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Dane kontaktowe:
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adres e-mail: cam@cam.rzeszow.pl

WWW. cam.rzeszow.pl

tel.: 17 860 03 67

tel. 606 392 228
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Louis L’Amour (1908 - 1988) - amerykariski powie-
$ciopisarz i autor krétkich opowiadar. Jeden z najpo-
pularniejszych pisarzy w USA. Wiele z jego opowiesci
przerobiono na filmy, a stynny aktor, rezyser i produ-
cent filmowy John Wayne stwierdzit kiedys, ze L'Amo-
ur jest najciekawszym cztowiekiem na Swiecie.
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Czy moéwic i jak — o mediacjach?

Po pierwsze — dlaczego by o mediacjach w ogdle? Ano i dlatego, ze zajmujg istotne
miejsce w naszej dziatalnosci, wsrdéd naszych priorytetéw (i w zyciu). | wciaz sg nie tylko
niedocenione, lecz — co gorsza - niedostrzegane jako szansa i mozliwos¢, a nawet przywilej
posréd co najmniej kilku wyboréw. Ale tez z potrzeby edukacji (nie mylac jednakze
edukowania z uswiadamianiem, gdyz nie sg to pojecia tozsame). | réwniez - jesli nie przede
wszystkim — z poczucia odpowiedzialnosci i potrzeby reakcji na niedorzecznosci pisane na ich
(mediacji) temat; formutowane alogizmy, powielane, przytaczane w kolejnych
opracowaniach, co pozwala coraz szerszym kregom przyswajac i uznawac je ostatecznie za
prawdziwe. Stad zamyst wskazywania i uwypuklania pewnych szkodliwych mechanizméw czy
dziatan.

Po drugie — po co? Bo warto — by ozywia¢ mediacje, bedace jedng z alternatyw i majace

przeciez swoje miejsce w przepisach, podstawy prawne; przez marketingowcoéw nazywane
produktem, a ktére jednak utkwity na dobre w pewnym uspieniu. Zaistniaty co prawda w
zapisach, ale réwnoczesnie znieruchomiaty. Niechby weszty na ten rynek, utrwality sie jako
dobra trwata praktyka, i stosowana, bo pewna.
Stad o nich, cho¢ z innej — naszej - perspektywy, gdyz wbrew obiegowym opiniom i
przekazom niejednakowo mediacje rozumiemy, inaczej tez je prowadzimy. | wobec tego
odmiennie planujemy oraz realizujemy droge do ich zakotwiczania i rozwoju ich (czy
instytucji mediacji) w Swiadomosci spotecznej. W naszym mysleniu o mediacjach obecna jest
rowniez idea. Mowic wiec i po to, zeby naprawia¢, prostowac, ale i — nade wszystko — uczyc,
edukowac.

Zatem: jak? Czyli jak moéwic i — nie mniej istotne - co mowi¢, by wdrazaé, ozywiac,
upowszechnia¢? Najlepiej po kolei, metodycznie, od edukacji poczawszy. A dalej - spetniajac
po drodze szereg niezbednych warunkéw i realizujac kolejno — w pewnej logice, nie
wybidrczo i przypadkowo - skrupulatnie poszczegdlne zadania dla osiggniecia zatozonych
celéw, rozumiejac, ze nie da sie osiggac efektow z pominieciem kolejnych etapow; czyli - jak
w mediacji, wazny jest kazdy krok (jak kazde stowo, kazda wypowiedziana fraza); bez

nieoczekiwanych, spontanicznych, niecelowych dziatan.

Postrzegamy (i rozumiemy) mediacje, a tym bardziej ich rozwdj, jako proces, a nie sam
tylko wynik. Bo nie inaczej, jak poprzez kolejne, nieprzypadkowe(!) fazy - do celu - do efektu;
stopniowo, systematycznie, cierpliwie i konsekwentnie ... W takim razie - nie od konca.
A skoro tak, nie budujmy tzw. swiadomosci spotecznej (co wiecej - nie prébujmy), zanim nie
rozwiniemy jej (Swiadomosci) w sobie; nie osiggniemy zaufania do siebie czy instytucji, nim
nie zrozumiemy jaka jest nasza rola i nasze zadania; i — co kluczowe - niezdolni bedziemy do
zdefiniowania naszych celdw, pdki nie nauczymy sie sami, poki nie dojdziemy do poziomu co
najmniej swiadomej niekompetencji, czyli do punktu, z ktérego otwiera si¢ przestrzen dla
Swiadomej celowej dziatalnosci i postawy mediatora.

Tym samym nie chodzi o to, by mowic¢ cokolwiek i jakkolwiek, byle duzo i barwnie, lecz:

konkretnie, precyzyjnie i na temat. Nie moze by¢ jakos w przekazie. Informacja poprzez

nierozumnie zasvtosowany siogan czy sTormurowana w oparciu 0 wyoprazenie aino .1:zw. JeZYK
korzysci (nierzadko jako twierdzenie bez pokrycia), szkodzi¢ moze wiarygodnosci, tym
szczegdlniej, gdy temat dotyczy instytucji mediacji i zawodu mediatora nazywanego przeciez
osoba godna zaufania. Podobne praktyki to — co najwyzej — staby i destruktywny
marketingowy zabieg, nie méwigc o szerzacej si¢ mitomanii.

My wszakze budowaé chcemy zaufanie, a nie tkwié w martwym punkcie zaktamania i
zapasci w mediacjach, powielajgc btedy ... Totez, izby kompetentnie moéwi¢ (promowac) —
wskazane uzywanie stow odpowiedzialnie, tj. bez korzystania z pojec zbyt ogdinych w swym
znaczeniu/zawarto$ci semantycznej, i otwierajgcych tym samym pole nieograniczonych
interpretacji; dalej - by méc dawacé wtasciwy przekaz, trzeba wiedzie¢ co mowi¢, a tu
potrzeba wiedzy merytorycznej (jak widac, i w kontekscie tzw. promocji niezbedna), bez
fatszywych tresci. Innymi stowy, najpierw trzeba posigs¢ wiedze, by w dalszej kolejnosci méc
utrwala¢ przestanie swiadomego dziatania mediatora-profesjonalisty, dzieli¢ si¢ wiedzg i
budowaé jego etos. Woéwczas i pora na promowanie siebie, mediatoréw, o0s6b
kompetentnych, dzigki opanowanemu rzemiostu - wyposazonych w solidny warsztat.
I na koniec — co wydaje sie warte podkreslenia - “méwi¢” mozna (jesli nie: nalezy) réwniez

wtasng uksztattowang stabilng postawa.
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dr Barbara Godlewska-Bujok

adiunkt w Zaktadzie Spoteczno-Prawnych
Probleméw Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania,
Uniwersytet Warszawski

ednym z sierpniowych

sie przebit. A traca na tym obie strony
stosunku pracy” - Tygodnik Gazeta
Prawna z 2 sierpnia 2019 1., DGP nr 149

z przyczyn takiego stanu rzeczy sa

wydan DGP ukazat sie artykut
o nieskuteczno$ci mediacji
w Polsce [,,Mediacja nie moze

- red.]. Pojawia si¢ w nim teza, ze jedng

trudnosci we wzajemnym porozumieniu

miedzy pracownikiem a pracodawca.
Problem konfliktu stron w stosunku pracy
jest Jednak duzo glebszy.

Prace mozna §wiadczy¢ w réznych
formach prawnych, jednak zawsze wigze

- sie to z kontaktami z innymi ludzmi

- wspSipracownikari, przelozonyrni, pod-
whadnymi, klientami czy partnerami biz-
nesowymi. Nierzadko s3 to kontakty, ktére
prowadza do powstawania konfliktow.
Nieumiejetnie zarzadzany konflikt moze

. prowadzi¢ do wystapienia réznych form

przemocy czy niepowodzenia danej relacji.
Koszty bywaja ogromne; moga prowadzic
np. do niezawarcia umowy z kontrahen-
tem, nielojalnoéci pracownika, ktéra moze
prowokowa¢ czyny nieuczciwej konku-
rencji, czy wreszcie do przeksztatcenia sie
konfliktu w spor sadowy.

Konflikt okresla sig jako wynik struktury
sytuacji, w ktérej sie znalezlismy, niezgod-
no$é lub spxzeanoéé celow. Bywa efektem
nienawisci, rowniez na tle dyskryminacyj-
nym, czy wrogiego zachowania, general-
nie - antagonistycznych uczuc wzgledem
siebie. Dodatkowo towarzyszy mu préba
wzajemnej kontroli. Trzeba pamietac, ze ta
niezgodno§¢ czy réznice miedzy stronami
danej relacji mogg istnie¢ naprawde albo
moga by¢ tak postrzegane wylacznie przez
te strony lub jedng z nich.

Konflikty nierozwigzywalne moga mie¢
wplyw na bezpieczenstwo i dobrostan
podmiotéw powigzanych. Dlatego dla sto-
sunku pracy wazne moze by¢ zrozumie-
nie struktury konfliktu - jak powstaje

ico z niego wynika. Wspomniane anta-
gonistyczne nastawienie stron stosun-
ku pracy moze wynika¢ chocby z celow
kazdej z nich, ale tez z przekonania o nie-
réwnowaznej ich pozycji w tym stosunku.
Teoretycznie gléwnym celem pracowni-
ka jest uzyskanie (lepszego) wynagrodze-
nia i ograniczenie nakladu pracy w celu
jego osiagnigcia (optymalizacja), gdy tym-
czasem celem pracodawcy jest wykrzesac
jak najwiecej wysitku czy staran pracow-
nika na rzecz zadan zawodowych przy
poniesieniu minimalnych kosztéw (mak-
symalizacja). Ponadto catkowite ryzyko

za powodzenie danego przedsiewzie-

cia ponosi pracodawca, wiec jego dazenie
do maksymalizacji jest zrozumiate. Te
dazenia: pracownika do optymalizacji,

a pracodawcy do maksymalizacji sa poten-
cjalnie dobrym powodem konfliktu, ktéry
w polaczeniu z elementem kontroli moze
dawac mieszanke wybuchowa.

Konflikt jest rowriiez, w pewnym sensie,
wpisany w ustawowg definicje stosunku
pracy. Elementem konfliktu w pracy jest
bowiem préba wzajemnej kontroli, przeja-

wiajaca sie chocby w relacji podporzadko-
wania-kierownictwa, cechujacej stosunek
pracy, o ktérej mowa w art. 22 par. 1
kodeksu pracy. Z przepisu tego wynika tez
inny instrument kontroli, jakim jest usta-
lenie miejsca i czasu pracy pracownika
przez pracodawce, Ten mechanizm kon-
troli przejawia sie zreszta takze w poszcze-
golnych instrumentach prawa pracy.
Konflikt jest zatem trwale wpisany

w strukture stosunku pracy, co powoduje
konieczno$¢ uwzgledniania takiego stanu
nie tylko na etapie stosowania prawa, lecz
takze jego stanowienia. To powinno by¢
sygnatem dla ustawodawcy, aby takie po-
zaprawne argumenty wziac pod uwage.
Niestety, obecnie wiasciwie nie ma in-
strument6w prawnych, ktére by dialog
miedzy pracodawca a pracownikiem
wspieraly w spos6b znaczacy, szczegol-
nie na poziomie zakladowym i w spra-
wach indywidualnych. W kodeksie pracy
przewidziano jedynie komisje pojednaw-
cze, ktorych dziatanie nie jest powszech-
ne (czy jest wrecz znikome). Podobnie jest
z postepowaniami mediacyjnymi, ktérych
istotng zaletq jest szybki czas rozwiazy-
wania sporow oraz niskie koszty, a przede
wszystkim profesjonalna pomoc w wyjsciu
z sytuacji, ktéra moglaby sie wydawac bez
wyjécia.
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