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Rozdział 1

SPORY PRACY

1.1. Ogólna charakterystyka sporów pracy

Spory pracy są immanentną cechą stosunków pracy w państwach cywilizacji indu-
strialnej. Istotą sporu pracy1 jest konflikt2, a więc swoistego rodzaju interakcje o cha-
rakterze kooperacji negatywnej między co najmniej dwoma podmiotami funkcjonu-
jącymi w stosunkach pracy, w których jedna ze stron wysuwa określone żądania albo 
podejmuje inne działania, na skutek czego napotyka na opór ze strony przeciwnej, 
która owe żądania lub działania w części bądź w całości odrzuca lub im się w inny 
sposób przeciwstawia.

W socjologii brak zgodności co do oceny społecznych skutków konfliktów. Przed-
miotem polemik pozostaje zwłaszcza problem, czy owe konflikty – a odnosi się to 
również do tych występujących w stosunkach pracy – są zjawiskami patologicznymi. 
W  ujęciu funkcjonalnym konflikt jest postrzegany jako czynnik dysfunkcjonalny 
w systemie, który rozsadza go od wewnątrz i którego nie sposób wyjaśnić potrzeba-
mi systemu jako całości3. Godzi on w jego stabilność, utrzymującą się dzięki wbudo-
wanym weń mechanizmom przystosowania i kontroli społecznej. Jak się wydaje, to 
właśnie do tej teorii socjologicznej nawiązywały ideologie panujące w totalitarnych 
reżimach XX w., nieuznające w stosunkach pracy pluralizmu interesów grupowych4.

1 Por. J. Wróblewski, Prawo i  homeostaza społeczna, PiP 1982/12, s.  38; J. Kurczewski, Spór i  sądy, 
Warszawa 1982, s. 47–49.

2 Por. zwłaszcza M. Magoska, Społeczno-kulturowe podłoże konfliktów prawnych, Wrocław 1991, s. 10–13 
i powołana tam literatura.

3 Por. zwłaszcza J. Szacki, Historia myśli socjologicznej, t. 2, Warszawa 1983, s. 788–789.
4 Por. zwłaszcza I. Suhij, V. Lepekhin, Evolution of Interest Representation and Development of Labour  

Relation in Russia [w:]  Evolution of Interest Representation and Development of the Labour Market In 
Post-Socialist Countries, red.  J. Hausner, O.K. Pedevsen, K. Ronit, Kraków 1995, s.  197–201. Por. też  
B. Wypchło-Grymek, Prawne uregulowania w przedmiocie sporów zbiorowych pracy a zasada zachowania 
pokoju społecznego, St.Pr.PiPSp. 1996, s. 21.

Krzysztof W. Baran



22

Krzysztof W. Baran

W ujęciu socjologicznej teorii konfliktu wszelkiego rodzaju spory i zatargi są trakto-
wane jako zjawiska niemal naturalnie towarzyszące rozwojowi cywilizacji od samego 
jej zarania. Nie są one traktowane jako czynnik, który dzieli, lecz jako siła napędowa 
rozwoju, zmieniająca ustalone w społeczeństwie status quo. Uwaga ta odnosi się rów-
nież do sporów występujących w środowisku pracy, zwłaszcza w krajach o gospodar-
ce wolnorynkowej. Pojawiające się tam sprzeczności na linii pracownicy – pracodaw-
cy są regulowane przez samych uczestników zazwyczaj metodami irenicznymi5, bez 
używania przymusu państwowego.

Charakteryzując spory pracy, pragnę przedstawić, w jaki sposób konflikt zaistniały 
w środowisku pracy przekształca się w spór likwidowany na podstawie określonych 
przepisami prawa metod. Ów proces6 transformacji ma wymiar uniwersalny i odno-
si się zarówno do sporów indywidualnych, jak i zbiorowych. Rozpoczyna się on od 
uświadomienia sobie przez osobę albo grupę osób doznań krzywdy (naming). W na-
stępnym etapie następuje przypisanie tej krzywdy zachowaniu konkretnego pod-
miotu (blaming). Wówczas w świadomości uczestnika bądź uczestników konfliktu 
następuje zjawisko „rewitalizacji” prawa, manifestujące się poczuciem naruszenia 
przysługujących uprawnień, co prowadzi do interpretacji konfliktu przez pryzmat 
obowiązujących norm prawnych. Konkretnie rzecz ujmując, chodzi o „dopasowanie” 
formułowanych przez aktywną stronę sporu żądań do treści norm proceduralnych, 
adekwatnych do rozwiązania konfliktu. Bezpośrednim następstwem tego rodzaju 
procesu jest typizacja ról, w których wystąpią strony. Należy bowiem mieć na uwadze 
fakt, że oczekiwania przeciwników sporu co do ról są formułowane w normach pro-
ceduralnych. Normy te pozbawiają przeciwników cech indywidualnych7, w efekcie 
czego następuje instytucjonalizacja konfliktu i przekształcenie go w drodze formali-
zacji w spór o charakterze prawnym8. Obiektem zainteresowania w tym opracowaniu 
będą wyłącznie te konflikty występujące w stosunkach pracy, które uległy transfor-
macji w indywidualne spory prawne.

Punktem wyjścia do dalszych rozważań będzie niebudząca wątpliwości definicja 
sporów pracy, zgodnie z którą są to spory między podmiotami prawa pracy, których 
przedmiot jest objęty materią prawa pracy. Jest oczywiste, że przy tak ogólnie sfor-
mułowanej definicji nie jest to kategoria jednorodna. Jej systematyki można dokonać 

5 Tego rodzaju ujęcie zagadnienia nawiązuje do teorii „równowagi” sformułowanej przez R. Dahren-
dorfa (Teoria konfliktu w  społeczeństwie przemysłowym [w:]  Elementy teorii socjologicznych, Warszawa 
1975, s. 433), który wyraził pogląd, że ani teoria konfliktu, ani teoria funkcjonalna nie mogą być przyjęte 
jako jedynie słuszne, gdyż społeczeństwo „ma dwa równie rzeczywiste oblicza: oblicze stabilności, harmo-
nii i zgody oraz oblicze zmiany, konfliktu i przymusu”.

6 Por. zwłaszcza W. Felstiner, R. Abel, A. Sarat, The Emergence and Transformation of Disputes:  
Naming, Blaming, Claiming, „Law and Society Review” 1980–1981/3–4, s. 635–636.

7 G. Skąpska, Prawo a dynamika społecznych przemian, Kraków 1991, s. 69.
8 Na temat dążności państwa do formalizacji konfliktów społecznych zob. zwłaszcza A. Gryniuk, Przy-

mus prawny jako środek rozwiązywania konfliktów społecznych w dużych i wielkich grupach społecznych, 
„Acta Universitatis Nicolai Copernici. Prawo” 1990/XXVII, s. 51–53.
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na podstawie rozmaitych kryteriów. Według klasycznej9 formuły przyjętej jeszcze 
w XIX w., wśród sporów pracy można wyróżnić konflikty dotyczące ustanawiania 
nowej normy oraz konflikty dotyczące wykładni bądź zastosowania normy już ist-
niejącej. W pierwszym przypadku uczestniczą pracownicy jako zbiorowość, w dru-
gim zaś indywidualny pracownik. Przedstawiona tu idea dała początek klasyfikacji 
sporów pracy na indywidualne i zbiorowe10.

Zagadnienie relacji między indywidualnymi a zbiorowymi sporami pracy również na 
gruncie polskiego ustawodawstwa wywołuje rozmaitej natury trudności. Pojawiają 
się one już na etapie definiowania obu kategorii sporów. Chodzi m.in. o to, że de lege 
lata brak legalnej definicji indywidualnego sporu pracy. Lukę tę stara się wypełnić 
doktryna prawa pracy, w której dominuje ujęcie indywidualnych sporów pracy w ka-
tegoriach materialnoprawnych, odnoszące się głównie do płaszczyzny obligacyjnej. 
Niejako subsydiarnie niektórzy autorzy akcentują procesowy aspekt zagadnienia, 
odwołując się do kategorii roszczenia procesowego. Dyferencjacja poglądów wy-
stępuje też w kwestii przedmiotu sporu. Przeważa zapatrywanie, że jest nim treść 
stosunku prawnego, u niektórych zawężona do stosunku pracy. Wszyscy natomiast 
bez wyjątku bezpośrednio bądź pośrednio wskazują na pracownika i  pracodawcę 
jako strony indywidualnego sporu pracy. W tym miejscu należy zaznaczyć, że każdy 
z  tych podmiotów może występować w procesie zarówno w roli powoda, jak i po-
zwanego. Zatem uprawniony jest pogląd, że indywidualny spór pracy to różnica sta-
nowisk podmiotów konkretnego stosunku prawnego – najczęściej stosunku pracy – 
regulowanego normami prawa pracy sensu largo co do istnienia bądź nieistnienia 
albo ukształtowania tego stosunku prawnego lub też zakresu wynikających z niego 
uprawnień i obowiązków.

1.2. Systematyka indywidualnych sporów pracy

Podejmując problematykę indywidualnych sporów pracy, w  pierwszej kolejności 
należy usystematyzować i zdefiniować przyjętą w toku dalszych wywodów konwen-
cję terminologiczną. Jej szczegółowe sprecyzowanie  – z  metodologicznego punktu 
widzenia – ma na celu uniknięcie nieporozumień terminologicznych i związanego 
z  tym zjawiskiem niebezpieczeństwa zaistnienia sporów o charakterze czysto wer-
balnym, a więc w swej istocie pozornych. Jest to zabieg konieczny o tyle, że w zakresie 
tematycznym znajdującym się w orbicie mojego zainteresowania występują poważne 
rozbieżności w nazewnictwie. Niekiedy nawet w jednym akcie prawnym określenie 
tego samego przedmiotu unormowania różni się bez żadnej uzasadnionej meryto-
rycznymi względami racji. Ów terminologiczny chaos w płaszczyźnie normatywnej 

9 S., B. Webb, Industrial Democracy, t. 1, London 1897, s. 182 i n.
10 Na temat aspektu prawnoporównawczego zob. K.W. Baran, Spór indywidualny a zbiorowy w pra-

wie pracy [w:] Zbiorowe prawo pracy w społecznej gospodarce rynkowej, red. G. Goździewicz, Toruń 2000, 
s. 223–224.
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potęguje znaczne zróżnicowanie aparatury pojęciowej używanej w sposób dalece nie-
konsekwentny w piśmiennictwie prawniczym. Występuje swoisty konglomerat pojęć. 
Obok stosowanych w normach prawa obecnie, nader często pojawiają się określenia 
rodem z minionych epok. Istnienie takiego stanu wymaga zdefiniowania znaczenia 
poszczególnych terminów oraz wyznaczenia ich zakresów logicznych.

Analizę tematu rozpocznę od centralnego dla ustawodawstwa pracy pojęcia, jakim 
są „spory ze stosunku pracy”. To właśnie nim – w rozmaitych odmianach – nader 
często posługuje się prawodawca w  kodeksie pracy. Punktem wyjścia do dalszych 
rozważań będzie założenie, że spór ze stosunku pracy jest jednym z rodzajów sporu 
prawnego. Ten ostatni jest pojmowany jako pewien stan obiektywny, trwający w cza-
sie i zdeterminowany istnieniem stosunku prawnego, któremu towarzyszy żądanie 
przywrócenia naruszonego uprawnienia lub usunięcia stanu niepewności wynikają-
cego z istnienia takiego naruszenia11. Przenosząc na grunt prawa pracy poczynione 
wyżej ustalenia, można przyjąć12, że spór ze stosunku pracy powstaje wówczas, gdy 
jedna ze stron tego stosunku zgłasza wobec drugiej zarzut naruszenia zobowiązania 
stanowiącego treść stosunku pracy i żąda od niej zachowania odpowiadającego tre-
ści tego zobowiązania, druga zaś strona zaprzecza twierdzeniom strony przeciwnej. 
W bardziej ogólnym ujęciu spór ze stosunku pracy to różnica stanowisk co do indy-
widualnej normy prawnej, istniejąca między pracownikiem a pracodawcą.

Kontynuując problematykę sporów ze stosunku pracy, warto zastanowić się nad po-
jęciem sporu „o roszczenia” ze stosunku pracy. Punktem wyjścia będzie stwierdze-
nie, że pojęcie roszczenia ma dwa podstawowe znaczenia: materialne i  procesowe. 
W pierwszym z nich jest to uprawnienie polegające na możliwości domagania się od 
indywidualnie oznaczonego podmiotu, aby zachował się w sposób polegający na czy-
nieniu, zaniechaniu lub znoszeniu13. Powinno być ono należycie skonkretyzowane, 
gdyż wyznacza sferę możliwości postępowania podmiotu uprawnionego. W znacze-
niu procesowym roszczenie to żądanie przedstawione organowi procesowemu w celu 
udzielenia ochrony prawnej14. Ma więc ono charakter samoistny15 i nie wynika z pra-
wa materialnego. Jest wyłącznie wyrazem woli podmiotu inicjującego postępowanie, 
który przez odpowiednią czynność konwencjonalną (np.  wytoczenie powództwa, 
wniesienie wniosku) aktualizuje obowiązek organu ochrony prawnej wydania sto-
sownej decyzji dotyczącej praw tego podmiotu. W tym kontekście w pełni uprawnio-
na jest konstatacja, że indywidualny spór pracy przekształca się w spór o roszczenia 

11 Por. S. Włodyka, Ustrój organów ochrony prawnej, Warszawa 1968, s. 12; A. Patulski, Spory na tle 
odpowiedzialności odszkodowawczej zakładu pracy, PiZS 1983/1, s. 47.

12 J. Jończyk, Spory ze stosunku pracy, Warszawa 1965, s. 74–75.
13 S. Grzybowski, Prawo cywilne. Zarys części ogólnej, Warszawa 1974, s. 99.
14 Por. zwłaszcza M. Waligórski, Proces cywilny. Funkcje i struktura, Warszawa 1947, s. 370; W. Siedlec- 

ki, Zasady wyrokowania w procesie cywilnym, Warszawa 1972, s. 144.
15 K. Korzan, Orzeczenia konstytutywne w postępowaniu cywilnym, Warszawa 1972, s. 144; M. Mędra-

la, Funkcja ochronna cywilnego postępowania sądowego w sprawach z zakresu prawa pracy, Warszawa 2011, 
s. 83–85 oraz powołana tam literatura i orzecznictwo.
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ze stosunku pracy w chwili zgłoszenia przez pracownika bądź pracodawcę do organu 
ochrony prawnej, zindywidualizowanego odpowiednią podstawą faktyczną, żądania 
podjęcia działań mających na celu ochronę rzeczywiście lub tylko rzekomo naru-
szonych uprawnień i skorelowanych z nimi obowiązków wynikających ze stosunku 
pracy.

Analizując wątek związany ze sporami ze stosunku pracy, warto zauważyć, że obok 
sporów o  charakterze roszczeniowym można wyróżnić również spory nieroszcze-
niowe. Na płaszczyźnie procesowej mamy z  nimi do czynienia, gdy obowiązujące 
przepisy wykluczają możliwość poddania sporu rozstrzygnięciu przez organ ochrony 
prawnej. Z reguły przejawia się to w zamknięciu dla tych kategorii sporów drogi są-
dowej. Jak sądzę, to właśnie z tego względu pominięto w treści art. 262 § 2 k.p. pojęcie 
„roszczenia”. Ów przepis bowiem wyłączył z zakresu kognicji sądów pracy dwie enu-
meratywnie wyliczone kategorie sporów ze stosunku pracy (art. 262 § 2 pkt 1 i 2 k.p.).

W jeszcze bardziej złożony sposób kształtuje się sytuacja sporów o charakterze nie-
roszczeniowym w płaszczyźnie prawnomaterialnej. Mam tu na myśli fakt, że w usta-
wodawstwie pracy nie każdemu z obowiązków nałożonych na pracodawców odpo-
wiada po stronie pracownika stosowne roszczenie – uprawnienie. Uwaga ta wydaje 
się szczególnie aktualna zwłaszcza w  odniesieniu do tzw. obowiązków ogólnych16. 
Analogiczna sytuacja jak w  przypadku obowiązków ogólnych zdaje się zachodzić 
w  przypadku świadczeń o  charakterze uznaniowym, gdzie decyzja o  przyznaniu 
konkretnego świadczenia leży w gestii swobodnego uznania pracodawcy. Jako przy-
kłady można wskazać spory powstające przy okazji odmowy udzielenia pracowni-
kowi urlopu bezpłatnego albo niewypłacenia nagrody z art. 105 k.p.17 Warto jednak 
zaakcentować, że przyznanie pracownikowi przez pracodawcę świadczenia o charak-
terze uznaniowym (np. nagrody lub urlopu bezpłatnego) generuje roszczenie mate-
rialnoprawne. W takim przypadku na pracowniku będzie spoczywać ciężar dowo-
du co do złożenia oświadczenia woli o przyznaniu nagrody albo urlopu przez osobę 
uprawnioną do podejmowania czynności prawnych z ramienia pracodawcy18.

Na tle rozważań na temat roszczeń powstaje problem, czy pracownik może skutecz-
nie zainicjować postępowanie przed sądem pracy w sporze, co do którego z góry wia-
domo, że nie przysługuje mu roszczenie materialnoprawne. W moim przekonaniu 
na tak sformułowane pytanie należy udzielić odpowiedzi twierdzącej. Jej uzasadnie-
nie stanowi w płaszczyźnie konstytucyjnej art. 45 Konstytucji RP statuujący prawo 
do sądu. Z kolei w świetle postanowień art. 199 k.p.c. brak przesłanek materialno-

16 Por. L. Florek, Ochrona praw i  interesów pracownika, Warszawa 1990, s.  91–92. W  tej materii 
zob. także A. Kijowski, Glosa do wyroku SN z 27.08.1986 r., I PRN 64/86, OSPiKA 1987/10, poz. 182.

17 Por. wyrok SN z  21.09.1990  r., I  PR 236/90, Sł. Prac. 1991/6, s.  28; wyrok SN z  21.01.2011  r., 
II PK 169/10, OSNP 2012/7–8, poz. 86, teza 3.

18 Por. wyrok SN z 16.11.2004 r., I PK 37/04, OSNP 2005/14, poz. 207. Zob. też K.W. Baran [w:] Kodeks 
pracy. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2012, s. 709–710 oraz powołana tam literatura.
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prawnych nie stanowi podstawy do odrzucenia pozwu. Stąd też sąd pracy w każdym 
przypadku powinien rozpoznać merytorycznie sprawę, a następnie oddalić powódz-
two jako bezzasadne. W tym kontekście na aprobatę zasługuje zapatrywanie, że bez 
względu na to, czy konkretne przepisy przewidują określone uprawnienia, zaintere-
sowanej stronie przysługuje roszczenie procesowe, czyli możliwość wniesienia przed 
właściwy organ ochrony prawnej skargi o rozstrzygnięcie zaistniałego sporu.

Na marginesie omawianej tutaj problematyki roszczeń konstatuję, że w polskim pra-
wodawstwie brak jednolitej regulacji normatywnej roszczeń służących podmiotom 
prawa pracy w razie naruszenia ich uprawnień. Jedynie roszczenia związane z roz-
wiązaniem i wygaśnięciem umowy o pracę zostały w sposób wyczerpujący ustawowo 
skatalogowane. W  innych przypadkach ustalenie konkretnych roszczeń służących 
stronom stosunku pracy nie jest łatwe. Stan ten jest niewątpliwie następstwem dy-
ferencjacji uprawnień, które przysługują zatrudnionym w różnych sektorach gospo-
darki i administracji.

Kontynuując tematykę terminologiczną, warto zastanowić się nad relacją zachodzącą 
między pojęciem „spór o roszczenia ze stosunku pracy” a pojęciem „sprawa o rosz-
czenia ze stosunku pracy”. Tym drugim określeniem przepisy Konstytucji19, prawa 
pracy i prawa procesowego cywilnego posługują się w zasadzie tylko w odniesieniu 
do sądowego stadium sporu. Proponowana tutaj opcja interpretacyjna została opar-
ta na konwencji terminologicznej kodeksu postępowania cywilnego, zwłaszcza zaś 
art. 1, który normuje postępowanie sądowe w sprawach cywilnych. Dlatego w tym 
opracowaniu przyjmuję założenie, zgodnie z którym przez pojęcie sprawy o roszcze-
nia ze stosunku pracy rozumiem spory o roszczenia ze stosunku pracy, które zostały 
skierowane do rozpoznania na drogę sądową. Stąd w płaszczyźnie logicznej, w odnie-
sieniu do obu tych pojęć, mamy do czynienia ze stosunkiem zawierania, bowiem każ-
da sprawa o roszczenia ze stosunku pracy jest sporem o roszczenia ze stosunku pracy, 
podczas gdy nie każdy spór o roszczenia ze stosunku pracy jest sprawą o roszczenia 
ze stosunku pracy. Powyższa relacja jest oparta na założeniu, że nie wszystkie spory 
o roszczenia ze stosunku pracy są rozpoznawane na drodze sądowej.

Z funkcjonalnego punktu widzenia istotą sprawy rozpoznawanej przez sąd jest spór, 
a więc dynamiczny układ interakcji, w którym jeden z podmiotów stosunku praw-
nego, np. stosunku pracy, zgłasza wobec drugiego zastrzeżenia co do wzajemnej ko-
operacji, a drugi owe zastrzeżenia w całości bądź w części odrzuca. Modelowo można 
wyróżnić tutaj dwa podstawowe warianty:

1) P
1
 wysuwa wobec P

2
 żądanie powstrzymania się od podjęcia działania D

1
, P

2
 

zaś żądanie to w całości bądź części odrzuca;
2) P

1
 wysuwa wobec P

2
 żądanie wykonania działania D

2
, a P

2
 żądanie to w całości 

bądź w części odrzuca.

19 Por. art. 177 Konstytucji RP.
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Przedstawione tutaj warianty sporów w  sprawach sądowych mają charakter asy-
metryczny i  „jednokierunkowy”. W  stosunkach pracy występują niekiedy bardziej 
skomplikowane ich konfiguracje. Mam tu na myśli sytuację, gdy oba podmio-
ty stosunku prawnego regulowanego normami prawa pracy zgłaszają wzajemnie  
wobec siebie żądania wykonania konkretnego działania bądź też powstrzymania się 
od jego wykonywania. Wówczas można przyjąć, że spór ma charakter symetrycz-
ny. W płaszczyźnie procesowej z klasycznym układem tego typu mamy do czynie-
nia, gdy w sprawie z zakresu prawa pracy zostało wniesione powództwo wzajemne. 
W tej kategorii spraw dopuszczalność20 wnoszenia tego rodzaju powództw została na 
gruncie art. 204 k.p.c. potwierdzona w  judykaturze Sądu Najwyższego. Odnosi się 
to zarówno do spraw o świadczenie (np. z zakresu pracowniczej odpowiedzialności 
materialnej21), jak i o ustalenie istnienia stosunku prawnego (np. ustalenie prawa do 
lokalu zamiennego za mieszkanie zakładowe22).

Kontynuując rozważania w kwestiach terminologicznych, pragnę skupić swą uwagę 
na sprawach z zakresu prawa pracy. Wbrew pozorom rozszyfrowanie jego znaczenia 
nie jest łatwym zadaniem, bowiem określenie to nie spełnia wymagań prawnej ko-
munikatywności, co sprawia – tak praktyce, jak i teorii prawa – trudności interpre-
tacyjne rozmaitej natury. Punktem wyjścia do analizy tej problematyki będzie kon-
statacja, że dla każdej procedury sądowej pierwotne znaczenie ma kategoria sprawy, 
która jest przedmiotem rozpoznania, ponieważ jej natura i charakter prawny w decy-
dujący sposób determinują kształt tego postępowania. W płaszczyźnie normatywnej 
regulowanej przepisami kodeksu postępowania cywilnego pojęcie „sprawa” oznacza 
zazwyczaj „to, co jest załatwiane w  procesie cywilnym”. W  tym miejscu godzi się 
jednak zauważyć, że ustawodawca nie do końca jest konsekwentny, gdyż wyjątkowo23 
używa tego określenia jako synonimu wyrazu „postępowanie”.

W celu kompleksowego przedstawienia systematyki pojęć z zakresu indywidualnych 
sporów pracy rozstrzyganych w  postępowaniu sądowym w  płaszczyźnie logicznej, 
w pierwszej kolejności analizy wymaga relacja między pojęciami „sprawa cywilna” 
i „sprawa z zakresu prawa pracy”. Na gruncie postanowień art. 1 k.p.c. uprawnione 
wydaje się stwierdzenie, że w zakres przedmiotowy sprawy cywilnej wchodzą sprawy 
ze stosunków z zakresu prawa cywilnego, rodzinnego i opiekuńczego, prawa pracy 
i ubezpieczeń społecznych oraz inne bliżej niedookreślone kategorie spraw. W tym 
kontekście normatywnym uprawniona wydaje się teza, że w płaszczyźnie logicznej 
wszystkie sprawy z  zakresu prawa pracy, niezależnie, czy pojmowane szeroko czy 

20 Por. M. Mędrala, Funkcja ochronna..., s. 88 i n.
21 Por. uchwałę SN z  27.05.1988  r., III  PZP 16/88, OSNC 1989/11, poz.  177 z  glosą S. Dalki,  

OSPiKA 1989/2, poz. 46; uchwałę SN z 4.10.1994 r., I PZP 41/94, OSNP 1995/5, poz. 63.
22 Por. uchwałę SN z 20.09.1994 r., III CZP 116/94, OSNC 1995/2, poz. 29; uchwałę SN z 27.04.1995 r., 

III CZP 49/95, OSNC 1995/9, poz. 124. Należy podkreślić, że de lege lata wskazane tutaj kategorie spraw 
mają przymiot sprawy o roszczenia ze stosunków prawa cywilnego.

23 Por. np. art. 5 i 15 k.p.c.
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też wąsko, zawierają się w zakresie przedmiotowym spraw cywilnych. Godzi się na-
tomiast podkreślić, że sprawy te nie mieszczą się w zakresie przedmiotowym spraw 
ze stosunków z zakresu prawa cywilnego (tzn. sprawy cywilne sensu stricto). Z lite-
ralnej formuły art. 1 k.p.c. wynika bowiem wniosek, że sprawy te zostały uznane za 
osobną „podkategorię” spraw cywilnych sensu largo.

Z analogicznym mechanizmem dyferencjacyjnym mamy do czynienia w przypadku 
spraw z  zakresu prawa pracy. Na gruncie obowiązujących przepisów procesowych 
należy bowiem odróżnić pojęcie sprawy ze stosunków prawa pracy, jakim posłużono 
się w art. 1 k.p.c., od pojęcia sprawy z zakresu prawa pracy (sensu stricto) z art. 476 
§ 1 k.p.c. Zakres przedmiotowy pierwszego z tych pojęć jest szerszy niż drugiego. Tego 
rodzaju zapatrywanie zostało oparte na dwóch zasadniczych argumentach. Pierwszy 
odnosi się do faktu, że w art. 476 § 1 k.p.c. ustawodawca posługuje się pojęciem rosz-
czenia w znaczeniu materialnoprawnym. Konsekwencją przyjęcia takiego założenia24 
jest rozróżnienie spraw o  świadczenie oraz spraw o  ustalenie bądź ukształtowanie 
stosunku prawnego lub prawa wynikającego ze świadczenia pracy. Z zaprezentowaną 
tutaj opcją interpretacyjną nie koreluje natomiast rozwiązanie przyjęte w art. 476 § 1 
pkt 11 k.p.c., gdyż określony w nim rodzaj spraw należy do kategorii przewidzianej 
w art. 189 k.p.c. Drugim argumentem uzasadniającym zaprezentowane wyżej roz-
różnienie są sprawy z zakresu zbiorowego prawa pracy, należące do kognicji sądów 
pracy, które nie mają przymiotu sprawy z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 476 
§ 1 k.p.c.25 Konkretnie rzecz ujmując, mam tu na myśli sprawy dotyczące rejestracji 
układów zbiorowych pracy26 (art. 24111 § 5 i 54 pkt 2 zdanie drugie k.p.) oraz stwier-
dzenia reprezentatywności układowej związków zawodowych (art. 252 ust. 2 i art. 253 
ust. 8 u.z.z.). W płaszczyźnie logicznej sprawy z zakresu prawa pracy w rozumieniu 
art. 476 § 1 k.p.c. oraz pozostałe wyliczone wyżej kategorie spraw składają się łącz-
nie na pojęcie sprawy ze stosunków prawa pracy. W tym kontekście uprawnione jest 
określenie ich jako sprawy z zakresu prawa pracy sensu largo.

Kontynuując wątek terminologiczny, wypada też zwrócić uwagę na relację zachodzą-
cą między pojęciem sprawy z zakresu prawa pracy sensu stricto a kategoriami spraw, 
które w świetle art. 476 § 1 k.p.c. składają się na jej ustawową definicję. Reprezentu-
ję zapatrywanie, że w  płaszczyźnie logicznej mamy w  tym wypadku do czynienia 
ze stosunkiem zawierania. Oznacza to, że każda wyliczona w art. 476 § 1 k.p.c. ka-

24 Por. zwłaszcza K. Korzan, Glosa do postanowienia SN z 5.02.1986 r., IV PZ 5/86, OSPiKA 1998/11–12,  
poz. 252; idem, Glosa do postanowienia SN z 20.05.1988 r., I PZ 11/88, OSP 1990/5–6, poz. 248. Odmienne 
zapatrywanie w tej kwestii wyraził J. Brol, Sądownictwo pracy II, PiZS 1985/8–9, s. 43 i n.

25 Por. W. Sanetra, Rola sądu w stosunkach zbiorowego prawa pracy, PiZS 2000/11, s. 2 i n.; idem, Sądy 
wobec sporów z zakresu zbiorowego prawa pracy [w:] Zbiorowe prawo pracy w społecznej gospodarce rynko-
wej, red. G. Goździewicz, Toruń 2000, s. 273; M. Mędrala, Funkcja ochronna..., s. 89–90.

26 Por. K.W. Baran, Rejestracja układów zbiorowych po nowelizacji kodeksu pracy, Pr. Pracy 2001/4, 
s. 20–21.
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tegoria spraw ma przymiot sprawy z zakresu prawa pracy sensu stricto, ale wypełnia 
jedynie część jej zakresu przedmiotowego27.

Zaprezentowane wyżej ściśle formalne ujęcie zagadnienia ulega pewnej dekompozy-
cji, gdy na cały problem spojrzymy przez pryzmat merytoryczny, konkretnie przez 
charakter złożonego powództwa. Poważny dysonans w  ten schemat wprowadza 
art. 476 § 1 pkt 11 k.p.c. Przepis ten dotyczy tylko spraw o ustalenie istnienia stosun-
ku pracy, jeżeli łączący strony stosunek prawny, wbrew zawartej między nimi umo-
wie, ma cechy stosunku pracy, podczas gdy wszystkie inne kategorie spraw o usta-
lenie znalazły się poza zakresem przedmiotowym art. 476 § 1 k.p.c. i  są wnoszone 
na podstawie art.  189  k.p.c. W  moim przekonaniu dodanie w  ramach nowelizacji 
kodeksu postępowania cywilnego z  2.02.1996  r.28 tej normy jest zbędne, ponieważ 
sądowe ustalenie istnienia stosunku pracy, niezależnie od okoliczności zachodzących 
w sprawie, może nastąpić w ramach zasad ogólnych sformułowanych w art. 189 k.p.c. 
W efekcie uzasadniona zdaje się konstatacja, że art. 476 § 1 pkt 11 k.p.c. stanowi przy-
kład ilustrujący mnożenie bytów normatywnych ponad potrzebę (entia non sunt 
multiplicanda praeter necessitatem), które wprowadzają zamęt do systematyki spraw 
z zakresu prawa pracy.

Na tym tle nasuwają się wątpliwości, czy wyliczenie zawarte w art. 476 § 1 k.p.c. ma 
charakter enumeratywny. W moim przekonaniu na tak sformułowane pytanie nale-
ży udzielić odpowiedzi twierdzącej. Za przyjęciem takiej opcji interpretacyjnej prze-
mawia fakt, że wyliczone w art. 476 § 1 pkt 1–3 k.p.c. kategorie spraw odnoszą się 
w  płaszczyźnie materialnoprawnej do wszelkich świadczeń regulowanych indywi-
dualnym prawem pracy. Nieco inaczej sytuacja przedstawia się w przypadku spraw 
o ustalenie. Spośród licznych w prawie pracy ich kategorii w art. 476 § 1 k.p.c. zna-
lazła się tylko jedna z  nich. Stąd też należy pkt  11 tej normy zakwalifikować jako 
przepis szczególny. Oznacza to, że powództwo o ustalenie do sądu pracy de lege lata 
może zostać wniesione na podstawie albo art. 189 k.p.c., albo przepisu szczególnego. 
Istnienie tego rodzaju układu normatywnego nie podważa, w oparciu o argument 
a rubrica, zaprezentowanego wcześniej poglądu o enumeratywnym charakterze wy-
liczenia w art. 476 § 1 k.p.c.

Analiza postanowień art. 1 i art. 476 § 1 k.p.c. prowadzi do wniosku, że przepisy te 
hołdują głównie formalnej stronie zagadnienia, skoro o charakterze prawnym całej 
sprawy – jako sprawy cywilnej – decyduje nie jej materialnoprawna podstawa, lecz 
kryterium formalne, tzn. to, że jest ona rozpatrywana według przepisów kodeksu 
postępowania cywilnego i w postępowaniu sądowym29. Złożoność problemu ujawnia 

27 Por. w tej materii wyrok SA w Rzeszowie z 19.01.1993 r., III APr 1/93, OSA 1994/3, poz. 11.
28 Ustawa z 2.02.1996 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz o zmianie niektórych ustaw (Dz.U. 

Nr 24, poz. 110 ze zm.).
29 J. Mokry, Pojęcie sprawy gospodarczej, PiP 1990/7, s.  60; A. Zieliński, Prawo do sądu a  struktura 

sądownictwa, PiP 2003/3–4, s. 25 i n.
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się, gdy na tę kategorię spraw spogląda się przez pryzmat „wewnętrznej” struktury 
konkretnego stosunku materialnoprawnego, z którego dana sprawa wynika.

W doktrynie postępowania cywilnego30 przyjęto, że istnieją dwie cechy charaktery-
styczne dla wszystkich spraw cywilnych w ujęciu materialnoprawnym, tj. równorzęd-
ność podmiotów oraz ekwiwalentność świadczeń. Zaznacza się przy tym, że równo-
rzędność podmiotów stosunku cywilnoprawnego nie jest jakąś kategorią samoistną, 
lecz jedną z konsekwencji autonomiczności stron31. Przyjmuje się bowiem słusznie, że 
jeżeli dwa podmioty stosunku prawnego są względem siebie autonomiczne, to także 
są wobec siebie równorzędne.

Na tle powyższych ustaleń wynika potrzeba analizy spraw ze stosunków prawa pra-
cy. Z materialnoprawnego punktu widzenia ta kategoria spraw nie jest jednorodna, 
ponieważ inaczej wyglądają relacje normatywne między stronami pozostającymi 
np. w ramach stosunku pracy, a inaczej między stronami pozostającymi w ramach 
pracy nakładczej.

Podejmując rozważania dotyczące stosunku pracy, wyrażam pogląd, że cecha rów-
norzędności32 występuje tylko na pewnych jego „obszarach”. Są jednak i takie płasz-
czyzny, gdzie zdecydowanie dominuje podporządkowanie pracownika pracodawcy33. 
W świetle przepisów ustawodawstwa pracy pracownik jest bowiem zobligowany do 
realizowania jego poleceń. Fundamentalne znaczenie w tym zakresie ma, jak się wy-
daje, art.  100 §  1  k.p. Mam tu na myśli fakt, że obowiązek wykonywania poleceń 
przełożonych jest z  funkcjonalnego punktu widzenia instrumentem podległości. 
Szczególnie wyraźnie owa relacja ujawnia się w  stosunkach pracy z  mianowania, 
w których hierarchiczne podporządkowanie pracownika organom wyższej instancji 
stanowi wręcz immanentną cechę całego układu normatywnego34. Poza tym w rela-
cjach pracownik – pracodawca ten drugi podmiot dysponuje jeszcze innymi instru-
mentami władczymi, co sprawia, że trudno przyjąć, iż są to podmioty wobec siebie 
w pełni równorzędne. Mam tu na myśli zarówno kompetencje o charakterze repre-
syjnym (np. wymierzanie kar porządkowych35), jak i o charakterze dystrybutywnym 
(np. przyznawanie nagród).

30 Por. zwłaszcza Z. Resich, Dopuszczalność drogi sądowej w sprawach cywilnych, Warszawa 1962, s. 49; 
K. Korzan, H. Wolak, Charakter postępowania przed Naczelnym Sądem Administracyjnym [w:]  Studia 
z procesu cywilnego, red. K. Korzan, Katowice 1986, s. 67.

31 A. Stelmachowski, Wstęp do teorii prawa cywilnego, Warszawa 1985, s. 41.
32 Por. zwłaszcza Z. Kubot, Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wrocław 1978, s. 98–99.
33 Por. Z. Kubot, Pojęcie kierownictwa pracodawcy [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Księga 

jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielińskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner, Warszawa 
2001, s. 233 i n.

34 Por. L. Florek, T. Zieliński, Prawo pracy, Warszawa 1997, s. 68–69.
35 Por. B. Patulski, W. Patulski, Odpowiedzialność porządkowa pracowników, Gdańsk 2000, passim.
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Ekwiwalentność to druga z cech determinująca w płaszczyźnie materialnoprawnej 
charakter sprawy cywilnej. Jeżeli chodzi o stosunek pracy, to można stwierdzić, że 
ma on w znacznej mierze charakter ekwiwalentny. Mamy w nim bowiem do czynie-
nia z mechanizmem do ut des, tzn. że dla każdej ze stron wynika obowiązek spełnie-
nia świadczenia w zamian za świadczenie drugiej strony. Jednak i w tej płaszczyźnie 
spotykamy wyjątki, ponieważ niektóre świadczenia pracodawcy nie są równoważone 
świadczeniem pracy przez pracownika. Przykładem ilustrującym tę sytuację jest wy-
płata wynagrodzenia za okres urlopu wypoczynkowego bądź za czas nieobecności 
w pracy za początkowe dni choroby.

Nieco inaczej przedstawia się kwestia relacji materialnoprawnych będących gruntem 
dla spraw związanych ze stosunkiem pracy. Mam tutaj na myśli to, że ta kategoria rela-
cji normatywnych cechuje się dość wysokim stopniem równorzędności i autonomicz-
ności stron. Odmiennie wygląda kwestia ekwiwalentności świadczeń. W szczególno-
ści w wąskim zakresie cecha ta występuje w stosunkach prawnych, gdzie mamy do 
czynienia z konfiguracją typu: pracodawca – następcy prawni zmarłego pracownika36.

Z jakościowo odmienną relacją w płaszczyźnie materialnoprawnej mamy natomiast 
do czynienia w sprawach z innych stosunków prawnych, do których zamiast odręb-
nych norm stosuje się przepisy prawa pracy (art. 476 § 1 pkt 2 k.p.c.). W tej katego-
rii spraw stosunki materialnoprawne o charakterze cywilnym cechują się zarówno 
znacznym poziomem autonomiczności stron, jak i wysokim poziomem ekwiwalen-
tności wzajemnych świadczeń. Dobrym przykładem ilustrującym ten pogląd wydaje 
się zatrudnienie w ramach pracy nakładczej37. Zupełnie inaczej kształtuje się nato-
miast relacja wynikająca z pierwszego z wyróżnionych tutaj parametrów, gdy chodzi 
o stosunki zatrudnienia o charakterze administracyjnoprawnym, należące do grupy 
roszczeń wysuwanych przez funkcjonariuszy służb zmilitaryzowanych. W tym wy-
padku mamy do czynienia z pracą wykonywaną w warunkach pełnej dyspozytyw-
ności, gdzie władza służbowa jednostronnie określa wymiar przysługujących zatrud-
nionemu świadczeń38.

Poczynione wyżej ustalenia jednoznacznie wskazują, że próby konstruowania ogól-
nej definicji sprawy cywilnej przez odwołanie się do cech charakteryzujących we-
wnętrzną strukturę stosunku prawnego, z którego spór wynika, napotykają w obsza-
rze norm regulujących stosunki zatrudnienia na poważne bariery. Zaryzykuję nawet 
twierdzenie, że są one skazane na niepowodzenie ze względu na występującą de lege 
lata znaczną dyferencjację cech charakteryzujących poszczególne stosunki material-

36 Por. zwłaszcza E. Włodkowska, Prawa majątkowe ze  stosunku pracy po zmarłym pracowniku, 
PiZS 2001/10, s. 10–12; K.W. Baran [w:] Kodeks pracy..., red. K.W. Baran, s. 430 i n.

37 Por. E. Podgórska-Rakiel, Rozporządzenie w sprawie uprawnień pracowniczych osób wykonujących 
pracę nakładczą – uwagi de lege ferenda, St.Pr.PiPSp. 2010, s. 121 i n.

38 Por. T. Kuczyński, Właściwość sądu administracyjnego w sprawach stosunków służbowych, Wrocław 
2020, s. 50 i n.
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noprawne. W swej istocie z podobnym zjawiskiem mamy do czynienia w przypadku 
pozostałych stosunków prawnych stanowiących podstawę innych niż sprawy ze sto-
sunków prawa pracy kategorii spraw cywilnych wyliczonych w art. 1 k.p.c.
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Rozdział 2

ORGANIZACJA SYSTEMU OCHRONY PRAWNEJ 
W SPORACH PRACY

2.1. Modele ochrony prawnej w indywidualnych 
sporach pracy

2.1.1. Organy ochrony prawnej a wymiar sprawiedliwości 
w indywidualnych sporach pracy

Analizę problematyki ochrony prawnej i  wymiaru sprawiedliwości w  indywidual-
nych sporach pracy rozpocznę od zdefiniowania obu tych pojęć. Punktem wyjścia 
do dalszych rozważań będzie konstatacja, że nie są to pojęcia tożsame ani w sferze 
podmiotowej, ani przedmiotowej.

Ochrona prawna – zgodnie z dominującym w doktrynie prawa poglądem1 – to stała 
i zorganizowana działalność podejmowana dla realizacji prawa. Jej istota polega na 
wcielaniu w życie obowiązujących regulacji normatywnych, poczynając od koncylia-
cji i mediacji, poprzez jurysdykcję, skończywszy na pomocy prawnej.

Zupełnie inaczej sytuacja przedstawia się w przypadku pojęcia wymiaru sprawiedli-
wości2. W nauce prawa jest ono rozmaicie pojmowane, mimo jednoznacznych potocz-
nych konotacji. W schematycznym ujęciu można wyróżnić trzy zasadnicze koncepcje: 
przedmiotową, podmiotową oraz heterogeniczną. W ujęciu przedmiotowym3 wymiar 
sprawiedliwości to działalność polegająca na wiążącym rozstrzyganiu konfliktów 

1 Por. S. Włodyka, Ustrój organów ochrony prawnej, Warszawa 1975, passim.
2 Por. K. Lubiński, Pojęcie i zakres wymiaru sprawiedliwości, St. Praw. 1987/4, s. 3  i n.; M. Mędrala, 

Funkcja ochronna cywilnego postępowania sądowego w sprawach z zakresu prawa pracy, Warszawa 2011, 
s. 111 i powołana tam literatura.

3 Por. C. Jackowiak, Zakładowe organy wymiaru sprawiedliwości, Poznań 1965; J. Skupiński, Gwarancje 
orzekania na tle sporu o pojęcie wymiaru sprawiedliwości, PiP 1972/8–9, s. 89; J. Stelina [w:] Zarys systemu 
prawa pracy, t. I, red. K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 128 i n.
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ze stosunków prawnych bądź nawet wszelka działalność polegająca na rozstrzyganiu 
sporów na podstawie norm prawnych, dokonywana w imieniu państwa. Z kolei zgod-
nie z podmiotową4 definicją wymiar sprawiedliwości to działalność sądów polegająca 
na konkretyzowaniu i realizowaniu norm prawnych. Tego rodzaju rozwiązanie statu-
ują normy rangi konstytucyjnej5, w szczególności art. 175 Konstytucji RP.

W myśl definicji heterogenicznej wymiar sprawiedliwości to działalność sądu ogra-
niczona do sfery rozstrzygania sporów z zakresu prawa cywilnego lub karnego albo 
innych dziedzin, jeżeli ich rozstrzygnięcie zostało przekazane sądom na podstawie 
ustawy. W bardziej szczegółowym6 ujęciu to imperatywna działalność sądów polega-
jąca na wymierzaniu kar lub rozstrzyganiu konfliktów prawnych bądź spraw niekon-
fliktowych w sferze podstawowych praw i wolności obywateli w celu zabezpieczenia 
przestrzegania i  realizowania obowiązujących norm prawnych. Mimo poważnych 
różnic7 dzielących powyższe koncepcje wymiaru sprawiedliwości, można wskazać 
wśród nich jeden wspólny mianownik. Każda z  trzech przedstawionych koncepcji 
bezpośrednio (przedmiotowa i mieszana) lub pośrednio (podmiotowa) odwołuje się 
do jurysdykcji jako metody działalności organów wymiaru sprawiedliwości. Stanowi-
sko to ma również uzasadnienie w obowiązującym ustawodawstwie. Mam tu na myśli 
art. 2 § 1 p.u.s.p., zgodnie z którym zadania w zakresie wymiaru sprawiedliwości wy-
konują sędziowie. Ważki argument potwierdzający sformułowaną tezę stanowi rów-
nież wprowadzona art. 175 Konstytucji RP dyferencjacja statusu sądów i trybunałów.

Transparentność dalszych wywodów wymaga uporządkowania relacji pojęciowych 
zachodzących między organami wymiaru sprawiedliwości a  organami ochrony 
prawnej. Punktem wyjścia do dalszych rozważań będzie konstatacja, że w płaszczyź-
nie logicznej zachodzi w tej materii relacja zawierania, co oznacza, iż wszystkie organy 
wymiaru sprawiedliwości mają przymiot organu ochrony prawnej, podczas gdy nie 
wszystkie organy ochrony prawnej są organami wymiaru sprawiedliwości. W płasz-
czyźnie podmiotowej nie budzi więc wątpliwości stwierdzenie, że pierwsze z pojęć ma 
węższy zakres niż drugie. W tym miejscu warto zauważyć, że w świetle postanowień 
art. 1 § 3 p.u.s.p. sądy powszechne sprawują nie tylko wymiar sprawiedliwości, ale 
realizują również ustawowo określone zadania z zakresu ochrony prawnej. Zgodnie 
z postanowieniami art. 2 § 2 p.u.s.p. w tym drugim przypadku uprawnienia wyko-
nawcze mają również referendarze sądowi oraz starsi referendarze sądowi.

4 Por. K. Korzan, Wykonanie orzeczeń w sprawach o roszczenia pracowników ze stosunku pracy. Stu-
dium teoretyczno-procesowe, Katowice 1985, s. 51–52; T. Ereciński, Aktualne problemy ustroju sądownictwa, 
PiP 1981/5, s. 19.

5 Por. A. Wasilewski, Władza sądownicza w Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej, PiP 1998/7, s. 6–7; 
P. Sarnecki, Władza sądownicza w Konstytucji RP z 2.04.1997 r., Rej. 1997/5, s. 136 i n.

6 K. Lubiński, Pojęcie..., s. 27; I. Lipowicz, R. Mędrzycki, M. Szmigiero, Prawo administracyjne. Zagad-
nienia podstawowe, red. I. Lipowicz, Warszawa 2015, s. 26.

7 W literaturze prawniczej pojawiają się też głosy, że dla uniknięcia kontynuacji sporów o znaczenie 
pojęcia „wymiar sprawiedliwości” celowa byłaby rezygnacja z operowania tym terminem; por. H. Suchoc- 
ka, L. Kański, Zmiany konstytucyjnej regulacji sądownictwa i prokuratury w roku 1989, PiP 1991/1, s. 28.
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2.1.2. Metody likwidowania indywidualnych sporów pracy 
przez organy ochrony prawnej

Podejmując problematykę organizacji ochrony prawnej w  indywidualnych sporach 
pracy, warto bliżej zatrzymać się nad kwestią metod likwidowania tego rodzaju spo-
rów. W moim przekonaniu to właśnie stosowana metoda likwidowania sporów pracy 
w sposób decydujący determinuje funkcjonujące mechanizmy organizacji ochrony 
prawnej w stosunkach pracy.

Zanim przejdę do meritum rozważań, koniecznym zabiegiem jest zdefiniowanie po-
jęcia „metoda likwidowania sporów”. Przyjęta w tym opracowaniu definicja zosta-
ła przeze mnie skonstruowana na podstawie ustaleń poczynionych w metodologii8 
nauk na temat pojęcia „metoda”. Jako założenie przyjąłem konwencję, zgodnie z którą 
metoda likwidowania indywidualnych sporów pracy to świadomie i konsekwentnie 
stosowany sposób postępowania, regulowany normami proceduralnymi, mający na 
celu wyeliminowanie rozbieżności występujących między stronami sporu na tle sto-
sowania bądź wykładni norm prawa pracy. Warto przy tym zaakcentować, że pojęcie 
„metoda likwidowania” sporów ma znaczeniowo szerszy zakres przedmiotowy niż 
pojęcie „metoda ich rozstrzygania”. To ostatnie określenie odnosi się jedynie do tych 
sytuacji, w których odrębny od stron trzeci podmiot przez swoje orzeczenie w sposób 
władczy wpływa na jego końcowy rezultat. W systemie ochrony prawnej likwidacja 
indywidualnego sporu pracy może nastąpić jednak również w inny sposób9, np. na 
podstawie ugody albo wskutek wycofania roszczenia w następstwie działań media-
tora. Dlatego właśnie reprezentuję stanowisko, że katalog metod likwidowania indy-
widualnych sporów pracy jest de lege lata inny niż katalog metod ich rozstrzygania. 
Pozostaję w przekonaniu, że ten pierwszy jest liczebnie obszerniejszy niż drugi.

Powyższe zapatrywanie wymaga bliższego uzasadnienia. Za punkt wyjścia przyjmu-
ję założenie, że w ujęciu teoretycznym10 można wyróżnić trzy podstawowe metody 
likwidowania indywidualnych sporów pracy:

1) koncyliację,
2) mediację,
3) jurysdykcję.

8 Por. zwłaszcza T. Kotarbiński, O pojęciu metody [w:] T. Kotarbiński, Elementy teorii poznania, logiki 
formalnej i metodologii nauk, Wrocław 1961, s. 526.

9 Na temat „kontraktowego” typu rozstrzygania sporów zob. L. Morawski, Proces sądowy a instytucje 
alternatywne (na przykładzie sporów cywilnych), PiP 1993/1, s. 12–13; Ł. Błaszczak, Orzekanie w postępo-
waniu polubownym [w:] System prawa pracy, t. VI, Procesowe prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 
2016.

10 Por. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy, Kraków 2002, s. 266–267; J. Kurczewski, Spór i sądy, War-
szawa 1982, s. 55.
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Zanim bliżej scharakteryzuję te metody, pragnę nieco uwagi poświęcić ich syste-
matyce. Moim zdaniem jedynie jurysdykcji można przypisać przymiot metody roz-
strzygania sporów, ponieważ tylko w jej ramach zapadają stanowcze decyzje, które 
w sposób władczy11 określają w sferze normatywnej wzajemne relacje między stro-
nami sporu. Ów władczy faktor – w ujęciu modelowym – odróżnia jurysdykcję od 
koncyliacji i mediacji. Obie te metody cechuje bowiem ukierunkowanie wyłącznie na 
polubowną12 (ireniczną) likwidację sporu w drodze porozumienia lub ugody.

Gdy chodzi o koncyliację jako metodę likwidowania indywidualnych sporów pracy, 
to ma ona w systemie prawa pracy charakter niesformalizowany i według założeń 
teoretycznych polega na bezpośrednich rokowaniach między stronami, w  których 
może uczestniczyć trzeci podmiot, zwany koncyliatorem, lecz jego rola  – według 
schematu – sprowadza się jedynie do formalnego kierowania rokowaniami. Ten bier-
ny udział w sporze, jaki przypada w udziale koncyliatorowi, odróżnia go w płaszczyź-
nie funkcjonalnej od mediatora, którego zadaniem, zgodnie z przyjętymi modelowo 
założeniami, jest aktywna działalność na rzecz polubownej likwidacji sporu.

Istota mediacji sprowadza się do swoistego pośrednictwa w  formule tzw. dobrych 
usług, których celem jest dopuszczona przez prawo forma porozumienia, np. ugoda. 
W tym miejscu należy podkreślić, że obie przedstawione wyżej metody mają charak-
ter niewładczy, co oznacza, że ani koncyliator, ani mediator nie mogą stosować środ-
ków przymusu (np. państwowego lub ekonomicznego) w celu załatwienia konfliktu.

Jurysdykcja jako metoda likwidowania indywidualnych sporów pracy polega na roz-
strzygnięciu sprawy na podstawie opartego na obowiązujących przepisach prawa 
orzeczenia, wydanego przez ustawowo uprawniony podmiot, które wiąże strony spo-
ru, a czasami nawet inne określone przepisami procesowymi podmioty. Akt jurys-
dykcyjny13, określany w systemie sądowym zazwyczaj wyrokiem, precyzuje w sposób 
imperatywny uprawnienia i  obowiązki podmiotów spornego stosunku prawnego. 
Wedle trafnego poglądu wyrażonego w literaturze14 jurysdykcja obejmuje wyłącznie 
te sytuacje, w których organ do tego powołany orzeka, „co jest prawem dla konkret-
nego przypadku”. Sedno tej metody tkwi więc w procesie osądzenia, czyli kategorycz-
nej wypowiedzi, której podstawą są – ustalone i poznane w formach przewidzianych 
prawem procesowym – fakty istotne dla zastosowania w konkretnym sporze odpo-

11 Por. K. Korzan, Orzeczenia konstytutywne w postępowaniu cywilnym, Warszawa 1972, s. 21; M. Ma-
nowska [w:] Kodeks postępowania cywilnego. Komentarz, t. I, Art. 1–47716, red. M. Manowska, Warszawa 
2020, komentarz do art. 316.

12 Por. K.W. Baran [w:] Prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2009, s. 45–46; K.W. Baran [w:] Prawo 
pracy i ubezpieczeń społecznych, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 52–54.

13 Por. zwłaszcza B. Stelmachowski, Wyrok w procesie cywilnym, Poznań 1935, s. 35; A. Miączyński, 
Struktura i funkcja orzeczeń w sprawach cywilnych, ZNUJ 1971/51, s. 139; K. Piasecki, Wyrok sądu pierw-
szej instancji w procesie cywilnym, Warszawa 1981, s. 19 i 26.

14 M. Waligórski, Proces cywilny. Funkcje i struktura, Warszawa 1947, s. 36.
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wiednich norm prawnych. Bezpośrednim rezultatem osądzenia jest wyrok15 sądu, 
będący „syntezą” faktu i prawa, wydany – jak to formułuje art. 174 Konstytucji RP – 
w imieniu Rzeczypospolitej Polskiej.

W sferze normatywnej przy charakterystyce jurysdykcji ważką rolę odgrywa 
art. 316 k.p.c., zgodnie z którym, gdy sprawa jest dostatecznie wyjaśniona do stanow-
czego rozstrzygnięcia, sąd wydaje wyrok. W  swej istocie analogiczne rozwiązanie 
przyjęto w art. 317 § 1 k.p.c. w odniesieniu do rozstrzygnięcia częściowego. Z kolei 
w art. 4 § 2 p.u.s.p. przyjęto zasadę, że ławnicy przy rozstrzyganiu spraw mają prawa 
równe z sędziami i asesorami. Także w art. 262 § 1 k.p. ustawodawca expressis verbis  
przyznał sądom pracy kompetencje w  zakresie rozstrzygania sporów o  roszczenia 
ze  stosunku pracy. W  efekcie uprawniona wydaje się konstatacja, że działalność 
orzecznicza (jurysdykcyjna) sądów polega na stwierdzaniu, jaka norma prawa mate-
rialnego ma zastosowanie do ustalonego i uznanego za udowodniony stanu faktycz-
nego oraz zindywidualizowaniu dyspozycji obowiązującej w konkretnym wypadku 
normy prawnej. W ten sposób sądy – jak sformułował to Sąd Najwyższy w uzasad-
nieniu wyroku z 15.07.1965 r., III CR 81/6516 – świadczą stronom usługi w sprawach 
cywilnych „w postaci rozstrzygnięcia sporu”.

Konkludując prowadzone tutaj rozważania, stwierdzam, że w ujęciu podmiotowym 
w systemie polskiego ustawodawstwa pracy metodę koncyliacyjną i mediacyjną sto-
sują przede wszystkim komisje pojednawcze i mediatorzy, metodę jurysdykcyjną zaś 
sądy pracy. Również sądy administracyjne posługują się tą metodą w takim zakre-
sie, w  jakim rozstrzygają sprawy związane z  zatrudnieniem. W  tym miejscu nale-
ży zaakcentować, że przedstawiony model posługuje się pewną symplifikacją, gdyż 
wskazuje jedynie metodę dominującą w działalności konkretnego organu ochrony 
prawnej. Należy mieć bowiem na uwadze fakt, iż sądy, zwłaszcza wydziały pracy, 
wielokrotnie posługują się w swej działalności również metodą mediacyjną. W syste-
mie prawa funkcjonują nawet specjalne instytucje (np. postępowanie mediacyjne – 
art.  1831–18315  k.p.c. czy sądowe postępowanie pojednawcze  – art.  184–1861  k.p.c.) 
służące polubownemu załatwieniu indywidualnych sporów pracy. Stąd też upraw-
nione jest zapatrywanie, że sądy stosują zarówno metodę mediacyjną, jak i jurysdyk-
cyjną. W płaszczyźnie funkcjonalnej wydaje się nawet, że to ta druga ma charakter 
subsydiarny w stosunku do pierwszej, ponieważ imperatywne rozstrzygnięcie sporu 
wyrokiem następuje dopiero wtedy, gdy metody ireniczne okazały się nieskuteczne.

15 Na temat istoty wyroku zasądzającego zob. bliżej P. Osowy, Powództwo o zasądzenie świadczenia 
w sądowym postępowaniu cywilnym, PiP 2002/6, s. 51 i n.; Z. Góral, P. Prusinowski, Rozstrzygnięcia sądu 
pracy [w:] Z. Góral, P. Prusinowski, Rozstrzyganie indywidualnych sporów ze  stosunku pracy, Warszawa 
2013, s. 175.

16 OSNC 1966/3, poz. 46.
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2.1.3. Modele organizacji ochrony prawnej w indywidualnych 
sporach pracy

Podejmując problematykę modelu organizacji17 organów ochrony prawnej w indywi-
dualnych sporach pracy, w pierwszej kolejności warto nieco uwagi poświęcić proce-
som modelowania18 w nauce prawa19. Najogólniej rzecz ujmując, polegają one na tym, 
że w sposób uproszczony przedstawia się modelowy przedmiot, abstrahując od tych 
jego cech, które ze względu na cele badawcze zostały uznane za nieistotne na danej 
płaszczyźnie rozważań. Skutkiem tych zabiegów metodologicznych opracowany mo-
del jest tylko pewną konsekwencją przyjętą przez badacza, z natury rzeczy zawiera 
więc pierwiastek subiektywizmu.

Przedstawione w  tym opracowaniu modele organizacji organów ochrony prawnej 
w indywidualnych sporach pracy mają charakter deskryptywno-generalizujący, sta-
nowią bowiem w płaszczyźnie abstrakcyjnej swoistą wyidealizowaną rekonstrukcję 
funkcjonujących systemów likwidowania tego rodzaju sporów. Konstruując poszcze-
gólne modele, brałem pod uwagę z jednej strony status normatywny, z drugiej wza-
jemne relacje organizacyjno-procesowe występujące między podmiotami likwidują-
cymi spory w środowisku pracy. Istotne było zwłaszcza ich wzajemne usytuowanie 
w strukturze organizacyjnej jako zintegrowanej funkcjonalnie całości.

Najbardziej ogólny podział wśród organów ochrony prawnej likwidujących indy-
widualne spory pracy to podział na podmioty publiczne i  niepubliczne. Pierwsze 
z nich charakteryzują się tym, że są ustanawiane przez władze publiczne na mocy 
norm prawnych, przeważnie rangi ustawowej. Z kolei podmioty niepubliczne są po-
woływane z reguły przez strony stosunku pracy, zazwyczaj przy udziale związków 
zawodowych i organizacji pracodawców na podstawie swoistych źródeł prawa pra-
cy (np. układów zbiorowych pracy). W krajach o wielowiekowej tradycji gospodarki 
wolnorynkowej mają one niekiedy całkowicie prywatny charakter.

Wśród publicznych organów ochrony prawnej powołanych w celu likwidowania in-
dywidualnych sporów pracy można wyróżnić organy państwowe i  niepaństwowe. 
Principium divisionis tego podziału to posiadanie przez właściwy podmiot przymio-
tu organu państwowego. Nie posiadają go więc ani organy samorządowe (np. samo-
rządu zawodowego), ani organy społeczne (np. związkowe). Cechą charakterystyczną 

17 Mam tu na myśli atrybutywne znaczenie pojęcia „organizacja”. W tej materii zob. wywody T. Kotar-
bińskiego, Traktat o dobrej robocie, Wrocław 1973, s. 137.

18 Na temat procesów „modelowania” zob. J. Wróblewski, Sądowe stosowanie prawa, Warszawa 1988, 
s. 34–36.

19 Za S. Waltosiem (Model postępowania przygotowawczego na tle porównawczym, Warszawa 1968, 
s. 9) przyjmuję, że model to zespół podstawowych elementów pewnego układu, pozwalający na odróżnie-
nie go od innych układów.
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organów państwowych jest prowadzenie działalności jurysdykcyjnej w imieniu pań-
stwa jako suwerena.

Organizację organów ochrony prawnej w  indywidualnych sporach pracy można 
pogrupować w  dwa podstawowe modele o  charakterze homologicznym: sądowy  
i pozasądowy. W pierwszym z nich tego rodzaju spory rozstrzygają podmioty mające 
przymiot sądu w znaczeniu materialnym. Z kolei model pozasądowy to taki układ  
organizacyjny, w którym kompetencje w zakresie likwidowania sporów w stosunkach 
pracy leżą wyłącznie w gestii innych niż sądy organów ochrony prawnej. Oczywiście 
między tymi dwoma skrajnymi rozwiązaniami znajdują się systemy normatywne, 
w ramach których funkcjonują podmioty charakterystyczne dla obu podstawowych 
modeli, tworząc trzeci, pośredni model, który określam jako heterogeniczny. W tym 
miejscu, tytułem wyjaśnienia, należy wskazać, że w nauce prawa sądem w znaczeniu 
formalnym jest każdy organ, który nazywany jest sądem przez obowiązujące prze-
pisy (np.  sąd polubowny)20. Natomiast sądem w znaczeniu materialnym jest organ 
mający przymiot sądu w znaczeniu formalnym, sprawujący wymiar sprawiedliwości 
w imieniu państwa jako suwerena oraz wyposażony w ustrojowe i procesowe gwa-
rancje sprawiedliwego orzekania21.

Przedstawiając model heterogenicznego systemu ochrony prawnej w  indywidual-
nych sporach pracy, przyjmuję idealizacyjne założenie, że postępowanie w  tej ka-
tegorii spraw jest trójinstancyjne, a w danej instancji uprawniony do orzekania jest 
wyłącznie jeden organ. Można wówczas wyznaczyć sześć podstawowych wariantów:

Pierwsza instancja Druga instancja Trzecia instancja

1) organ pozasądowy sąd sąd

2) organ pozasądowy organ pozasądowy sąd

3) organ pozasądowy sąd organ pozasądowy

4) sąd sąd organ pozasądowy

5) sąd organ pozasądowy organ pozasądowy

6) sąd organ pozasądowy sąd

Przedstawione wyżej rozwiązania organizacyjne stanowią zazwyczaj kompromis 
między ideą prawa każdego pracownika do sądu a możliwościami organizacyjno-
-finansowymi władz publicznych. W  praktyce stosunków pracy państw cywiliza-
cji przemysłowej spotykamy tylko dwa pierwsze warianty. Regułą jest bowiem, że 
to sądy sprawują nadzór judykacyjny nad orzecznictwem organów pozasądowych 

20 S. Włodyka, Ustrój..., s. 25.
21 Por. R. Więckowski, Dopuszczalność drogi sądowej w sprawach cywilnych, Kraków 1991, s. 12.
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(np. dyscyplinarnych22). Zaistnienie odwrotnej sytuacji należy uznać za rozwiązanie 
kuriozalne, którego nie sposób zaakceptować z punktu widzenia aksjologii prawa 
do sądu.

Analizę wad i  zalet sądowego oraz pozasądowego23 modelu organizacji ochrony 
prawnej przeprowadzę pod kątem legalizmu, obiektywizmu i profesjonalizmu spra-
wowanej władzy jurysdykcyjnej. Owe trzy cechy są fundamentalnymi24 przesłanka-
mi warunkującymi sprawne i rzetelne rozstrzyganie sporów w stosunkach przemy-
słowych. W toku dalszych rozważań, jeśli chodzi o model pozasądowy, swą uwagę 
pragnę skupić na wariancie zakładowym jako najbardziej skrajnym, a  więc i  tym, 
w którym najpełniej są wyeksponowane cechy charakterystyczne. Natomiast w przy-
padku modelu sądowego nie ma większego znaczenia, czy jest to wariant sądownic- 
twa specjalnego czy też powszechnego.

Zgodnie z rozpowszechnionym poglądem25 pozasądowy model organów orzekają-
cych charakteryzuje się tym, że zapewnia realny wpływ pracowników na sposób 
rozstrzygnięcia zaistniałych w środowisku pracy konfliktów. W tym kontekście ro-
dzi się pytanie, czy ów realny wpływ jest zjawiskiem korzystnym i jaki ma charak-
ter. W rachubę wchodzą tu dwie możliwości: wpływ procesowy i pozaprocesowy. 
Można przyjąć za pewnik, że ten pierwszy w sposób korzystny oddziałuje na poziom 
orzecznictwa, ponieważ pracownicy-członkowie zasiadający w składzie zakładowe-
go organu ochrony prawnej najlepiej orientują się w realiach specyficznych dla miej-
sca zaistnienia sporu. Jest to niewątpliwie istotna zaleta modelu zakładowego likwi-
dowania indywidualnych sporów pracy. Warto jednak zaakcentować, że podobnym 
przymiotem może cechować się sąd, jeżeli do jego składu zostali powołani ławnicy. 
Tego rodzaju rozwiązanie ma z kolei tę przewagę nad mechanizmem wewnątrzza-
kładowym, że ławnicy nie są w  ogóle zainteresowani wynikiem sporu, ponieważ 
wydany w sprawie wyrok nie rzutuje na ich pozycję zawodową w miejscu pracy. Słu-
ży to więc niewątpliwie bezstronności i obiektywizacji orzecznictwa, a konkretnie 
uniknięciu zjawiska osobistych uprzedzeń do stron sporu będącego przedmiotem 
rozpoznania.

Uczestnictwo ławników w  składzie orzekającym minimalizuje niebezpieczeństwo 
„bezdusznego” orzecznictwa w  sprawach pracowniczych sprawowanego przez sę-

22 Por. postanowienie SA w Warszawie z 21.08.2000 r., III APo 10/00, OSA 2001/2, poz. 7; J. Gudowski 
[w:] Kodeks postępowania cywilnego. Komentarz, t. III, Postępowanie rozpoznawcze, red. T. Ereciński, War-
szawa 2016, art. 459, 579.

23 Por. K.W. Baran [w:] System prawa pracy, t. VI, Procesowe prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 
2016, s. 79 i n. oraz powołana tam literatura.

24 Por. zwłaszcza T. Zieliński, Nowy model rozstrzygania sporów pracy i  ubezpieczeń społecznych, 
PiP 1986/2, s. 47–48; A. Patulski, Sprawność systemu rozpoznawania sporów pracowniczych (kierunki roz-
wiązań prawno-organizacyjnych), NP 1982/11–12, s. 50–51.

25 Por. np. J. Jończyk, Projekt zmiany kodeksu pracy, PiZS 1981/7, s. 20–21.
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dziów zawodowych. W przeszłości wielokrotnie podkreślano26, że sędziowie ci nie 
wykazują wystarczającego zrozumienia dla specyfiki indywidualnych sporów pra-
cy, wskutek czego są skłonni przykładać jednakową miarę do sytuacji tak pracowni-
ka, jak i pracodawcy. Wydaje mi się, że panaceum na tę bolączkę sądowego modelu 
ochrony prawnej stanowi specjalizacja zawodowa sędziów, ukierunkowana wyłącz-
nie na sprawy z zakresu prawa pracy.

Gdy chodzi o pozaprocesowy wpływ pracowników na orzecznictwo zakładowych or-
ganów rozstrzygających, stwierdzam, że jest nie tylko nielegalny, ale również wysoce 
szkodliwy dla obiektywizmu orzecznictwa. Pod tym właśnie względem sądy – nieza-
leżnie od statusu – czy to specjalne, czy powszechne – w sposób wyraźny dominują 
nad organami zakładowymi. Wynika to z faktu, że funkcjonują one poza strukturą 
zakładu pracy, wskutek czego niebezpieczeństwo pozaprocesowych oddziaływań na 
sędziów i  ławników cieszących się przymiotem niezawisłości27 ze strony zaangażo-
wanych w spór podmiotów wydaje się znikome. Spostrzeżenie to ma szczególne zna-
czenie w warunkach gospodarki wolnorynkowej, w której dominującą rolę odgrywa 
sektor prywatny. Łatwo sobie wyobrazić, jakie trudności w zachowaniu obiektywi-
zmu orzecznictwa stanęłyby przed organami jurysdykcyjnymi działającymi na te-
renie prywatnego zakładu pracy, w składzie których zasiadają zatrudnieni tam pra-
cownicy. Niewątpliwie byliby oni narażeni na rozmaitej natury naciski albo wręcz 
szykany ze strony zatrudniającego ich pracodawcy, i nawet gdyby im w konkretnym 
sporze nie ulegli, mogliby zostać demagogicznie posądzeni przez współtowarzyszy 
pracy o oportunistyczną postawę wobec pracodawcy. Podobny mechanizm może też 
zadziałać w przeciwnym kierunku i zaowocować niezasadnym oskarżeniem o sprzy-
janie interesom własnym bądź kolektywu pracowniczego. Z tych właśnie względów 
stoję na stanowisku, że zakładowy model organów ochrony prawnej w sprywatyzo-
wanej gospodarce może w wyższym stopniu sprzyjać podsycaniu niż tonizowaniu 
indywidualnych konfliktów w środowisku pracy.

Z powyższej konstatacji nie należy jednak wywodzić wniosku, że jestem przeciw-
nikiem wszelkich zakładowych organów ochrony prawnej. Za użyteczną uważam 
bowiem możliwość fakultatywnego załatwienia indywidualnych sporów pracy 
w miejscu pracy w ramach mediacji bądź koncyliacji prowadzonej przez organy po-
zasądowe. Dobrze funkcjonujące mediacyjne lub koncyliacyjne organy wewnątrz-
-zakładowe mogą odegrać konstruktywną rolę w łagodzeniu konfliktów zaistniałych 

26 Por. np. S. Rychliński, Wybór pism, Warszawa 1976, s. 33; J. Wengierow, O sądach pracy w Polsce 
i za granicą, Warszawa 1929, s. 30; T.J. Kotliński, O ustroju i organizacji sądów pracy – w osiemdziesiątą 
rocznicę ich powstania, Pal. 2008/3–4.

27 Por. zwłaszcza J. Mokry, Osobowość sędziego a niezawisłość sędziowska [w:] Studia z prawa postępo-
wania cywilnego. Księga pamiątkowa ku czci Zbigniewa Resicha, red. M. Jędrzejewska, T. Ereciński, War-
szawa 1985, s. 211 i n.; K. Korzan, Niezawisłość sędziowska (sądów) w systemie trzeciej władzy [w:] Filozofia 
prawa a  tworzenie i  stosowanie prawa, red.  B. Czech, Katowice 1992, s.  421  i  n.; M. Mędrala, Funkcja 
ochronna..., s. 117 i n.; R. Hauser, Konstytucyjna zasada niezawisłości sędziowskiej, ZNSA 2015/1, s. 9–23; 
A. Łazarska, Niezawisłość sędziowska i jej gwarancje w procesie cywilnym, Warszawa 2018, s. 25.
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w środowisku pracy. Nie jest bowiem bez znaczenia fakt, że ireniczne zakończenie 
sporu z  reguły zapobiega jego eskalacji na drodze sądowej, tym samym ogranicza 
skalę niewątpliwie szkodliwego zjawiska, jakim jest nadmierna jurydyzacja stosun-
ków pracy. Uwaga ta wydaje się o tyle ważka, że od dłuższego czasu badania socjolo-
giczne28 wskazują na wyraźną niechęć ze strony pracowników do kierowania spraw 
do sądu w celu rozstrzygnięcia sporu z pracodawcą. Stąd też ze społecznego punktu 
widzenia najkorzystniejszym rozwiązaniem konfliktu pracowniczego o  wymiarze 
indywidualnym jest sytuacja, gdy pracownicy korzystają z „usług” sądu tylko w osta-
teczności, jeżeli zawiodą wszelkie inne sposoby załagodzenia sporu w ramach poza-
sądowych procedur irenicznych, a stosunek pracy został rozwiązany.

W tym kontekście nader istotnym aspektem zagadnienia jest kwestia dostępności 
pracownika do organu ochrony prawnej. Niewątpliwie w  tej płaszczyźnie przewa-
gę wynikającą z miejsca funkcjonowania mają organy zakładowe. Niejako z natury 
rzeczy pracownik ma większe trudności z dotarciem ze swym roszczeniem do sądu, 
ponieważ działa on poza miejscem jego zatrudnienia. Ustawodawstwu znane są jed-
nak mechanizmy służące złagodzeniu tego rodzaju obiektywnej przeszkody. Mam 
tu na myśli pewne instytucje procesowe, zwłaszcza zaś właściwość przemienną oraz 
zwolnienie od kosztów sądowych29. Wprowadzenie ich do procesowego prawa pracy 
ogranicza bądź w  niektórych przypadkach w  istotnym wymiarze niweluje bariery 
blokujące dostęp pracowników do sądów30.

Przedstawiając charakterystykę modeli ochrony prawnej, warto nieco uwagi poświę-
cić problematyce dowodowej. W przeszłości wyrażany był pogląd, że podmioty za-
kładowe mają większe możliwości prawidłowego ustalenia stanu faktycznego sprawy, 
bowiem funkcjonują w miejscu konfliktu. Nie podzielam tego zapatrywania, ponie-
waż uważam, że to właśnie organy sądowe są lepiej przygotowane do prawidłowe-
go ustalenia stanu faktycznego sprawy31, gdyż dysponują pełną gamą instrumentów 
procesowych, w tym środkami przymusu państwowego, służących ustaleniu prawdy 
obiektywnej. Dodatkowo należy wziąć pod uwagę fakt, że członkowie organów poza-
sądowych, w szczególności zakładowych, pełniących swe funkcje społecznie, niejed-
nokrotnie nie mają ani wystarczającej wiedzy, ani nawet potrzebnego doświadczenia 
w prowadzeniu postępowania dowodowego. Pod tym względem zawodowi sędziowie 
orzekający w sądach wyraźnie nad nimi górują.

28 Por. M. Borucka-Arctowa, Aktualne problemy przeciążenia sądów (aspekty socjologiczne), 
St. Praw. 1988/4, s. 41–45.

29 Nieznanym w Polsce mechanizmem ułatwiającym dostęp do sądu jest ubezpieczenie obejmujące 
koszty procesu sądowego i adwokata (np. Rechtsschutzversicherung).

30 Negatywne skutki dla jakości orzecznictwa w indywidualnych sporach pracy może przynieść rów-
nież zbyt łatwy dostęp pracowników do sądu. Bliżej na temat tego niebezpieczeństwa zob. M. Borucka-
-Arctowa, Aktualne..., s. 45–46.

31 W tej kwestii zob. też A. Patulski, Sprawność..., s. 56.
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Zwracając uwagę na ten aspekt, odniosłem się do szerszego problemu, jakim jest pro-
fesjonalizm orzekania w indywidualnych sporach pracy. Mankamenty występujące 
w tej sferze orzecznictwa w sposób bezpośredni rzutują również na jego obiektywizm 
oraz legalizm. Podejmując ten wątek, warto pamiętać, że indywidualne spory pracy 
to często bardzo złożone sprawy i to zarówno w sferze faktu, jak i prawa. Członkowie 
organów pozasądowych – zwłaszcza gdy orzekanie w nich stanowi jedynie ich do-
datkowe zajęcie o charakterze społecznym, a z taką sytuacją, niejako z natury rzeczy, 
mamy do czynienia w  przypadku zasiadania w  organach zakładowych  – nie mają 
wystarczającej wiedzy prawniczej z zakresu prawa pracy. Fakt ten stanowi, w moim 
przekonaniu, kolejny niebagatelny argument na korzyść modelu sądowego32. Nie ule-
ga przecież wątpliwości, że wymiar sprawiedliwości jest dziedziną wymagającą pro-
fesjonalizmu i nie może być realizowany wyłącznie na bazie dobrej woli członków 
zasiadających w organach orzekających. Cechą konieczną jest w tej materii fachowość 
oparta na rzetelnej wiedzy prawniczej. W praktyce mogą ją zapewnić tylko sędziowie 
wyspecjalizowani w problematyce stosunków pracy.

Orędownicy pozasądowego modelu ochrony prawnej w indywidualnych sporach pra-
cy często podnoszą argument, że procedura sądowa jest dla pracownika zbyt skom-
plikowana. Niejako w opozycji wskazują na procedury zakładowe, w których domi-
nują najprostsze rozwiązania. Podzielam pogląd33, że prostota nie powinna górować 
nad względami merytorycznymi. Dla prawidłowości orzecznictwa wartościami nad-
rzędnymi są jego profesjonalizm, legalizm i obiektywizm. Jeżeli zatem uproszczenie 
procedury godzi – chociażby pośrednio – w jeden z tych faktorów, to taka procedura 
jest nie do zaakceptowania w demokratycznym państwie prawa. Oczywiście nikt nie 
jest w stanie zasadnie zaprzeczyć, że w postępowaniu sądowym pojawia się znacznie 
więcej rozmaitej natury niuansów procesowych niż w postępowaniu zakładowym. 
Istnieją jednak mechanizmy zapobiegające niebezpieczeństwu poniesienia przez pra-
cownika szkody wskutek nieznajomości prawa procesowego. Mam tu na myśli prze-
de wszystkim obowiązek sądu informowania go o procesowych konsekwencjach po-
szczególnych działań bądź zaniechań34. Również możliwość skorzystania w procesie 
sądowym z pomocy adwokata bądź radcy prawnego wydaje się czynnikiem istotnie 
tonizującym niebezpieczeństwo pogwałcenia praw i interesów pracownika. Na mar-
ginesie prowadzonych tutaj rozważań warto przypomnieć, iż w przeszłości zdarzało 
się, że w postępowaniu przed wewnątrzzakładowym organem ochrony prawnej pra-
cownik nie mógł być reprezentowany przez adwokata, podczas gdy za pracodawcę 
występował radca prawny, a więc wykwalifikowany prawnik. Tego rodzaju asymetria 
godziła w zasadę równości stron sporu pracy i wypaczała rezultat postępowania.

32 Przestrogę przed przecenianiem roli pracownika w  rozstrzyganiu indywidualnych sporów pracy 
sformułował J. Jończyk, Projekt..., s. 20–21.

33 T. Zieliński, Nowy model..., s. 49–50, przypis 31.
34 Por. art. 5 k.p.c. Zob. też M. Sawczuk, Niezawisłość sędziowska a granice pomocy stronie [w:] Studia 

z procesu cywilnego, red. K. Korzan, Katowice 1986, s. 40.
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Zarzutem nader często formułowanym pod adresem modelu sądowego jest to, że po-
stępowanie prowadzone przez sądy bywa przewlekłe i czasami trwa bardzo długo. Tego 
rodzaju argument należy uznać w części za zasadny. Warto mieć jednak na uwadze 
fakt, że w wielu krajach sądy rozpoznające sprawy z zakresu prawa pracy kierują się 
zasadą szybkości postępowania i ograniczonego formalizmu. Obie te dyrektywy pro-
cesowe w istotny sposób tonizują mankament w postaci przewlekłości „tradycyjnej” 
procedury cywilnej w sprawach cywilnych sensu stricto. Niejako na marginesie nasu-
wa się refleksja, że w praktyce również organy pozasądowe nie są wolne od rozmaitej 
natury uwikłań biurokratycznych35, które skutkują przewlekłością postępowania.

Analiza typu sine ira et studio w sposób wyraźny przeważa szalę na rzecz sądowe-
go modelu ochrony prawnej jako mechanizmu lepiej sprzyjającemu profesjonalnemu 
i obiektywnemu rozstrzyganiu indywidualnych sporów pracy. Na tym tle wyłania się 
kwestia zasadności organizacyjnej wyodrębnienia36 sądownictwa pracy ze  struktur 
powszechnego wymiaru sprawiedliwości. Koronnym argumentem uzasadniającym 
takie rozwiązanie jest potrzeba wypracowania przy rozstrzyganiu indywidualnych 
sporów pracy swoistego stylu orzekania dostosowanego do specyficznego charakteru 
środowiska pracy. Również merytoryczna złożoność tego rodzaju sporów37 uzasadnia 
konieczność zapewnienia wysokiego poziomu fachowości wśród sędziów, opartego nie 
tylko na znajomości ustawodawstwa pracy, lecz także realiów stosunków przemysło-
wych. W praktyce osiągnięcie tych celów wydaje się łatwiejsze w ramach specjalnego 
niż powszechnego sądownictwa ze względu na fakt, że w wyspecjalizowanym pionie 
sądowym orzeka odrębny, a więc niepodlegający fluktuacji kadrowej korpus sędziow-
ski. W  zintegrowanym organizacyjnie sądzie powszechnym istnieje niebezpieczeń-
stwo przenoszenia sędziów z jednej jednostki organizacyjnej (np. wydziału, izby) do 
drugiej. Tego rodzaju układ nie sprzyja specjalizacji zawodowej i grozi przeniesieniem 
na grunt sądu pracy stylu orzekania charakterystycznego dla spraw cywilnych.

Model sądownictwa powszechnego w indywidualnych sporach pracy ma pewne waż-
kie zalety. Chodzi o to, że gwarantuje on konieczną jednolitość38, stabilność i wszech-

35 Por. M. Piekarski, Rozpoznawanie przez sądy spraw z zakresu ubezpieczeń społecznych, Pal. 1985/7–8, 
s. 3; G. Jędrejek, Dochodzenie roszczeń związanych z mobbingiem, dyskryminacją i molestowaniem, War-
szawa 2017, s. 362.

36 W tej materii zob. zwłaszcza S. Dalka, Idea jednolitego sądu w sprawach cywilnych [w:] Studia z pra-
wa postępowania cywilnego. Księga pamiątkowa ku czci Zbigniewa Resicha, red. M. Jędrzejewska, T. Ere-
ciński, Warszawa 1985, s. 70–71; K. Korzan, Znaczenie jedności postępowania cywilnego dla gwarancji pra-
worządności, PiP 1981/6, s. 64–65; G. Bieniek, Sądownictwo pracy – propozycje modelowe, NP 1981/10–12, 
s. 3–10; W. Siedlecki, O zmianę systemu rozstrzygania sporów o roszczenia pracownicze ze stosunku pracy, 
NP 1981/4, s. 74.

37 Por. J. Wengierow, O sądach pracy..., s. 30.
38 W trafnym ujęciu reprezentowanym przez A. Murzynowskiego i T. Zielińskiego (Ustrój wymiaru 

sprawiedliwości w przyszłej konstytucji, PiP 1992/9, s. 8) jedność sądownictwa należy rozumieć „jako jed-
ność podstawowych zasad merytorycznych ustroju sądów i postępowania przed sądami, nie zaś jako biu-
rokratycznie przyjętą uniformizację struktur sądowych”.
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stronność orzecznictwa39. Instrumentem służącym temu celowi jest zuniformizowa-
na procedura sądowa. Nie bez znaczenia w płaszczyźnie funkcjonalnej jest też fakt, że 
istnienie sądów specjalnych komplikuje dostęp do ochrony prawnej, wprowadzając 
niepewność co do zakresu kognicji poszczególnych organów orzekających. Ponadto 
wszelkie scaleniowe rozwiązania mają tę zaletę, że obniżają koszty funkcjonowania 
całego systemu wymiaru sprawiedliwości, co w polskich warunkach permanentnego 
deficytu budżetowego i generowanego przezeń kryzysu finansów publicznych – bo-
leśnie godzącego również w sądownictwo – nie jest bez znaczenia.

Kwestia umiejscowienia sądów rozstrzygających indywidualne spory pracy w struk-
turze wymiaru sprawiedliwości ma w państwach respektujących standardy prawo-
rządności drugoplanowe znaczenie. Wychodzę bowiem z  założenia, że ich status 
organizacyjny w strukturze wymiaru sprawiedliwości nie rzutuje w istotny sposób 
ani na poziom fachowości sędziów, ani tym bardziej profesjonalizm sprawowanej 
przez nich władzy jurysdykcyjnej. Konieczność zagwarantowania profesjonalizmu 
orzekania w  indywidualnych sporach pracy wcale nie musi determinować organi-
zacji struktury sądownictwa. Ów profesjonalizm wydaje się głównie funkcją spe-
cjalizacji sędziów w problematyce prawa pracy. Z tego właśnie względu uważam, że 
w  każdym sądzie rozstrzygającym tego rodzaju sprawy  – niezależnie od tego, czy 
będzie on posiadał status sądu powszechnego czy specjalnego – wysoce użyteczne 
jest wprowadzenie mechanizmów sprzyjających ukierunkowaniu zawodowemu na 
sprawy z zakresu prawa pracy. Niewątpliwie w sądzie pracy wydzielonym ze struk-
tury sądownictwa powszechnego, w swej działalności koncentrującym się wyłącznie 
na indywidualnych sporach pracy, jest to zadanie łatwiejsze. Jednak i w sądzie po-
wszechnym możliwe wydaje się stworzenie ustawowych gwarancji do specjalizacji 
sędziów przez wprowadzenie odpowiednich instrumentów o charakterze organiza-
cyjno-ustrojowym.

W systemie polskiego ustawodawstwa procesowego pojęcie „sąd” ma dwa podsta-
wowe znaczenia40: proceduralno-funkcjonalne i ustrojowo-organizacyjne. Pierwsze 
z  nich jest wyłącznie terminem proceduralnym, odnoszącym się do właściwości 
funkcyjnej sądu jako podmiotu rozstrzygającego przedstawioną mu do rozpatrzenia 
sprawę41. Z  kolei w  znaczeniu instytucjonalnym pojęcie to oznacza wyodrębnioną  
organizacyjnie jednostkę wymiaru sprawiedliwości42. Obecnie obowiązujące przepi-
sy posługują się przede wszystkim pojęciem wydziału pracy. W toku dalszych wywo-

39 Por. T. Ereciński, Aktualne..., s. 21–23; S. Dalka, Idea..., s. 70–72; K.W. Baran [w:] Prawo pracy i ubez-
pieczeń społecznych..., red. K.W. Baran, s. 671.

40 Por. na ten temat W. Broniewicz, Sąd rodzinny a  sąd opiekuńczy, Prz. Sąd. 1993/2, s. 40 i 42–43, 
zwłaszcza przypis 19; M. Mędrala, Funkcja ochronna..., s. 112 i n. oraz powołana tam literatura.

41 W ustawodawstwie procesowym przykładami takiego znaczenia pojęcia „sąd” są określenia: sąd 
opiekuńczy, sąd spadku, sąd rejestrowy.

42 W ustawodawstwie procesowym przykładami takiego pojęcia „sąd” są określenia: sąd gospodarczy, 
sąd rodzinny.
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dów, ze względów stylistycznych, będę się posługiwał zamiennie pojęciami wydziału 
i sądu pracy.

W systemie polskiego wymiaru sprawiedliwości wydziały (sądy) pracy i/lub ubez-
pieczeń społecznych43 są jednostkami (wydziałami) sądów rejonowych i okręgowych, 
natomiast wydziały (sądy) pracy i  ubezpieczeń społecznych są jednostkami sądów 
apelacyjnych, z organizacyjnego punktu widzenia stanowią więc one integralną część 
składową sądów powszechnych, ponieważ mają status wydziału bądź wydziałów tych 
sądów. Nie tworzą one odrębnego pionu, lecz działają według zasad obowiązujących 
we wszystkich sądach powszechnych. Podlegają zatem ogólnemu kierownictwu spra-
wowanemu przez – odpowiednio – prezesa sądu rejonowego, okręgowego i apelacyj-
nego. Ich wyodrębnienie ma tylko charakter organizacyjno-funkcjonalny. W doktry-
nie prawa pracy reprezentowane jest stanowisko44, zgodnie z którym nie zapewnia to 
sądom pracy autentycznej samodzielności ustrojowej.

Elementem sprzyjającym właściwemu funkcjonowaniu wymiaru sprawiedliwości 
w  stosunkach pracy jest udział czynnika społecznego w  orzekaniu. Na podstawie 
art.  47 §  2 pkt  1  k.p.c. składy ławnicze w  pierwszej instancji orzekają w  sprawach 
z zakresu prawa pracy o:

− ustalenie istnienia, nawiązanie lub wygaśnięcie stosunku pracy, o  uznanie 
bezskuteczności wypowiedzenia stosunku pracy, o  przywrócenie do pracy 
i przywrócenie poprzednich warunków pracy lub/i płacy oraz łącznie z nimi 
dochodzone roszczenia i odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub 
naruszającego przepisy wypowiedzenia oraz rozwiązania stosunku pracy;

− naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu i o roszczenia z tym 
związane;

− odszkodowanie lub zadośćuczynienie w wyniku stosowania mobbingu45.

Wyliczenie to ma charakter enumeratywny, zatem zgodnie z dyrektywą exceptiones 
non sunt extendendae nie może być rozszerzająco interpretowane. W innych katego-
riach spraw sąd pracy rozpoznaje sprawę w składzie jednego sędziego46. Zgodnie z ju-
dykaturą Sądu Najwyższego47 w sprawie z zakresu prawa pracy w pierwszej instancji 
sąd w składzie jednego sędziego jako przewodniczącego i dwóch ławników może roz-
poznać kilka roszczeń łącznie dochodzonych przez powoda w jednym postępowaniu, 
jeżeli wśród nich znajduje się choćby jedno, którego rozpoznanie powinno nastąpić 

43 Por. K. Korzan, Praworządność a zagadnienie jedności postępowania cywilnego z punktu widzenia 
stosunku do prawa materialnego [w:] Studia z procesu cywilnego, red. K. Korzan, Katowice 1986, s. 28.

44 Por. T. Zieliński, Nowy model..., s. 50.
45 Por. M. Mędrala, Funkcja ochronna..., s. 121 i n.
46 Por. uchwałę SN z 10.11.2016 r., III PZP 10/16, LEX nr 2147244; wyrok SA w Gdańsku z 10.11.2015 r., 

III APa 28/15, LEX nr 2005602.
47 Por. uchwałę SN z 20.03.2009 r., I PZP 8/08, OSNP 2009/17–18, poz. 219.
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w takim składzie. Podobne stanowisko sformułował Sąd Najwyższy48 w stosunku do 
roszczeń z zakresu prawa pracy dochodzonych w jednym postępowaniu w ramach 
określonych art. 191 i art. 193 § 1 k.p.c.

Podsumowując rozważania na temat statusu prawnego polskich sądów pracy, konsta-
tuję, że są to jednostki organizacyjne zwane wydziałami, wchodzące w skład sądów 
powszechnych, mające jednak pewien stopień odrębności. Ma to jednak, moim zda-
niem, jedynie względny charakter. Przejawia się on głównie na płaszczyźnie proceso-
wej49. Nie ma natomiast charakteru ustrojowego. W efekcie polskie wydziały (sądy) 
pracy są w pełni zintegrowane ze strukturami sądownictwa powszechnego. Najpeł-
niejszym przejawem tej integracji jest fakt, że orzekają one jak wszystkie inne sądy 
w sprawach cywilnych (sensu largo), na podstawie przepisów kodeksu postępowania 
cywilnego, a nie specustawy procesowej, dzięki czemu mogą stosować wykształcone 
w dziejach przez wymiar sprawiedliwości podstawowe zasady procesowe. Daje to za-
zwyczaj w ramach uniwersalnej procedury lepsze możliwości ochrony praw podmio-
towych stron uczestniczących w sporach pracy.

Mankamentem obowiązujących de lege lata rozwiązań normatywnych jawi się nie-
dostatek gwarancji ustawowych dla trwałego związania kadry sędziowskiej z sąda-
mi pracy. Zastrzeżenia budzi zwłaszcza możliwość przenoszenia sędziów, na mocy 
decyzji organów administracji sądowej, między wydziałami tego samego sądu i  to 
zarówno ad hoc do konkretnej sprawy, jak i  na skutek trwałej zmiany przydziału 
czynności, oraz brak ustawowego wymogu obeznania z problematyką pracowniczą. 
Istnienie takiej sytuacji, w moim przekonaniu, godzi dotkliwie w ideę niezawisłości 
sędziowskiej i profesjonalnego wymiaru sprawiedliwości w sprawach z zakresu pra-
wa pracy. W tym miejscu pragnąłbym natomiast wyraźnie podkreślić, że w tę ideę 
nie godzi bezpośrednio brak samodzielności ustrojowej sądów pracy. Reprezentuję 
bowiem zapatrywanie, że profesjonalizm orzecznictwa jest głównie funkcją specjali-
zacji sędziów w sprawach z zakresu prawa pracy, w niewielkim zaś stopniu zależy od 
miejsca sądu pracy w strukturze organizacyjnej organów wymiaru sprawiedliwości.

W systemie polskiego wymiaru sprawiedliwości w tego rodzaju sprawach istotną rolę 
odgrywa również Sąd Najwyższy. Analizując zagadnienia związane z  organizacją  
organów powołanych do rozstrzygania spraw z zakresu prawa pracy, nie sposób po-
minąć jego miejsca w tej strukturze.

48 Por. uchwałę SN z 4.02.2009 r., II PZP 14/08, OSNP 2009/17–18, poz. 218; wyrok TK z 23.05.2018 r., 
SK 15/15, LEX nr 2490875.

49 Specyfika organizacyjno-kadrowa sądów pracy sprawiła, że W. Sanetra (Prawo pracy. Zarys wykła-
du, t. I, Białystok 1994, s. 289–290) zaliczył te sądy do podmiotów prawa pracy.
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Zgodnie z art. 183 ust. 1 Konstytucji RP Sąd Najwyższy50 sprawuje nadzór nad dzia-
łalnością sądów powszechnych w zakresie orzekania. Dyrektywa ta – lege non distin-
guente – dotyczy również sądów pracy oraz sądów pracy i ubezpieczeń społecznych 
rozpoznających sprawy z zakresu prawa pracy. W efekcie Sąd Najwyższy w tej katego-
rii spraw, choć w płaszczyźnie organizacyjnej wyłączony ze struktury51 sądownictwa 
powszechnego52, w sferze funkcjonalnej stanowi ostatnie53 ogniwo łańcucha szeroko 
pojmowanego sądownictwa pracy.

Kontynuując wątek organizacyjny, należy w  tym miejscu zwrócić uwagę na we-
wnątrzorganizacyjną strukturę sądów najwyższej instancji. Wchodzą tu w rachubę 
rozmaite rozwiązania. Sąd „najwyższej instancji” może bowiem rozpoznawać indy-
widualne spory pracy bądź to w ramach wydzielonej jednostki organizacyjnej właś-
ciwej wyłącznie w tego rodzaju sporach, bądź też w ramach jednostki organizacyjnej, 
do właściwości której należą również inne kategorie spraw (np. cywilne czy ubezpie-
czeniowe). W Sądzie Najwyższym w 1962 r.54 utworzono Izbę Pracy i Ubezpieczeń 
Społecznych. Wcześniej, tj. w okresie międzywojennym55 i powojennym, sprawy – jak 
to określały ówczesne przepisy – ze stosunku pracy rozpoznawała Izba Cywilna Sądu 
Najwyższego. De lege lata funkcjonuje w nim Izba Pracy i Ubezpieczeń Społecznych, 
która przez rozpoznawanie skarg kasacyjnych i innych środków odwoławczych oraz 
podejmowanie uchwał rozstrzygających zagadnienia prawne sprawuje ogólny nadzór 
judykacyjny nad orzecznictwem sądowym w sprawach z zakresu prawa pracy.

50 Por. J. Sobczak [w:] Polskie prawo konstytucyjne, red. W. Skrzydło, Lublin 2000, s. 382–382; P. Wiliń-
ski, P. Karlik [w:] Konstytucja RP, t. II, Komentarz do art. 87–243, red. M. Safjan, L. Bosek, Warszawa 2016, 
komentarz do art. 183, nb 5.

51 W niektórych krajach europejskich sąd najwyższej instancji orzekający w indywidualnych sporach 
pracy stanowi z  organizacyjnego punktu widzenia integralną część całej struktury sądownictwa pracy, 
funkcjonującej poza ramami sądownictwa powszechnego. Przykładem ilustrującym taki układ organiza-
cyjny jest niemiecki Bundesarbeitsgericht.

52 Zgodnie z postanowieniami art. 1 § 1 p.u.s.p. z 1928 r. w pierwotnym brzmieniu, Sąd Najwyższy, 
obok sądów grodzkich, okręgowych i apelacyjnych, należał do struktury sądów powszechnych.

53 Na temat systemu środków odwoławczych funkcjonujących w  sądach pracy zob.  zwłaszcza 
M. Mędrala, Funkcja ochronna..., s. 259 i n. oraz powołana tam judykatura.

54 Por. art. 9 ustawy z 15.02.1962 r. o Sądzie Najwyższym (Dz.U. Nr 11, poz. 54 ze zm.). W tej materii 
zob.  też zmiany wprowadzone na podstawie art. 94 ustawy z 24.10.1974  r. o okręgowych sądach pracy 
i ubezpieczeń społecznych (Dz.U. Nr 39, poz. 231 ze zm.).

55 Por. art. 36 p.u.s.p. z 1928 r. w pierwotnym brzmieniu.
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Rozdział 3

PROCEDURY POLUBOWNEGO LIKWIDOWANIA 
INDYWIDUALNYCH SPORÓW PRACY

3.1. Uwagi wstępne

Zasada ugodowego likwidowania sporów o  roszczenia ze  stosunku pracy1 została  
explicite sformułowana w art. 243 k.p. Przepis ten stanowi, że pracodawca i pracow-
nik powinni dążyć do polubownego załatwienia sporu ze stosunku pracy. Ze względu 
na fakt, że norma ta została zamieszczona w przepisach ogólnych działu dwunaste-
go kodeksu pracy oznacza zatem, na podstawie argumentu a rubrica, że wyrażona 
w niej dyrektywa odnosi się do wszystkich form i etapów indywidualnych sporów 
pracy. Jej zakres przedmiotowy nie ogranicza się tylko do spraw o roszczenie ze sto-
sunku pracy, ale w świetle argumentu lege non distinguente dotyczy wszelkich sporów 
związanych z tym stosunkiem, także tych mających charakter nieroszczeniowy.

Naruszenie postanowień art. 243 k.p. nie powoduje żadnych ujemnych sankcji dla 
jego adresatów. Uzasadnione jest zatem zaliczenie go do kategorii przepisów określo-
nych jako lex imperfecta. Wskazuje on wyłącznie społecznie użyteczną postawę w ra-
zie zaistnienia sporu ze stosunku pracy. Nie ma natomiast charakteru bezwzględnie 
wiążącego, ponieważ de  lege lata brak efektywnych instrumentów normatywnych 
pozwalających zweryfikować, czy wpływa na postępowanie podmiotów, do których 
jest adresowany.

Polubowne likwidowanie indywidualnych sporów pracy opiera się w stosunkach pra-
cy na metodzie mediacyjnej. Polega ona na pośrednictwie trzeciego podmiotu, mają-
cym na celu doprowadzenie do zakończenia sporu w drodze porozumienia stron, bez 
uciekania się do stosowania przymusu. Istota tej metody sprowadza się do tego, że ów 
trzeci podmiot, zwany mediatorem, któremu przedstawiono spór do rozpoznania, 

1 Por. K.W. Baran [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. I, red. K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 733 i n. oraz 
powołana tam literatura.
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występuje w roli łącznika między zwaśnionymi stronami, okazując im niezbędną po-
moc w znalezieniu możliwego do akceptacji przez każdą z nich porozumienia, mają-
cego dobrowolny charakter. W przeciwieństwie do ugody nie musi ono cechować się 
obustronnością ustępstw. Zatem uprawniona jest w świetle logiki formalnej konstata-
cja, że każda ugoda jest dobrowolnym porozumieniem, podczas gdy nie każde dobro-
wolne porozumienie jest ugodą. Polubowne (ireniczne) zakończenie sporu zachodzi 
także wówczas, gdy doszło do całkowitego zaspokojenia roszczeń jednej strony bądź 
zrezygnowała ona z ich dochodzenia i wycofała żądanie udzielenia ochrony prawnej.

Wśród procedur o charakterze polubownym (irenicznym) można wyróżnić dwa pod-
stawowe modele o charakterze homologicznym: sądowy i pozasądowy. W pierwszym 
działalność mediacyjną prowadzi sąd, mający status organu wymiaru sprawiedliwo-
ści w rozumieniu art. 175 Konstytucji RP, w drugim zaś podmiot niemający takiego 
przymiotu, bez względu na ustawową nazwę. Między tymi dwoma skrajnymi rozwią-
zaniami w systemie polskiego ustawodawstwa można wyróżnić także model hetero-
geniczny (mieszany), gdyż uczestniczą w nim zarówno sądy, jak i organy pozasądowe. 
Konkretyzując powyższą systematykę, należy wskazać, że do modelu sądowego zali-
czam sądowe postępowanie pojednawcze (art. 184–1861 k.p.c.) oraz mediację prowa-
dzoną w toku procesu (art. 10 k.p.c.), natomiast do modelu pozasądowego zaliczam 
zakładowe postępowanie pojednawcze (art. 244 i n. k.p.). Z kolei charakter hetero-
geniczny mają procedury prowadzone przez mediatora w trybie art. 1831–18315 k.p.c. 
oraz przez sąd polubowny (art. 1164 k.p.c.), gdyż w ich ramach występują zarówno 
organy sądowe, jak i pozasądowe.

3.2. Pozasądowe postępowanie pojednawcze

3.2.1. Podstawy prawne postępowania przed komisjami 
pojednawczymi

Ustawową podstawę prawną pozasądowego postępowania pojednawczego2 stano-
wią przepisy kodeksu pracy (art.  244–258). Jednak ze  względu na znaczny stopień 
ogólności wskazane normy wymagają doprecyzowania. Dlatego w  kodeksie pra-
cy ustanowiono dla komisji uprawnienie do uchwalenia regulaminu3 zakładowego 
postępowania pojednawczego. Wspomniana quasi-delegacja ustawowa znajduje się 
w art. 247 k.p. Analiza treści tego przepisu wskazuje, że ma on charakter impera-
tywny. Dlatego też nieuchwalenie przez komisję tego regulaminu powinno być kwa-
lifikowane jako obraza bezwzględnie obowiązujących przepisów prawa pracy. Jeżeli 

2 Na temat pozasądowego postępowania pojednawczego zob. K.W. Baran, Status prawny komisji pojed-
nawczych po nowelizacji kodeksu pracy z 2 lutego 1996 roku, St.Pr.PiPSp. 1997, s. 327 i n.; M.T. Romer, Po-
jednanie w prawie pracy (art. 244–258), Pr. Pracy 1997/1, s. 3 i n.; M. Mędrala, Funkcja ochronna cywilnego 
postępowania sądowego w sprawach z zakresu prawa pracy, Warszawa 2011, s. 351 i n.

3 Por. J. Piątkowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2012, s. 1316.
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w  praktyce doszło do zaistnienia takiej sytuacji, należy poczynić działania w  celu 
zmiany tego stanu rzeczy. Stosowną interwencję w tej materii powinny podjąć pod-
mioty założycielskie.

Regulaminy pozasądowego postępowania pojednawczego mają przymiot wewnątrz-
zakładowych („swoistych”) źródeł prawa pracy4. Ze względu na postanowienia 
art.  247  k.p. uprawnione wydaje się zapatrywanie, że ustanowione tam normy są 
usankcjonowane przez państwo. Nie są to jednak postanowienia powszechnie obo-
wiązujące w rozumieniu art. 87 Konstytucji RP. Omawiany regulamin jest zbiorem 
dyrektyw skierowanych pod adresem podmiotów uczestniczących w  procedurze 
mediacyjnej prowadzonej przez komisje pojednawcze. W  tym kontekście powstaje 
pytanie, jakim warunkom powinien odpowiadać taki regulamin. W pierwszym rzę-
dzie musi on spełniać wymóg zgodności z  obowiązującym porządkiem prawnym. 
W szczególności nie może być sprzeczny z przepisami ustawy, np. wykluczać uczest-
nictwa adwokata jako pełnomocnika pracownika. Wszelkie normy takiego regulami-
nu kolidujące z regulacjami rangi ustawowej należy uznać za nieważne, a tym samym 
nieobowiązujące. Pogląd ten został sformułowany na podstawie argumentu, zgodnie 
z  którym przepisy niższego rzędu o  charakterze wykonawczym nie mogą uchylać 
norm wyższego rzędu.

W założeniach regulamin zakładowego postępowania pojednawczego ma być in-
strumentem prawnym sprzyjającym ugodowemu likwidowaniu sporów o  roszcze-
nia ze  stosunku pracy. Z  prakseologicznego punktu widzenia powinien cechować 
się prostotą i odformalizowaniem5. Celem każdej procedury irenicznej jest bowiem 
likwidacja sporu przy zastosowaniu najprostszych technik i użyciu najskuteczniej-
szych środków. Uproszczenie postępowania mediacyjnego umożliwi pracownikom 
dochodzenie roszczeń bez formalnych ograniczeń wymagających dogłębnej znajo-
mości prawa.

Analizując podstawy prawne procedury mediacyjnej, nasuwa się pytanie, czy oprócz 
wskazanych wyżej przepisów komisje pojednawcze mogą stosować subsydiarnie 
w toku postępowania jeszcze jakieś inne normy prawne. W szczególności rozważenia 
wymaga kwestia, czy w tym postępowaniu może być stosowany kodeks postępowania 
cywilnego lub kodeks postępowania administracyjnego. Stwierdzam w odpowiedzi, 
że stosowanie obu kodeksów w pozasądowym postępowaniu pojednawczym jest nie-
dopuszczalne. Jeśli chodzi o kodeks postępowania cywilnego, to ma on zastosowanie 
wyłącznie w postępowaniach prowadzonych przez sądy. Wynika to explicite z treści 
art. 1 k.p.c., który statuuje dyrektywę, że kodeks postępowania cywilnego reguluje 
postępowanie sądowe w sprawach cywilnych. Wprawdzie postanowienia regulujące 

4 Por. E. Chmielek-Łubińska, Szczególne właściwości źródeł prawa pracy (Zagadnienia wybrane),  
St.Pr.PiPSp. 1999/2000, s. 40 i n.

5 Por. K.W. Baran, Ugodowe likwidowanie sporów o roszczenia ze stosunku pracy, Kraków 1992, passim.
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procedurę mediacyjną (art. 255 § 2 k.p.) odsyłają do stosowania kodeksu postępowa-
nia cywilnego dla wykonania postanowień ugody pojednawczej, ale kończy się ona 
z  chwilą zawarcia przez pracownika z pracodawcą wspomnianej ugody. Cała sfera 
związana z jej wykonalnością należy natomiast do kompetencji organów egzekucyj-
nych.

Podobnie jak w przypadku kodeksu postępowania cywilnego, stoję na stanowisku, 
że również przepisy kodeksu postępowania administracyjnego nie mogą być sto-
sowane w  pozasądowym postępowaniu pojednawczym. Za przyjęciem takiej opcji 
interpretacyjnej przemawiają przede wszystkim postanowienia art. 1 k.p.a. Przepis 
ten precyzyjnie wylicza bowiem, kiedy i przez jakie podmioty kodeks postępowania 
administracyjnego może być stosowany6. Nie ma wśród nich społecznych organów 
ochrony prawnej rozpoznających spory o  roszczenia ze  stosunku pracy. Poza tym 
nie można pomijać faktu, że przyjęte w tym kodeksie rozwiązania normatywne są, 
co do zasady, nieprzydatne w prowadzeniu działalności mediacyjnej w stosunkach 
przemysłowych.

3.2.2. Podmioty pozasądowego postępowania pojednawczego

Uczestnikami procedury pojednawczej są podmioty7 biorące udział w tym postępo-
waniu w roli przewidzianej przez przepisy regulujące procedurę mediacyjną w spo-
rach o  roszczenia ze  stosunku pracy. Główną rolę w  pozasądowym postępowaniu 
pojednawczym odgrywa komisja pojednawcza. Jest ona organem ochrony prawnej 
sterującym przebiegiem całego postępowania.

Komisje pojednawcze są to niezależne, wewnątrzzakładowe organy ochrony praw-
nej8, powołane w celu ugodowego likwidowania sporów o roszczenia pracowników 
ze  stosunku pracy w pozasądowym postępowaniu pojednawczym. W świetle obo-
wiązujących norm rangi konstytucyjnej nie mają one przymiotu organów wymiaru 
sprawiedliwości ani w podmiotowym, ani w przedmiotowym znaczeniu tego poję-
cia. Ich działalność nie ma bowiem charakteru jurysdykcyjnego9, wyrażającego się 
w funkcji orzekania (ius dicere). Omawiane komisje nie posiadają ustawowych kom-
petencji wiążącego rozstrzygania przedstawionych im do rozpoznania sporów pra-
cowniczych.

6 Por. M. Jaśkowska, A. Wróbel, Kodeks postępowania administracyjnego. Komentarz, Kraków 2000, 
passim.

7 Por. K.W. Baran, Ugodowe..., s. 145 i n.
8 W tym kontekście jako dyskusyjny jawi się pogląd sformułowany przez A.M. Świątkowskiego, Ko-

deks pracy. Komentarz, t. 2, Kraków 2002, s. 445.
9 Nie są to organy quasi-sądowe; zob. J. Piątkowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. II, Art. 114–3045, 

red. K.W. Baran, Warszawa 2020, s. 1714–1716.
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Zgodnie z art. 244 § 1 k.p. komisje pojednawcze mogą podejmować tylko próby polu-
bownego załatwiania sporów pracowniczych10. Działalność ta nie może bez ustawo-
wego upoważnienia przekształcić się w rozstrzyganie sporów. Istota pojednawstwa 
polega bowiem na prowadzeniu działalności wyłącznie niewładczymi metodami. 
Oznacza to, że decyzje podjęte w toku postępowania pojednawczego przez komisję 
nie są zabezpieczone państwowym przymusem.

Członkowie komisji pojednawczych11 pełnią swe funkcje społecznie. Oznacza to, 
że czynności mediacyjne, jakie podejmują dla polubownego załatwienia sporu, nie 
wchodzą w zakres ich obowiązków pracowniczych lub zawodowych. Nie wymaga się 
też od nich wykształcenia prawniczego. Istotny jest również fakt, że spełniają swe 
zadania nieodpłatnie. Zachowują natomiast prawo do wynagrodzenia za czas nie-
przepracowany w związku z udziałem w pracach komisji.

Komisje pojednawcze nie tworzą żadnej hierarchicznej struktury. Przepisy regulują-
ce pozasądowe postępowanie pojednawcze nie przewidują mechanizmów odwoław-
czych. Jest to całkowicie zrozumiałe, ponieważ w jego toku nie zapadają imperatywne 
decyzje o prawach i obowiązkach stron, co do których zachodziłaby potrzeba ich me-
rytorycznej weryfikacji. W relacjach między komisjami a sądami i innymi podmio-
tami funkcjonującymi w stosunkach pracy obowiązuje zasada niezależności12. Ozna-
cza to w praktyce, że komisje jako organy ochrony prawnej są autonomiczne i nie są 
podporządkowane organom wymiaru sprawiedliwości. Nie mają one też przymiotu 
organu pracodawcy, gdyż nie realizują zadań zleconych przez podmiot zatrudniający. 
Wręcz przeciwnie, przez swoją działalność w określony ustawą sposób korygują de-
cyzje podejmowane przez niego w indywidualnych sprawach pracowniczych.

Komisje pojednawcze mogą być utworzone we wszystkich jednostkach organizacyj-
nych zatrudniających pracowników. Dyrektywa ta odnosi się również do podmiotów 
mających przymiot osoby fizycznej. W rachubę wchodzą zarówno firmy publiczne, 
jak i prywatne, w tym także spółki prawa handlowego, spółdzielnie oraz inne jed-
nostki organizacyjne zatrudniające pracowników. Nie ma przeszkód prawnych do 
powołania komisji pojednawczych w  urzędach administracji samorządowej bądź 
rządowej. W tych ostatnich będą one jednak mogły działać tylko w ograniczonym 
zakresie przedmiotowym.

Zgodnie z postanowieniami art. 244 § 3 k.p. komisję pojednawczą powołują wspól-
nie pracodawca i zakładowa organizacja związkowa. Ważność tej czynności jest uza-
leżniona od wspólnego działania obu tych podmiotów. W sytuacji gdy w zakładzie 
funkcjonuje więcej niż jedna organizacja związkowa, uprawnione do powołania są 

10 Por. K.W. Baran, Status prawny..., s. 327 i n.; M.T. Romer, Pojednanie..., s. 3 i n.
11 Por. J. Brol, Sądownictwo pracy I, PiZS 1985/7, s. 17.
12 Por. K.W. Baran, Charakter działalności komisji pojednawczych, Pol. Społ. 1987/7, s. 22–23.
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wszystkie podmioty związkowe13. Jeżeli jednak nie dojdą one do porozumienia w tej 
kwestii, w  świetle literalnej wykładni art.  244 §  3  k.p., wystarczy, aby tylko jedna 
z nich wyraziła zgodę. Arbitralne powołanie komisji przez pracodawcę, jeśli na tere-
nie zakładu pracy działa co najmniej jeden związek zawodowy, stanowi przekrocze-
nie zakresu przewidzianych ustawą kompetencji. W ostateczności czynność tę należy 
uznać za nieważną. Wadliwy sposób powołania komisji nie rzutuje natomiast na ma-
terialnoprawną ważność ugody. Nie ma ona jednak przymiotu tytułu egzekucyjnego 
w rozumieniu przepisów kodeksu postępowania cywilnego.

Jeżeli u konkretnego pracodawcy nie działa żadna organizacja związkowa, to może 
on powołać komisję po uzyskaniu pozytywnej opinii od pracowników14. Ustawa nie 
precyzuje sposobu jej pozyskania, może to nastąpić np. w referendum załogi15.

Na mocy art. 245 k.p. zasady i tryb powołania komisji ustalają podmioty, które ją po-
wołują. Wskazane jest, aby strony konsultowały wszystkie zasadnicze kwestie orga-
nizacyjne. Chodzi tu zwłaszcza o sprecyzowanie liczby członków i długości kadencji.

Zdolność członkowska, czyli możliwość uzyskania przymiotu członka komisji po-
jednawczej, przysługuje wszystkim pracownikom zakładu pracy, z wyjątkiem tych, 
którzy zostali wyłączeni na podstawie art. 246 k.p.16 Są to:

− osoba zarządzająca, w imieniu pracodawcy, zakładem pracy17 (np. dyrektor lub 
jego zastępcy),

− główny księgowy,
− radca prawny,
− osoba prowadząca sprawy osobowe, zatrudnienia i płac.

Regulacja ta wynika z roli, w jakiej z reguły podmioty te występują w toczącym się 
sporze. W istocie chodzi o zapewnienie obiektywizmu i bezstronności komisji, a tym 
samym uniknięcie sytuacji, w której jej członkowie byliby bezpośrednio zaangażo-
wani w konflikt. W przeciwnym razie doszłoby do naruszenia zasady równości stron.

Z analizy treści art. 246 k.p. wynika a contrario, że wszyscy inni pracownicy mogą być 
członkami komisji. Ustawa nie wymaga od nich żadnego cenzusu kwalifikacyjnego. 

13 Por. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy, Kraków 2002, s. 189.
14 Por. M. Seweryński, Załoga zakładu pracy – uwagi de lege ferenda [w:] Reprezentacja praw i intere-

sów pracowniczych, red. G. Goździewicz, Toruń 2001, s. 56.
15 A. Kijowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zieliński, Warszawa 2000, s. 1097.
16 Por. też J. Skoczyński [w:]  Kodeks pracy. Komentarz, red.  Z. Salwa, Warszawa 2000, s.  711–712;  

J. Piątkowski [w:] Kodeks pracy..., red. K.W. Baran, 2012, s. 1314–1315.
17 Por. art. 128 § 2 pkt 2 k.p.; por. też T. Duraj, Pojęcie osoby zarządzającej w imieniu pracodawcy za-

kładem pracy, PiZS 2005/6, s. 19.
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Jego wprowadzenie leży natomiast w  gestii założycieli. Mogą oni, ustalając zasady 
powołania komisji, określić warunki, jakim powinni odpowiadać jej członkowie18.

Przepisy kodeksu pracy nie regulują problematyki wygaśnięcia mandatu członka ko-
misji pojednawczej. Należy zatem przyjąć, że następuje to w sytuacjach określonych 
w regulaminie. W praktyce może to nastąpić w razie:

− powołania nowej komisji,
− rezygnacji z członkostwa,
− ustania stosunku pracy,
− odwołania ze składu komisji.

Członka komisji można odwołać wyłącznie z uzasadnionych przyczyn w sytuacjach 
określonych w regulaminie. W żadnym wypadku przyczyną odwołania nie mogą stać 
się działania podjęte przez członka komisji w celu zażegnania istniejącego sporu, je-
żeli były one zgodne z prawem i zasadami współżycia społecznego.

Członkowie zakładowych komisji pojednawczych w sprawowaniu swych funkcji nie 
są niezawiśli. Obowiązujące przepisy nie przewidują też dla nich żadnych specjal-
nych gwarancji, np. na płaszczyźnie trwałości stosunku pracy. Przyjęcie takiego roz-
wiązania jest uzasadnione charakterem i  celami postępowania polubownego. Rola 
mediatora nie wymaga szczególnej ochrony prawnej, ponieważ ryzyko popadnięcia 
w konflikt z pracodawcą wydaje się mało prawdopodobne.

Na pierwszym zebraniu komisja pojednawcza wybiera ze swego grona przewodniczą-
cego i jego zastępców (art. 247 k.p.). Dokonanie właściwego wyboru na te stanowi-
ska ma istotne znaczenie. Od aktywności przewodniczącego będzie zależeć sprawne 
funkcjonowanie całej komisji.

Czas trwania kadencji określają organy powołujące komisję. W celu zapewnienia sta-
bilizacji jej działalności kadencja nie powinna być ustalana na okres krótszy niż dwa 
lata. Przy ustalaniu tego okresu należy brać pod uwagę przede wszystkim potrzeby 
wynikające z właściwego likwidowania indywidualnych sporów pracy.

Na mocy art. 258 k.p. na pracodawcę nałożono obowiązek zapewnienia komisji po-
jednawczej warunków lokalowych oraz środków technicznych umożliwiających 
właściwe jej funkcjonowanie. Pracodawca ponosi też inne wydatki związane z  jej 
działalnością. Przykładowo można wskazać na obowiązek wypłaty pracownikowi 
równowartości utraconego przez niego wynagrodzenia, jeśli brał on udział w postę-
powaniu pojednawczym. Nie chodzi tu tylko o członków komisji, ale o wszystkich 
innych uczestników postępowania.

18 Por. K.W. Baran, Postępowanie przed zakładowymi komisjami pojednawczymi, PiZS 1986/5–6, 
s. 59–60.
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Po przedstawieniu statusu prawnego samej komisji warto poświęcić uwagę innym 
podmiotom uczestniczącym w postępowaniu pojednawczym. Mam tu na myśli prze-
wodniczącego komisji19. Spełnia on bowiem wiele istotnych zadań w procesie media-
cyjnym. Jak się wydaje, stanowi obok komisji drugi centralny podmiot postępowania 
ze względu na fakt, że kieruje całokształtem jej prac. Na podstawie analizy przepisów 
kodeksu pracy oraz zakładowych regulaminów postępowania przed komisjami po-
jednawczymi można stwierdzić, że do jego kompetencji należą następujące czynności:

− zaznajamianie się z wpływającymi do komisji wnioskami pracowników,
− stwierdzanie właściwości rzeczowej komisji,
− informowanie kierownictwa pracodawcy o  sporach przedstawionych komisji 

do rozpoznania,
− podejmowanie działalności mediacyjnej we wstępnej fazie sporu (sondaż me-

diacyjny),
− układanie terminarza posiedzeń pojednawczych,
− wyznaczanie członków komisji do prowadzenia posiedzeń,
− podejmowanie decyzji w przedmiocie wniosku o wyłączenie członka komisji, 

jeżeli zachodzą wątpliwości co do jego bezstronności,
− wzywanie uczestników postępowania oraz wydawanie wszelkich innych zarzą-

dzeń mających na celu przygotowanie posiedzenia,
− kontrolowanie celowości i zasadności odraczania i przerywania posiedzeń,
− przekazywanie do sądu pracy, na żądanie pracownika, akt sprawy, jeżeli postę-

powanie przed komisją nie zakończyło się ugodą,
− sporządzanie sprawozdań z działalności komisji, jeżeli założyciele sobie tego 

życzą,
− czuwanie nad sprawnością, prawidłowością i terminowością pracy obsługi biu-

rowej komisji.

Z zaprezentowanego wykazu uprawnień przewodniczącego komisji pojednawczej 
wyraźnie wynika, że jest on głównym organizatorem i  koordynatorem wszelkich 
działań mediacyjnych podejmowanych przez komisję. Swoją uwagę powinien on 
koncentrować przede wszystkim na zapewnianiu poszanowania praw i słusznych in-
teresów stron biorących udział w pozasądowym postępowaniu pojednawczym oraz 
respektowaniu przez jego uczestników przepisów regulujących przebieg procedury 
mediacyjnej.

Z kolei warto się zatrzymać nad zagadnieniem stron pozasądowego postępowania 
pojednawczego. Na samym początku muszę sprecyzować, co rozumiem przez pojęcie 
strony. Nie wdając się w zawiłe rozważania prawnoteoretyczne na ten temat, przyj-
muję w tym opracowaniu, że stroną jest podmiot występujący w pozasądowym po-
stępowaniu pojednawczym z określonym żądaniem opartym na prawie materialnym 

19 Por. A.M. Świątkowski, Kodeks pracy..., t. 2, s. 443; J. Piątkowski [w:] Kodeks pracy..., red. K.W. Baran, 
2012, s. 1316.
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i podmiot, przeciwko któremu żądanie to jest skierowane. Chodzi mi tu o zaakcento-
wanie rozbieżności interesów, jaka musi wystąpić między stronami stosunku pracy, 
aby można było uznać je za strony sporu o roszczenia wynikające z tego stosunku. 
Uogólniając nieco przytoczoną definicję, stwierdzam, że stroną omawianego tutaj 
postępowania jest podmiot uwikłany w spór mający za przedmiot prawa i obowiązki 
wynikające ze stosunku pracy.

Już z samej definicji strony wynika, że pozasądowe postępowanie pojednawcze ce-
chuje się swoiście pojmowaną kontradyktoryjnością. Rozwiązanie to jest następ-
stwem działania prakseologicznej zasady, wedle której nikt sam ze  sobą nie może 
pozostawać w sporze. Powstaje zatem pytanie, kto konkretnie jest stroną sporu będą-
cego przedmiotem rozpoznania przez komisję pojednawczą. Z treści art. 242 § 2 k.p. 
można wywieść wniosek, że są to pracownik i pracodawca.

W pierwszej kolejności należy rozważyć, co oznacza użyte we wskazanym przepisie 
pojęcie „pracownik”. Na gruncie obowiązującego ustawodawstwa pracy omawiane 
pojęcie ma dwa podstawowe znaczenia – materialnoprawne20 i procesowe. Pierwsze 
zostało sprecyzowane w art. 2 k.p., drugie zaś w art. 476 § 5 pkt 1 k.p.c. W tym kon-
tekście konieczne wydaje się udzielenie odpowiedzi na pytanie, w jakim znaczeniu 
użyto pojęcia „pracownik” w art. 242 § 2 k.p. Niewątpliwie przepis ten ma charakter 
normy procesowej. Mogłoby to sugerować, że pojęciu temu należy nadać znaczenie 
procesowe, czyli to z art. 476 § 5 pkt 1 k.p.c. W moim przekonaniu taka wykładnia nie 
jest jednak dopuszczalna. Przeciwko niej przemawia ogólna dyrektywa interpretacyj-
na, w myśl której użyte w jednym akcie prawnym pojęcia należy rozumieć jednolicie, 
niezależnie od tego, czy dany przepis reguluje kwestię materialnoprawną czy pro-
cesową. Odmienna wykładnia art. 242 § 2 k.p. mogłaby mieć rację bytu tylko wów-
czas, gdyby w przepisach kodeksu pracy istniało w tej materii specjalne odesłanie do 
przepisów kodeksu postępowania cywilnego. W praktyce oznacza to, że wniosek do 
komisji pojednawczej może wnieść tylko osoba zatrudniona na podstawie umowy 
o pracę, powołania, wyboru, mianowania i spółdzielczej umowy o pracę21. W sytuacji 
gdy uczyni to inna osoba, komisja zwraca wniosek z pouczeniem o możliwości do-
chodzenia roszczeń na drodze sądowej.

Dokonana tutaj, na podstawie zakazu wykładni homonimicznej, interpretacja poję-
cia „pracownik” z art. 242 § 2 k.p. koreluje z zakresem kompetencji rzeczowej komisji 
pojednawczych. Do tego zakresu nie wchodzą bowiem sprawy związane ze stosun-
kiem pracy, gdzie roszczeń od zakładu pracy (pracodawcy) może dochodzić rów-
nież członek rodziny pracownika. Nie jest on bowiem „pracownikiem” w rozumie-
niu omawianego przepisu. Status ten posiada natomiast przed sądem pracy z mocy 
art. 476 § 5 pkt 1 k.p.c.

20 Por. T. Zieliński [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zieliński, Warszawa 2000, s. 109 i n.
21 Por. J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1996, s. 609–610.
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Drugą stroną sporu w pozasądowym postępowaniu pojednawczym jest pracodaw-
ca22. Powyższe twierdzenie wypada bliżej uzasadnić, gdyż art. 242 § 2 k.p. nie precy-
zuje explicite, kto jest drugą stroną sporu o roszczenia ze stosunku pracy. Nie oznacza 
to jednak, że nie można na tej podstawie dokonać pewnych ustaleń. Opierając się na 
dyrektywie konsekwencji terminologicznej, należy w  tej materii przyjąć znaczenie 
określone w art. 3 k.p. Tego rodzaju opcja interpretacyjna jest też oparta na argumen-
tacji a  completudine. Dla rozwiązania tego problemu nie jest obojętne, że zgodnie 
z art. 242 § 2 k.p. tylko pracownik może zainicjować pozasądowe postępowanie me-
diacyjne. W sprawach o roszczenia ze stosunku pracy implicite oznacza to, że stroną 
bierną w tym postępowaniu może być tylko pracodawca.

Zgodnie z  art.  242 § 2 k.p. tylko pracownik przed skierowaniem sprawy na drogę 
sądową może żądać wszczęcia postępowania pojednawczego. A contrario uprawnio-
ne wydaje się stwierdzenie, że nie może tego uczynić pracodawca. Ustawa bowiem 
verba legis precyzuje, który podmiot stosunku pracy ma prawo zainicjować procedu-
rę mediacyjną przed komisją pojednawczą. W świetle poczynionych ustaleń można 
przyjąć, że modelowo pozasądowe postępowanie pojednawcze ma charakter jedno-
kierunkowy w tym sensie, że pracownik występuje zawsze w roli powoda, pracodaw-
ca zaś w roli pozwanego.

W razie stwierdzenia, że omawiane postępowanie wszczęto na wniosek pracodawcy, 
należy wniosek odrzucić. Jeśli natomiast doszło w nim do zawarcia ugody między 
pracodawcą a pracownikiem, to taka ugoda nie jest, moim zdaniem, nieważna, lecz 
tylko pozbawiona podstawowego przymiotu ugody pojednawczej, jakim jest wyko-
nalność w trybie egzekucji sądowej. Powinna być więc traktowana w sferze wykonaw-
czej tak jak ugoda pozasądowa sensu stricto. Pogląd ten jest konsekwencją przyjęcia 
założenia, że ugoda taka została zawarta poza zakresem kompetencji komisji pojed-
nawczej, co jednak nie rzutuje na jej materialnoprawną ważność.

W pozasądowym postępowaniu pojednawczym strona może zostać zastąpiona przez 
pełnomocnika. Znowelizowany kodeks pracy nie określa podmiotów uprawnionych 
do zastępstwa. W tej sytuacji pełnomocnikiem pracownika może być:

1) przedstawiciel związku zawodowego,
2) inny pracownik zakładu pracy,
3) członek rodziny pracownika,
4) adwokat,
5) radca prawny.

W tym miejscu godzi się podkreślić, że regulamin komisji nie może wprowadzać 
ograniczeń uprawnień zadekretowanych w  normach o  charakterze ustawowym 
(np. w prawie o adwokaturze).

22 Por. Z. Hajn, Pojęcie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy – część I, PiZS 1997/5, s. 19 i n.
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Pracodawcę w zakładowym postępowaniu mediacyjnym zazwyczaj reprezentuje rad-
ca prawny lub adwokat. Nie ma przeszkód prawnych, aby w charakterze pełnomocni-
ka delegować innego upoważnionego pracownika, np. uprawnionego do dokonywa-
nia czynności w sprawach z zakresu prawa pracy w trybie art. 31 k.p.23

3.2.3. Przebieg pozasądowego postępowania pojednawczego

Cechą najpełniej charakteryzującą pozasądowe postępowanie pojednawcze jest fa-
kultatywność24. Wynika ona bezpośrednio z treści art. 242 § 2 k.p., który stanowi, że 
pracownik może dochodzić swych roszczeń przed komisją pojednawczą. Oznacza to, 
że ustawa nie wprowadza obowiązkowego postępowania mediacyjnego w indywidu-
alnych sporach pracy. Rozwiązanie to, w czasie dyskusji nad kształtem reformy sy-
stemu organów ochrony prawnej rozpoznających indywidualne spory pracownicze, 
budziło pewne kontrowersje25. Wskazywano zwłaszcza, że w swych skutkach fakulta-
tywność będzie prowadzić do zaniku działalności komisji pojednawczych. Prognozy 
te znalazły potwierdzenie w praktyce.

Przyczyny zaistnienia takiego stanu rzeczy upatruję w braku zaufania pracowników 
do tych organów. Jak się wydaje, istotnym czynnikiem wspomnianego braku zaufa-
nia i zarazem zainteresowania pozasądowym postępowaniem pojednawczym wśród 
pracowników jest również brak wiary w  skuteczność działania tych komisji. Poza 
tym nie bez znaczenia jest też występujący często mechanizm psychologiczny, który 
polega na tym, że pracownik nie życzy sobie, aby jego sporem z kierownictwem za-
kładu pracy zajmowali się współpracownicy. W efekcie fakultatywność postępowania 
pojednawczego sprawia, że w makroskali funkcjonuje ono w minimalnym stopniu26. 
Panaceum na tę bolączkę nie wydaje mi się być obligatoryjność pozasądowych proce-
dur mediacyjnych. Jej wprowadzenie zwiększyłoby tylko społeczne koszty likwidacji 
indywidualnych sporów pracowniczych, co godziłoby w zasadę ekonomii proceso-
wej. Ta zasada to prakseologiczna dyrektywa, w myśl której w procesie likwidowania 
sporów należy unikać zbędnych wydatków. Jej naruszenie występowałoby, w moim 
przekonaniu, w  pozasądowym postępowaniu pojednawczym, gdyby ustawa naka-

23 Por. K.W. Baran [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. I, red. K.W. Baran, Warszawa 2020, s. 61 i n.
24 Por. J. Wiśniewski, Koncepcja zakładowego postępowania pojednawczego w  sprawach pracowni-

czych, PiZS 1984/10, s. 32 i 33; zob. też M. Święcicki, Element rozjemstwa w rozstrzyganiu sporów pracy, 
PiP 1961/4–5, s. 601 i n.

25 Por. G. Bieniek, Sądownictwo pracy  – propozycje modelowe, NP 1981/10–12, s.  3–8; A. Patulski, 
Sprawność systemu rozpoznawania sporów pracowniczych (kierunki rozwiązań prawno-organizacyjnych), 
NP 1982/11–12, s. 50; Z. Masternak, W. Sanetra, Komisje rozjemcze – zastrzeżenia i zalety, „Gazeta Praw-
nicza” 1981/7–8, s. 5–6; S. Dalka, Idea jednolitego sądu w sprawach cywilnych [w:] Studia z prawa postępo-
wania cywilnego. Księga pamiątkowa ku czci Zbigniewa Resicha, red. M. Jędrzejewska, T. Ereciński, War-
szawa 1985, s. 70–71; K. Korzan, Znaczenie jedności postępowania cywilnego dla gwarancji praworządności, 
PiP 1981/6, s. 64–65.

26 Por. też A. Kijowski [w:] Kodeks pracy..., red. T. Zieliński, s. 1097–1098; J. Piątkowski [w:] Kodeks 
pracy..., red. K.W. Baran, 2012, s. 1316 i n.
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zywała w każdym przypadku zaistnienie między pracownikiem a pracodawcą spo-
ru o roszczenia ze stosunku pracy, prowadzenie z urzędu czynności mediacyjnych, 
nawet wówczas, gdy jedna ze  stron ostentacyjnie okazuje brak woli porozumienia. 
Trudno przecież w takiej sytuacji oczekiwać wynegocjowania przez strony zaanga-
żowane w spór podmiotu kompromisowego rozwiązania, które stałoby się osnową 
ugody pojednawczej. W tym kontekście w pełni uprawnione wydaje się stwierdzenie, 
że dobrowolność postępowania pojednawczego wynika z samej istoty polubownego 
likwidowania sporów pracowniczych. Ustawowe narzucenie pracownikowi obowiąz-
ku skorzystania z drogi mediacyjnej może w niektórych przypadkach pogłębić tylko 
istniejące już wcześniej między stronami stosunku pracy rozbieżności stanowisk.

Zgodnie z  duchem zasady dyspozytywności impulsem inicjującym postępowanie 
pojednawcze jest wniosek27 złożony przez pracownika. Jego wniesienie obliguje ko-
misję do wszczęcia i kontynuowania postępowania (art. 248 § 1 k.p.). Wymagania, ja-
kim powinien odpowiadać prawidłowo zredagowany wniosek, formułuje regulamin. 
W tym miejscu należy zwrócić jedynie uwagę na obowiązek określenia w nim żąda-
nia, z  jakim występuje pracownik, i  okoliczności faktycznych, na których jest ono 
oparte. Ten fragment informuje komisję i drugą stronę o przedmiocie sporu, ułatwia 
również wstępną kwalifikację prawną. Ustawa nie czyni żadnych przeszkód w poda-
waniu we wniosku podstawy prawnej roszczenia, a nawet przedstawienia ewentual-
nych propozycji zmierzających do złagodzenia konfliktu.

Jeśli chodzi o formę wniesienia wniosku, może ona przybrać dwie postacie: na piś-
mie28 lub ustnie do protokołu (art. 248 § 1 zdanie pierwsze k.p.). Takie rozwiązanie 
jest zgodne z dyrektywą ograniczonego formalizmu obowiązującą w postępowaniu 
pojednawczym. W tej fazie procesu niezwykle ważne jest odnotowanie przez przyj-
mującego wniosek daty jego zgłoszenia (art. 248 § 2 w zw. z art. 264 § 1 k.p.)29.

Przyjęcie wniosku inicjuje pozasądowe postępowanie pojednawcze. Rozpoczyna się 
ono od zbadania właściwości komisji przez przewodniczącego lub innego uprawnio-
nego członka. Czynności tej należy dokonać niezwłocznie, tj. najszybciej, jak tylko 
pozwalają na to okoliczności konkretnej sprawy. Dyrektywa ta ma związek z zasadą 
szybkości postępowania. W razie stwierdzenia niewłaściwości komisji dalsze czyn-
ności nie są prowadzone, lecz odrzuca się wniosek, a następnie zwraca się go pracow-
nikowi, wskazując organ właściwy do rozpoznania sprawy. Przewodniczący, za zgodą 
wnioskodawcy, może przekazać sprawę bezpośrednio temu organowi. Ponadto zwrot 
wniosku winien nastąpić w sytuacji, gdy zachodzi stan zawisłości sporu (lis pendens), 
stan sprawy osądzonej (res iudicata) oraz gdy zostały przekroczone terminy dla do-

27 Por. J. Piątkowski [w:] Kodeks pracy..., t. II, red. K.W. Baran, 2020, s. 1720.
28 W interesie pracownika leży sporządzenie wniosku w  dwóch egzemplarzach. Zabieg ten ułatwi 

doręczenie odpisu kierownictwu zakładu pracy, przyczyniając się do przyspieszenia toku postępowania.
29 Por. A.M. Świątkowski, Kodeks pracy..., t. 2, s. 444.
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chodzenia roszczeń (art. 251 § 2 w zw. z art. 264 k.p.)30. W wyszczególnionych wyżej 
przypadkach przewodniczący komisji powinien poinformować pracownika i  po-
uczyć o przysługujących mu uprawnieniach.

Po stwierdzeniu właściwości komisji przewodniczący zapoznaje z  treścią wniosku 
osobę uprawnioną u pracodawcy do podejmowania decyzji o przyznaniu pracowni-
kowi dochodzonych przez niego roszczeń. Celem tej czynności jest wysondowanie 
możliwości polubownego zakończenia sporu. Na podstawie jej wyników przewodni-
czący podejmuje decyzję o kontynuacji postępowania, jeśli uzna, że reprezentowane 
przez strony stanowiska rokują nadzieję na zawarcie ugody. Tylko w takiej sytuacji 
decyzja ta będzie zgodna z  duchem zasady ekonomii procesu. Byłoby nadużyciem 
posiadanych środków materialnych na prowadzenie postępowania, gdy z góry wia-
domo, że nie może ono zakończyć się powodzeniem. O zaniechaniu postępowania 
komisja ma obowiązek powiadomić strony.

Jeżeli konflikt nie został załatwiony polubownie we wstępnej fazie, przewodniczący 
komisji oznacza termin posiedzenia pojednawczego w taki sposób, aby postępowa-
nie zakończyło się przed upływem dwóch tygodniu od złożenia wniosku31. Ponadto 
wyznacza też skład (zespół) do jego prowadzenia. Obowiązuje w tym przypadku za-
sada indywidualnej desygnacji, chyba że regulamin stanowi inaczej. Można bowiem 
wyobrazić sobie losowy dobór członków organu mediacyjnego. Komisja rozpoznaje 
sprawę w zespołach trzyosobowych. Ustawa wyraźnie dopuszcza jednak możliwość 
powiększenia zespołu. Artykuł 249 k.p. stanowi, że zespół składa się z co najmniej 
trzech członków komisji32. Nie ma więc przeszkód, aby w sprawach bardziej skompli-
kowanych występowały wzmocnione „personalnie” składy. Nigdy natomiast zespół 
nie może działać w liczbie mniejszej niż podana wyżej. Stanowiłoby to bowiem po-
gwałcenie przepisów ustawy. Uważam jednak, że zawarcie ugody przed niewłaściwie 
obsadzoną komisją nie wpływa w sferze materialnoprawnej na jej ważność. Należy 
też dopuścić możliwość zmiany składu rozpoznającego sprawę w  trakcie przerwy 
w posiedzeniu.

W celu zapewnienia prawidłowego funkcjonowania komisji regulamin może dopusz-
czać wyłączenie członka zespołu z postępowania. Powinno to nastąpić wówczas, gdy 
rozpoznawana sprawa, chociaż pośrednio, dotyczy jego interesów. Wyłączenie na-
stępuje na mocy decyzji przewodniczącego komisji podjętej na wniosek stron. Może 
on podjąć taką decyzję również bez impulsu z zewnątrz, na podstawie znanych mu 
okoliczności faktycznych sporu.

30 Por. W. Patulski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2001, s. 1275–1277.
31 Por. L. Brzozowski, Zmiany w przepisach o rozstrzyganiu sporów z zakresu prawa pracy i ubezpieczeń 

społecznych, Sł. Prac. 1985/6, s. 8–9.
32 Por. A.M. Świątkowski, Kodeks pracy..., t. 2, s. 445; J. Piątkowski [w:] Kodeks pracy..., t. II, red. K.W. Ba-

ran, 2020, s. 1721.
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W razie potrzeby przewodniczący ma prawo zarządzić, aby uczestnicy postępowania 
udzielili dodatkowych wyjaśnień albo przedstawili inne znane sobie dowody.

Komisja rozpatruje sprawy w czasie posiedzenia, na które wzywa strony oraz inne 
osoby, których obecność została uznana za konieczną. Zawiadomienie o  terminie 
posiedzenia musi nastąpić odpowiednio wcześnie, tak aby uczestnicy zdążyli się 
do niego przygotować. Forma wezwania powinna być dostosowana do okoliczno-
ści (np. pismem, SMS-em). Wynika to z obowiązującej w tym postępowaniu zasady 
ograniczonego formalizmu. Zawiadomienie uważa się za dokonane, jeżeli jest bez-
sporne, że dotarło we właściwym czasie do adresata. W razie zaistnienia wątpliwości, 
czy wezwanie doręczono, komisja ma obowiązek odroczyć posiedzenie.

Posiedzenie prowadzi przewodniczący zespołu pojednawczego. Rozpoczyna się 
ono od referatu, w którym zapoznaje on uczestników z przedmiotem i istotą sporu. 
W sprawozdaniu tym powinny zostać omówione wszechstronnie wszystkie okolicz-
ności mające znaczenie dla sprawy, w tym także warunki przyszłej ugody. W następ-
nej kolejności strony przedstawiają swoje propozycje rozwiązania konfliktu. W tej fa-
zie postępowania pracownik może zmienić lub sprecyzować swoje roszczenia, chodzi 
w niej bowiem o pełne wyjaśnienie stanowisk zajmowanych przez strony. Jeżeli oko-
liczności, na które się one powołują, budzą wątpliwości, przewodniczący ma prawo 
zarządzić przeprowadzenie postępowania wyjaśniającego. Obejmuje ono swoim za-
sięgiem wszelkie istotne w sprawie fakty. W tym celu komisja może, za zgodą uczest-
ników postępowania, zapoznać się z dokumentami, przesłuchać świadków, a nawet 
biegłych-rzeczoznawców33. Ustalenie spornych okoliczności może w niektórych spo-
rach skłonić stronę niemającą słuszności do zawarcia ugody. Jest to więc instrument 
ułatwiający merytoryczne sformułowanie kompromisu.

W czasie posiedzenia przewodniczący zespołowi członek komisji powinien działać 
w  sposób umożliwiający jak najdalej idące zbliżenie stanowisk obu stron. Jednym 
z czynników decydujących o powodzeniu tych wysiłków jest treść wysuniętych przez 
niego propozycji. Ich akceptacja zależy od zachowania przez komisję bezstronno-
ści i obiektywizmu. Niedopuszczalne są zwłaszcza jakiekolwiek sposoby wywierania 
presji na pracownika. Takie zachowanie należy kwalifikować jako naruszenie prawa. 
Jego konsekwencją może być wystąpienie do sądu pracy z żądaniem uznania ugody 
za bezskuteczną w trybie art. 256 k.p.34

Posiedzenie pojednawcze odbywa się jawnie. W  wyjątkowych przypadkach prze-
wodniczący zespołu pojednawczego może zarządzić, na podstawie uzasadnionego 
wniosku strony, tajność posiedzenia. Następuje to, jeśli przemawia za tym słuszny in-

33 Przepisy nie precyzują, kto z uczestników procedury sfinansuje ekspertyzę. Osobiście stoję na stano-
wisku, że koszty powinna ponieść strona, która wnioskowała o powołanie biegłego-rzeczoznawcy. Nie ma 
też przeszkód, aby strony w ugodzie uregulowały tę kwestię odmiennie.

34 Por. J. Skoczyński [w:] Kodeks pracy..., red. Z. Salwa, s. 718.
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teres strony albo istnieje niebezpieczeństwo ujawnienia tajemnicy prawnie chronio-
nej. W miarę potrzeby można zarządzić – w celu zapewnienia porządku – wydalenie 
z sali osób, które swoim zachowaniem zakłócają przebieg obrad.

Z posiedzenia komisji należy sporządzić protokół35. Jest on dokumentem przeznaczo-
nym dla celów kontrolnych (np. w czasie postępowania przed sądem pracy). Powinien 
zatem obrazować faktyczny przebieg posiedzenia (wnioski i twierdzenia uczestników 
postępowania) oraz zawierać pełną treść ugody36, jeśli doszła do skutku. Jednak brak 
protokołu lub niezarejestrowanie w nim postanowień ugody nie rzutuje w żaden spo-
sób na jej moc wiążącą, jeśli jest ona zgodna z prawem i zasadami współżycia spo-
łecznego. Utrudnia jedynie obiektywne odtworzenie jej treści, co może spowodować 
trudności w fazie wykonawczej.

Ustawodawca ograniczył zakres czasowy postępowania polubownego. Zgodnie 
z art. 251 § 1 zdanie pierwsze k.p. powinno się ono zakończyć w 14 dni od zgłoszenia 
wniosku. Termin ten ma charakter instrukcyjny, na co wskazuje obecność w treści 
cytowanego przepisu zwrotu „powinna”. Jeśli jednak na skutek szczególnych prze-
szkód postępowanie trwało dłużej, kończy się ono z mocy prawa 30. dnia od daty 
wpłynięcia wniosku (art. 251 § 3 k.p.). Natomiast w razie sporu dotyczącego rozwią-
zania, wygaśnięcia lub nawiązania stosunku pracy termin ten wynosi 14 dni (art. 251 
w zw. z art. 264 k.p.)37. Zawarcie ugody po „wygaśnięciu” postępowania pojednaw-
czego, w  moim przekonaniu, nie rzutuje w  sferze materialnej na jej ważność, lecz 
pozbawia ją tylko przymiotu ugody pojednawczej.

Postępowanie polubowne kończy się ugodą38 lub też jej brakiem. Jeśli zaproponowa-
ne warunki zostaną przez obie strony zaakceptowane, zawiera się ugodę. Jej istota 
polega na wzajemnych ustępstwach. Komisja spełnia tutaj tylko rolę „katalizatora” 
umożliwiającego pojednanie zwaśnionych stron. Nie może być jednak traktowana 
jako strona ugody39. Jej członkowie nie muszą więc podpisywać ugody.

Treść ugody powinna być zredagowana w taki sposób, aby nie nasuwała wątpliwo-
ści interpretacyjnych i  nie powodowała trudności w  postępowaniu egzekucyjnym. 
W  szczególności musi być w  niej sprecyzowany zakres wzajemnych zobowiązań 
stron przez wskazanie należnych świadczeń i terminu ich realizacji.

35 Por. art. 251 § 1 zdanie drugie i art. 252 k.p.
36 Por. W. Patulski [w:] Kodeks pracy..., red. W. Muszalski, s. 1227.
37 Termin oblicza się według zasad art. 111 i n. k.c.
38 Por. wyrok SA w  Warszawie z  28.03.1996  r., III  APr 11/96, Apel.-W-wa 1997/1, poz.  4; wyrok  

SO w Warszawie z 10.06.2019 r., XXI Pa 479/18, LEX nr 2695558.
39 B. Błachowska, Ugodowe załatwianie sporów przed komisjami rozjemczymi i  odwoławczymi oraz 

przed okręgowymi sądami pracy, PiZS 1981/10–11, s. 28–29.

3.2. Pozasądowe postępowanie pojednawcze
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Podstawowym zadaniem komisji jest kontrola nad merytorycznymi postanowienia-
mi ugody. Chodzi zwłaszcza o  jego zgodność z  prawem. Czasami może to okazać 
się trudne ze  względu na słabą znajomość przepisów ustawodawstwa pracy wśród 
członków komisji. W razie stwierdzenia naruszenia prawa lub zasad współżycia spo-
łecznego, komisja odmawia wpisania ugody do protokołu. Konsekwencją takiego 
stanu rzeczy będzie niemożność stwierdzenia przez sąd wykonalności, a tym samym 
zostanie wykluczona możliwość dochodzenia postanowień ugody w postępowaniu 
egzekucyjnym.

Wykonanie ugody zawartej przed komisją pojednawczą może nastąpić dobrowolnie 
przez spełnienie należnego świadczenia. Jeżeli jednak pracodawca nie zrealizuje go 
w umówionym terminie, istnieje możliwość przymusowego wykonania. Aby do tego 
doszło, pracownik lub jego pełnomocnik muszą zwrócić się do sądu pracy o nadanie 
klauzuli wykonalności. Stanowi to wraz z ugodą tytuł wykonawczy, będący podsta-
wą egzekucji w  trybie przewidzianym przepisami kodeksu postępowania cywilne-
go (art. 255 § 1 k.p.)40. W tym stadium postępowania sąd pracy z urzędu kontroluje 
zgodność ugody z prawem i zasadami współżycia społecznego. Zaistnienie tego ro-
dzaju uchybień spowoduje odmowę stwierdzenia wykonalności (art. 255 § 2 zdanie 
pierwsze k.p.). Ugoda jest wtedy bezskuteczna w tym sensie, że nie można dochodzić 
wykonania jej postanowień w  trybie przewidzianym przepisami kodeksu postępo-
wania cywilnego.

W razie nieosiągnięcia przez strony porozumienia w zakreślonym przez ustawę ter-
minie, przewodniczący komisji ma obowiązek stwierdzić ten fakt w protokole koń-
czącym postępowanie. Poucza wtedy pracownika o prawie wniesienia pozwu do sądu 
pracy, a na jego żądanie w terminie 14 dni od zakończenia postępowania przekazuje 
sprawę właściwemu sądowi. Wniosek o polubowne załatwienie sprawy zastępuje po-
zew (art. 254 k.p.)41. Rozwiązanie to zapewnia pełne poszanowanie interesów wnios- 
kodawcy i jest zgodne z ideą fakultatywności postępowania pojednawczego.

3.3. Postępowanie mediacyjne w sprawach z zakresu 
prawa pracy

Procedura mediacyjna została uregulowana w  art.  1831–18315  k.p.c. Podstawowym 
zagadnieniem wymagającym rozważenia jest zatem kwestia dopuszczalności jej sto-
sowania w sprawach z zakresu prawa pracy. Na tak postawione pytanie należy, moim 
zdaniem, udzielić odpowiedzi aprobującej. Wynika ona przede wszystkim z nowej 
formuły art. 10 k.p.c., zgodnie z którym we wszystkich sprawach, w których zawarcie 

40 Por. Z. Świeboda, Rozstrzyganie sporów w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczeń społecznych, 
NP 1985/8, s. 29.

41 Por. W. Patulski [w:] Kodeks pracy..., red. W. Muszalski, s. 1228.
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ugody jest dopuszczalne, możliwe jest też zawarcie ugody przed mediatorem42. Po-
wyższe stanowisko znajduje potwierdzenie także w argumencie lege non distinguente, 
zastosowanym w relacji do art. 1831 § 4 k.p.c. Przepis ten stanowi, że mediację pro-
wadzi się przed wszczęciem postępowania (sądowego), a za zgodą stron także w toku 
sprawy. Ze względu na fakt, że powołany przepis nie różnicuje w sferze przedmio-
towej ani kategorii spraw, ani rodzajów postępowania, w pełni uzasadniona wydaje 
się więc konstatacja, że ma on zastosowanie do wszystkich spraw z zakresu prawa 
pracy, a w świetle postanowień art. 1 k.p.c. nawet do spraw ze stosunków prawa pracy. 
Odmienna wykładnia byłaby uprawniona tylko wówczas, gdyby przepis szczególny 
wyłączał explicite omawianą tutaj kategorię spraw z procedury mediacyjnej.

Podejmując analizę przyjętej w  oddziale 1 rozdziału 1 działu II tytułu VI kodek-
su postępowania cywilnego regulacji normatywnej, w pierwszej kolejności wymaga 
rozważenia aspekt podmiotowy. Na gruncie postanowień art. 1831 k.p.c. uzasadnio-
ne jest stwierdzenie, że procedura mediacyjna może zostać wszczęta zarówno przez 
pracodawcę, jak i pracownika. W tej materii nie obowiązują ograniczenia w sferze 
podmiotowej, chociażby takie jak w art.  242 § 2 k.p., gdzie pracodawca występuje 
wyłącznie jako strona bierna.

Jeśli chodzi o płaszczyznę przedmiotową, to należy przyjąć, że w świetle postanowień 
art. 1831 § 2 k.p.c. procedura mediacyjna może zostać wszczęta albo na podstawie 
umowy o mediację43, albo na mocy postanowienia sądu pracy kierującego strony do 
mediacji w trybie art. 1838 § 1 k.p.c. Na tle regulacji przyjętej w art. 1831 § 2 k.p.c. 
umowa o mediację winna mieć charakter odrębny. Nie ma wątpliwości, że dyrektywa 
ta odnosi się także do aktów kreujących stosunek pracy. Rodzi się jednak pytanie 
o dopuszczalność klauzuli mediacyjnej stanowiącej integralną część umowy o pra-
cę. Reprezentuję nieortodoksyjne zapatrywanie, że może być ona zawarta w umowie 
o pracę, pod warunkiem że spełnia warunki określone w art. 1831 § 3 k.p.c., w szcze-
gólności zaś precyzuje przedmiot mediacji. W płaszczyźnie obligacyjnej winien on 
być dostatecznie skonkretyzowany, zatem jako niewystarczające uważam postano-
wienie umowne, zgodnie z którym przedmiotem mediacji są wszelkie zaistniałe mię-
dzy stronami spory o roszczenia ze stosunku pracy czy też nawet z zakresu prawa 
pracy. Niewątpliwie tego rodzaju klauzula obligacyjna, choć legalna, jawi się jako 
sprzeczna z ratio legis omawianego przepisu.

W tym miejscu należy podkreślić, że przepisy ustawy procesowej dopuszczają kon-
kludentną formę umowy mediacyjnej. Expressis verbis tego rodzaju możliwość wyni-
ka z postanowień art. 1831 § 2 zdanie drugie k.p.c., który statuuje, że umowa może być 
zawarta przez wyrażenie przez stronę zgody na mediację, gdy druga strona wniesie 

42 Por. M.T. Romer, Ugoda w postępowaniu procesowym i pojednawczym, MPP 2005/11, s. 294.
43 Por. M. Pazdan, Umowa o mediację [w:] Księga pamiątkowa ku czci prof. Janusza Szwaji, Kraków 

2004, passim.
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o jej przeprowadzenie na podstawie art. 1836 § 1 k.p.c. Zgodnie z postanowieniami 
art. 2021 k.p.c., jeżeli strony zawarły umowę o mediację, sąd kieruje sprawę do media-
cji na zarzut pozwanego zgłoszony przed wdaniem się w spór co istoty sprawy. Na tle 
tej regulacji powstaje pytanie, czy sąd jest związany zarzutem pozwanego. Tekstualne 
brzmienie tego przepisu uzasadnia przyjęcie takiej interpretacji, ponieważ posłużo-
no się w nim pojęciem „kieruje”, a nie „może skierować”. Mechanizm ten nie godzi 
bezpośrednio w  idee dobrowolności mediacji, choć funkcjonalnie ogranicza status 
stron i sądu. Ustanowiony w art. 2021 k.p.c. obowiązek w wymiarze kinetyczno-tem-
poralnym odnosi się tylko do fazy postępowania przed wdaniem się w spór co istoty 
sprawy.

Drugą z przewidzianych w ustawie możliwości wszczęcia procedury mediacyjnej jest 
postanowienie sądu o skierowaniu sprawy do mediacji wydane w trybie art. 1838 k.p.c. 
Sąd uprawniony jest do jego wydania na każdym etapie postępowania. Mediacji nie 
prowadzi się, jeżeli strona w terminie tygodnia od dnia ogłoszenia nie wyraziła zgody 
na mediację. Oceny zasadności przeprowadzenia mediacji dokonuje przewodniczący 
przed pierwszym posiedzeniem wyznaczonym na rozprawę (art. 1838 § 5 k.p.c.).

Mediatorem, także w sprawach z zakresu prawa pracy, może być każda osoba fizycz-
na mająca pełną zdolność do czynności prawnych oraz korzystająca z  pełni praw 
publicznych. Z punktu widzenia przepisów procesowych nie ma znaczenia ani oby-
watelstwo, ani status państwowy mediatora. Bez przeszkód zatem mogą tę funkcję 
spełniać np. radcy handlowi placówek dyplomatycznych. Funkcji mediatora nie może 
natomiast sprawować sędzia. Wyłączenie to dotyczy wszystkich sędziów, zarówno 
orzekających w sądach powszechnych, jak i szczególnych. Nie odnosi się natomiast 
do sędziów w stanie spoczynku (art. 1832 § 2 zdanie drugie k.p.c.).

Kwestię, kto będzie pełnił rolę mediatora, ustawa procesowa pozostawia do uznania 
samych stron. Przy jego wyborze strony mogą skorzystać z listy stałych mediatorów 
powołanych przez organizacje społeczne. Nie ma żadnych przeszkód, aby przewi-
dziane w art. 1832 § 3 k.p.c. ośrodki mediacyjne powołały związki zawodowe i organi-
zacje pracodawców. W płaszczyźnie organizacyjnej jako optymalne rozwiązanie jawi 
się utworzenie takiego wspólnego ośrodka przez związki zawodowe i pracodawców. 
Tego rodzaju rozwiązanie służyłoby niewątpliwie profesjonalizacji i obiektywizacji 
usług mediacyjnych w stosunkach przemysłowych.

Przepisy kodeksu postępowania cywilnego w oddziale 1 rozdziału 1 działu II tytu-
łu VI nie statuują zbyt wielu wskazówek co do roli, jaką powinien odgrywać podmiot 
świadczący „dobre usługi” w postaci mediacji. Jak się wydaje, centralną dyrektywę 
w  tej materii stanowi art. 1833 k.p.c., zgodnie z którym mediator powinien zacho-
wać bezstronność przy prowadzeniu mediacji. Z prakseologicznego punktu widzenia 
powodzenie tych działań zależy od obiektywnego stosunku do racji formułowanych 
przez strony.

Rozdział 3. Procedury polubownego likwidowania indywidualnych sporów pracy
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Przepis art.  1833a k.p.c. statuuje natomiast zasadę, że mediator prowadzi mediację, 
wykorzystując różne metody rozwiązania sporu, w  tym poprzez wspieranie stron 
w formułowaniu przez nie propozycji ugodowych lub na zgodny wniosek stron może 
wskazać sposoby rozwiązania sporu, które nie są dla stron wiążące. Regulacja ta za-
sługuje na aprobatę, ponieważ wprowadza elastyczne metody ireniczne.

Wszczęcie procedury mediacyjnej następuje z chwilą doręczenia mediatorowi wnios-
ku o  przeprowadzenie mediacji z  dołączonym dowodem doręczenia jego odpisu 
drugiej stronie (art. 1836 § 1 k.p.c.). Prawidłowo skonstruowany wniosek powinien 
zawierać:

− oznaczenie stron,
− dokładne określenie żądania,
− okoliczności uzasadniające żądanie,
− podpis strony,
− załączniki.

Jeżeli strony zawarły umowę o mediację na piśmie, do wniosku dołącza się odpis tej 
umowy.

Zgodnie z postanowieniami art. 1836 § 2 k.p.c. mediacja nie zostaje wszczęta mimo 
doręczenia wniosku, jeżeli:

− stały mediator, w terminie tygodnia od dnia doręczenia mu wniosku o prze-
prowadzenie mediacji, odmówił przeprowadzenia mediacji;

− strony zawarły umowę o mediację, w której wskazano jako mediatora osobę 
niebędącą stałym mediatorem, a osoba ta, w terminie tygodnia od doręczenia 
jej wniosku o przeprowadzenie mediacji, odmówiła przeprowadzenia mediacji;

− strony zawarły umowę o mediację bez wskazania mediatora i osoba, do której 
strona się zwróciła o przeprowadzenie mediacji, w terminie tygodnia od dorę-
czenia jej wniosku o przeprowadzenie mediacji, nie wyraziła zgody na przepro-
wadzenie mediacji albo druga strona w terminie tygodnia nie wyraziła zgody 
na osobę mediatora;

− strony nie zawarły umowy o mediację, a druga strona nie wyraziła zgody na jej 
przeprowadzenie.

Wyliczone wyżej okoliczności w sposób jednoznaczny realizują zasadę dobrowolno-
ści procedury mediacyjnej. Odnosi się ona nie tylko do stron sporu, lecz także do 
mediatora. Jedynym ograniczeniem o charakterze ustawowym jest dyrektywa sfor-
mułowana w art. 1832 § 4 k.p.c., zgodnie z którą stały mediator może odmówić pro-
wadzenia mediacji tylko z ważnych powodów, o których jest obowiązany niezwłocz-
nie powiadomić strony, a jeżeli strony do mediacji skierował sąd – również sąd pracy. 
W tym kontekście warto zaakcentować, że sąd, kierując strony do mediacji, wyznacza 
mediatora, biorąc pod uwagę w pierwszej kolejności stałych mediatorów.

3.3. Postępowanie mediacyjne w sprawach z zakresu prawa pracy
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