ulega zawieszeniu lub przerwaniu; K. Jaskowski [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska,
Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el 2025, komentarz do art. 293 pkt. 3.

19 Zgodnie z tym przypisem sad na wniosek pracownika przywroci termin, o ile pracownik bez
swojej winy nie ztozyt odwotania w terminie, wniosek o przywrdcenie terminu wnidst w ciaggu 7 dni
od dnia ustania przyczyny uchybienia terminowi oraz uprawdopodobni okoliczno$ci uzasadniajace
przywrocenie terminu.

20 Ocena przestanek przywrdcenia terminu ze wzgledu na rozpoczgcie postgpowania mediacyj-
nego kazdorazowego nalezy do sadu pracy. Tym samym w literaturze sformutowano stanowisko, ze
pracownik, aby mie¢ pewnos¢, ze podjecie mediacji nie uniemozliwi mu pézniejszego dochodzenia
roszczen przed sadem pracy, powinien ztozy¢ pozew do sady pracy w terminie wynikajacym z art.
264 k.p.; D. Dzienisiuk, M. Latos-Mitkowska, op.cit., s. 21.

2l Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2025 1. poz. 1071).

22 K. Jaskowski, op.cit., komentarz do art. 293 pkt 3.
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BRAK OBOWIAZKU PRACODAWCY POINFORMOWANIA
PRACOWNIKA O MOZLIWOSCI SKIEROWANIA SPORU
DO MEDIACII

Na koniec warto zwrdci¢ uwage na obowiazek informacyjny pracodawcy wobec
pracownika. Obowigzek ten stanowi jedno z wielu narzedzi wyréwnujacych niero6w-
norzedna pozycje stron stosunku pracy. Obecnie ani art. 29 § 3 k.p., ktory okresla
zakres obowigzku informacyjnego pracodawcy wobec pracownika przy nawigzaniu
stosunku pracy, ani art. 30 § 5 k.p., ktory okresla zakres obowigzku informacyjnego
pracodawcy wobec pracownika na etapie rozwigzywania stosunku pracy przez pra-
codawcg, nie przewidujg obowiazku pracodawcy informowania pracownika o moz-
liwosci skorzystania z polubownych metod rozwiazywania sporu ze stosunku pracy.

Tymczasem, dla porownania, w sprawach konsumenckich przewidziano obo-
wigzek przedsigbiorcy poinformowania konsumenta w sposob jasny i zrozumiaty,
najpdzniej w chwili wyrazania przez konsumenta woli zawarcia umowy na odle-
glos¢ lub poza lokalem przedsigbiorstwa, m.in. 0 mozliwosci skorzystania z pozasa-
dowych sposobow rozpatrywania reklamacji i dochodzenia roszczen oraz zasadach
dostepu do tych procedur (art. 12 ust. 1 pkt 21 ustawy o prawach konsumenckich??).
Ponadto art. 32 ustawy o pozasgdowym rozwigzywaniu sporow konsumenckich?*
przewiduje obowigzek pracodawcy informowania konsumenta w sytuacji nieroz-
wigzania sporu na skutek zlozonej przez niego reklamacji o zamiarze przedsigbiorcy
co do skierowania sprawy do pozasadowego rozwigzywania sporu; a w przypadku
niewykonania tego obowiazku zastosowano domniemanie zgody przedsiebiorcy
na udziat w pozasgdowym rozwigzaniu sporu. Wskazane regulacje maja na celu
osiggniecie wysokiego poziomu ochrony konsumentéw przez zapewnienie im
dostepu do prostych, przejrzystych, skutecznych, szybkich i tanich, bezstronnych
i niezaleznych sposobdw w rozstrzyganiu sporéw krajowych i transgranicznych?.
Tak sformutowany cel jest jak najbardziej aktualny w odniesieniu do indywidual-
nych sporow pracowniczych. Wobec mobilnos$ci pracy staje si¢ niezwykle aktualny
w przypadku transgranicznych sporé6w pracowniczych. Tym samym uzasadniony
jest postulat wprowadzenia analogicznych rozwigzan prawnych w prawie pracy.
Proponowane regulacje prawne moglyby przewidywac: 1) obowigzek pracodawcy
poinformowania nowo zatrudnianego pracownika o mozliwosci skorzystania z me-
diacji w celu rozwigzania przysztych sporow dotyczacych stosunku pracy oraz 2)

2 Ustawa z dnia 30 maja 2014 r. o prawach konsumenta (t.j. Dz.U. z 2024 r. poz. 1796).

24 Ustawa z dnia 23 wrze$nia 2016 r. o pozasadowym rozwigzywaniu sporéw konsumenckich
(Dz.U. 22016 1. poz. 1823).

2 Zob. art. 1 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2013/11/UE z dnia 21 maja 2013 r.
w sprawie alternatywnych metod rozstrzygania sporow konsumenckich oraz zmiany rozporzadzenia
(WE) nr 2006/2004 i dyrektywy 2009/22/WE (dyrektywa w sprawie ADR w sporach konsumenckich)
(Dz. Urz. UE L 165, 18.06.2013, s. 63).
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obowigzek pracodawcy poinformowania pracownika, ktéremu sktada oswiadcze-
nie o rozwigzaniu umowy o prace, o mozliwosci skierowania sporu dotyczacego
stosunku pracy do mediacji.

Sad polubowny (arbitrazowy). Sad polubowny (arbitrazowy) jest instytucja
uregulowana w czesci piatej Kodeksu postgpowania cywilnego (art. 11541217
k.p.c.) i rowniez stanowi on jedng z pozasagdowych metod rozwigzywania sporow,
w ktorej strony decyduja si¢ powierzy¢ rozstrzygnigcie swojego sporu nie sagdowi
powszechnemu, lecz wybranej przez siebie instytucji arbitrazowe;.

Podstawa postepowania arbitrazowego jest umowa stron, zwana zapisem na
sad polubowny lub klauzulg arbitrazowa. Moze ona dotyczy¢ zarowno sporéw juz
istniejgcych, jak i tych, ktore moga powsta¢ w przysztosci. Zapis powinien mie¢
forme pisemng (art. 1162 § 1 k.p.c.). Strony moga samodzielnie ustali¢ liczbe
arbitrOw oraz sposob ich powotywania. W razie braku takich ustalen stosuje si¢
Regulamin danego sadu polubownego?® lub przepisy k.p.c., zgodnie z ktérymi sad
polubowny sktada si¢ co do zasady z trzech arbitréw (art. 1169 § 2 k.p.c.).

Postepowanie przed sagdem polubownym cechuje si¢ duzg elastycznoscia. Mimo
Ze postgpowanie arbitrazowe toczy si¢ poza sadami powszechnymi, jego wynik —
wyrok sagdu polubownego — ma moc rowng wyrokowi sagdu panstwowego, pod wa-
runkiem ze zostanie on uznany lub stwierdzony za wykonalny przez sad powszechny.

Kontrola sgdu panstwowego nad arbitrazem jest ograniczona. Wyrok sadu
polubownego mozna zaskarzy¢ skarga o jego uchylenie (art. 1205. § 1 k.p.c.), ale
tylko z okreslonych w k.p.c. przyczyn, np. w przypadku braku waznego zapisu na
sad polubowny, naruszenia zasad bezstronnosci arbitrow lub sprzeczno$ci wyroku
z podstawowymi zasadami porzadku prawnego.

Arbitraz jest zatem alternatywnym wobec sagdow powszechnych sposobem roz-
strzygania spordw, ktory opiera si¢ na autonomii woli stron i pozwala na szybsze,
bardziej poufne i elastyczne rozwigzywanie konfliktow niz postgpowanie przed
sgdem panstwowym?’.

ARBITRAZ W INDYWIDUALNYCH SPORACH PRACOWNICZYCH
Pod postepowanie polubowne mozna podda¢ kazda sprawe pracowniczg, o ile

mozliwe jest w niej zawarcie ugody sadowej. W przeciwienstwie jednak do sporow
gospodarczych, w ktorych juz na etapie zawierania umowy migdzy kontrahentami

26 Np. Regulamin Sadu Arbitrazowego przy Konfederacji Lewiatan, https://sadarbitrazowy.org.
pl/wp-content/uploads/2025/02/regulamin_lewiatan _new-4.pdf [dostgp: 20.09.2025]; Regulamin
Arbitrazowy Sadu Arbitrazowego przy Krajowej Izbie Gospodarczej, https://sakig.pl/wp-content/
uploads/2024/12/Regulamin-Arbitrazowy-SA-KIG-2025.pdf [dostep: 20.09.2025].

¥ R. Morek, op.cit., s. 32-33.
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dopuszczalne jest wprowadzenie zapisu na sad polubowny, w sprawach z zakresu
prawa pracy zapis taki moze zostac sporzadzony dopiero po powstaniu sporu. Do-
datkowo zapis taki musi zosta¢ sporzadzony na pismie (art. 1164 k.p.c.). Strony
mogg przy tym wskaza¢ zaro6wno staty sad polubowny, jak i sad ad hoc?, jednak
konieczne jest jednoznaczne okreslenie, ktory konkretnie sad bedzie wlasciwy do
rozstrzygniecia danej sprawy. Warunkiem skuteczno$ci zapisu jest jego dobrowolne
zawarcie przez obie strony.

W praktyce ta wymagana dobrowolnos¢ czesto stanowi istotng barierg, skut-
kujaca znikomym, a w zasadzie zerowym?’ zainteresowaniem arbitrazem w indy-
widualnych sporach pracowniczych. Zawarcie umowy o arbitraz, gdy konflikt juz
istnieje, bywa bowiem trudne lub wrecz niemozliwe ze wzgledu na wysoki poziom
skonfliktowania stron czy che¢ odwetu, mimo ze taki sposob rozstrzygnigcia mogt-
by okazac¢ si¢ dla nich korzystny. Przemawia za tym zwlaszcza krotki — w porow-
naniu z postgpowaniem przed sagdami powszechnymi — czas trwania postgpowan
arbitrazowych. Postepowanie w trybie uproszczonym moze zakonczy¢ si¢ wyro-
kiem juz w ciggu okoto trzech miesigcy, a w trybie zwyklym — w ciagu szesciu
miesiecy®’, podczas gdy w sadach powszechnych oczekiwanie na prawomocne
orzeczenie czgsto trwa kilka lat. Szybko$¢ ta ma szczegodlne znaczenie w sprawach
pracowniczych, gdyz pozwala stronom na sprawne zakonczenie sporu.

Kolejng zaletg arbitrazu jest mozliwos¢ wptywu stron na wybor arbitra lub
arbitrow oraz na ksztatt procedury. Postepowanie arbitrazowe charakteryzuje si¢
wigksza elastycznos$cig i mniejszym formalizmem, a arbitrzy moga posiada¢ wy-
specjalizowang wiedzg¢ z zakresu prawa pracy. Mimo tych atutow arbitraz nie jest
wykorzystywany do rozstrzygania indywidualnych sporéw pracowniczych. Zgod-
niezart. 1161 § 1 k.p.c. strony moga poddac pod rozstrzygniecie sadu polubownego

2 Arbitraz ad hoc — w przeciwienistwie do arbitrazu instytucjonalnego, czyli prowadzonego
w ramach konkretnej instytucji arbitrazowej — charakteryzuje si¢ wigksza elastycznoscig i mniejsza
formalno$cia. W tym przypadku strony samodzielnie zarzadzaja postgpowaniem, wybieraja arbitrow
i ustalaja zasady arbitrazu, czesto korzystajac jednak z regulamindéw stosowanych przez state sady
polubowne. M. Stryjniak-Puza, Arbitraz instytucjonalny czy arbitraz ad hoc? Nie taki oczywisty
wybor, s. 84, https://doi.org/10.5604/01.3001.0054.7536 [dostep: 4.11.2025].

¥ Z informacji uzyskanych w sekretariatach dwoch wiodacych statych sadow polubownych
w Polsce — Sadu Arbitrazowego przy Konfederacji Lewiatan oraz Sadu Arbitrazowego przy Krajowej
Izbie Gospodarczej — wynika, ze zaden z tych Sadéw nie rozpoznawat od poczatku swojego powstania
indywidualnego sporu pracowniczego. Dane te wskazuja, ze arbitraz w tego rodzaju sprawach nie
znajduje praktycznego zastosowania w polskim porzadku prawnym. Nie sposob jednak catkowicie
wykluczy¢, ze postepowania arbitrazowe dotyczace indywidualnych sporéw pracowniczych kiedy-
kolwiek si¢ odbyty — mogly one bowiem zosta¢ przeprowadzone np. przed sadami polubownymi ad
hoc (powolywanymi do rozpatrzenia konkretnej sprawy), ktorych dziatalnos¢ ze wzgledu na poufny
charakter arbitrazu pozostaje poza wszelkimi statystykami.

30 Takie terminy przewiduje np. Regulamin Sadu Arbitrazowego przy Konfederacji Lewiatan,
op.cit.
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spory o prawa majatkowe oraz niektére prawa niemajatkowe, jezeli mozliwe jest
zawarcie ugody w ich przedmiocie. Teoretycznie wigc mozliwe jest rozstrzyganie
w drodze arbitrazu sporow dotyczacych np. wynagrodzenia, odprawy czy odszko-
dowania. W praktyce jednak si¢ to nie dzieje, co wynika prawdopodobnie z:

« asymetrii stron — pracownik czgsto znajduje si¢ w slabszej pozycji nego-
cjacyjnej i moze odczuwac presje zawarcia zapisu na sad polubowny oraz
nie mie¢ motywacji do ponoszenia kosztow arbitrazu,

 braku tradycji stosowania arbitrazu w prawie pracy oraz niewielkiej liczby
arbitrow specjalizujacych si¢ w tej dziedzinie,

« wyzszych niz w sadach powszechnych optat inicjujacych postgpowanie.

WNIOSKI

Praktyka stosowania mediacji i arbitrazu w indywidualnych sporach pracowni-
czych w Polsce wskazuje na potrzebe krytycznej analizy obowiazujacych regulacji
prawnych. Aktualny kierunek regulacji prawnej mediacji i postepowania arbitra-
zowego nie uwzglednia specyfiki indywidualnych sporow pracowniczych. Istnieje
pilna potrzeba identyfikacji uwarunkowan prawnych, ktore negatywnie oddziatuja
na decyzje stron o skorzystaniu z alternatywnych pozasagdowych sposobdéw roz-
wigzania indywidualnych sporéw pracowniczych.

W artykule wskazano kwestie, ktorych uregulowanie w prawie materialnym
mogloby przyczynic¢ si¢ do rozpowszechnienia stosowania mediacji na etapie przed
skierowaniem sporu do sadu pracy. Sg to: wprowadzenie do Kodeksu pracy klauzuli
mediacyjnej jako obligatoryjnego elementu stosunku pracy, uregulowanie w prawie
pracy skutkéw postepowania mediacyjnego na bieg termindow zawitych w sprawach
z odwotania pracownika od rozwiazania stosunku pracy przez pracodawce oraz
terminow przedawnienia roszczen ze stosunku pracy, czy natozenie na pracodaw-
c¢ obowigzku informowania pracownika na etapie nawigzania oraz rozwigzania
stosunku pracy o mozliwosci skierowania sporu do mediacji.

W artykule dokonano krytycznej oceny wymogu, ze umowg¢ o arbitraz strony
moga skutecznie zawrze¢ dopiero po powstaniu indywidualnego sporu pracowni-
czego. Wskazano na brak rozwigzan systemowych, w szczegolnosci brak wyspe-
cjalizowanych arbitréw oraz nieatrakcyjnosci kosztow postgpowania arbitrazowego
w sprawach z zakresu pracy w pordwnaniu z kosztami postgpowania sadowego
jako przyczyne znikomego zainteresowania arbitrazem w indywidualnych sporach
pracowniczych.
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ABSTRACT

The present article is of a scientific and research nature. The objective of this article is to ana-
lyse the legal conditions for the use of mediation and arbitration as alternative methods of resolving
disputes between an employee and an employer (individual labour disputes). The article assumes that
both mediation and arbitration can provide effective legal protection for the parties to an employment
relationship, thereby reducing the gap between law in books and law in action. The authors present
the specific nature of individual labour law disputes, guided by the principles of mediation. They
examine, utilising the statistical data, the practice of using mediation and arbitration in individual
labour disputes in Poland. Finally, they attempt to identify the legal conditions that have a negative
impact on the use of mediation and arbitration in individual labour disputes in Poland.

Keywords: mediation; arbitration; individual labour disputes; mediation agreement and arbitration
clause



