Krystyna Ziolkowska

Obowiazek przestrzegania zasad
wspolzycia spotecznego w relacji do
pracowniczego obowiazku dbatosci o
dobro zakladu pracy

Studia Prawnoustrojowe nr 28, 235-243

2015

Artykut zostat opracowany do udostepnienia w internecie przez
Muzeum Historii Polski w ramach prac podejmowanych na rzecz
zapewnienia otwartego, powszechnego i trwatego dostepu do
polskiego dorobku naukowego i kulturalnego. Artykut jest umieszczony
w kolekcji cyfrowej bazhum.muzhp.pl, gromadzacej zawartos¢ polskich
czasopism humanistycznych i spotecznych.

Tekst jest udostepniony do wykorzystania w ramach
dozwolonego uzytku.

Hpe

MUZEUM HISTORII POLSKI



UWM Studia Prawnoustrojowe 28
2015

Krystyna Ziotkowska
Katedra Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego
Wydziat Prawa i Administracji UWM

Obowiagzek przestrzegania zasad wspotzycia
spotecznego w relacji do pracowniczego obowigzku
dbatosci o dobro zaktadu pracy

Wstep

Nawigzanie stosunku pracy wigze sie z natozeniem na pracownika licznych
obowigzkow, wsrdd ktorych szczeg6lne miejsce zajmujg te wymienione w art. 100
8 2 k.p.1 Ciezkie naruszenie jednej z nich moze skutkowa¢ rozwigzaniem umowy
0 prace w trybie niezwtocznym, stad tez mozna w stosunku do tych obowigzkow
uzywac okreslenia ,,podstawowe”.

Na uwage zastuguje fakt umieszczenia w katalogu podstawowych powinnosci
pracowniczych obowigzku przestrzegania zasad wspdétzycia spotecznego (art. 100
§ 2 pkt 6 k.p.). Przepis ten moze budzi¢ kontrowersje gtdwnie z powodu niedookre-
Slenia tych zasad. Biorgc powyzsze pod uwage, pracodawcy opracowujg wiasne
kodeksy etyczne, stanowigce cze$¢ sktadowg zakresu obowigzkéw dla poszczego6l-
nych grup pracownikéw. Zasady wspétzycia spotecznego nie majg charakteru norm
prawnych. Ksztattowane sg przez wiele czynnikdéw, co czyni niemozliwym precyzyj-
ne okreslenie tresciowej zawartosci tych zasad, a co za tym idzie - ich skatalogowa-
nie. Jednakze na bazie doktryny i orzecznictwa mozna stwierdzi¢, ze w praktyce
ustalania zasad wspotzycia spotecznego przez podmioty orzekajace decydujaca role
odgrywaja reguty moralnosci2. Zasady te zostajg czasem przeksztatcone w przepis
prawny w drodze wyraznego zapisu danego aktu normatywnego, a niekiedy - mimo

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2014 r., poz. 1502)
- dalej: k.p.

2 M. Dorre-Nowak, Przestrzeganie zasad wspdétzycia spotecznego jako podstawowy obowigzek
stron stosunku pracy - zagadnienia wybrane, [w:] A. Sobczyk (red.), Stosunki zatrudnienia w dwudzie-
stoleciu spotecznej gospodarki rynkowej. Ksiega pamigtkowa z okazjijubileuszu 40-lecia pracy nauko-
wej profesor Barbary Wagner, Warszawa 2010, s. 214; W. Sanetra, O zasadach prawapracy i zasadach
wspotzycia spotecznego, ,,Pafstwo i Prawo” 1966, z. 11, s. 705 i n.
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braku wyraznej tresciowej zbieznosci - normy prawne regulujg dane stosunki spo-
teczne w spos6b zbiezny z pojmowaniem zasad wspoétzycia spotecznego jako norm
moralnych, obyczajowych, z poczuciem prawnym spofeczenstwa3s.

W ponizszych rozwazaniach skupie sie nie tylko na omowieniu obowiazku
przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego w Swietle orzecznictwa sgdowego
oraz literatury przedmiotu, ale takze przedstawie jego relacje do obowigzku dbatosci
0 dobro zakiladu pracy (art. 100 8 2 pkt 4 k.p.). Przeklada sie to bowiem na mitg
1przyjaznag atmosfere, co stanowi jeden z czynnikéw decydujgcych o wyborze miej-
sca pracy. Tworzenie przez pracodawce i podlegtych mu pracownikéw przyjaznego
Srodowiska pracy przyczynia sie do osiggania indywidualnych sukceséw zawodo-
wych, ato z kolei ma wptyw na prawidtowe funkcjonowanie catego zaktadu pracy.

Zasady wspotzycia spotecznego w zaktadzie pracy

Zachowanie zgodne lub sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego to za-
chowanie zgodne lub sprzeczne z normami spotecznymi i wartosciami akceptowa-
nymi lub nie przez okreslone spoleczenstwo. Zachowanie sprzeczne z zasadami
wspotzycia spotecznego nie musi by¢ i z reguly nie jest kwalifikowane jako nie-
zgodne z obowigzujacymi przepisami prawa. Zasady wspoétzycia spotecznego sg
wykorzystywane gtéwnie do korygowania zachowan, ktore nie kolidujg z normami
powszechnie obowigzujgcego prawa. Préby skatalogowania tych zasad skazane sg
jednak na niepowodzenie4.

Wykonujac prace na rzecz pracodawcy, pracownik powinien dopetni¢ wszel-
kich staran, aby powinnosci na niego natozone byly wiasciwie wypetniane. Nie
tylko takich zachowan dotyczy pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zaktadu
pracy (art. 100 8 2 pkt 4 k.p.). Nalezy dbac takze o przyjazng atmosfere wsrod
wspoétpracownikéw, jak réwniez calej zatrudnionej zatogi. Warunkiem prawidtowe-
go przebiegu pracy zespotowej jest przeciez harmonijne wspétdziatanie5. Co praw-
da, moga pojawi¢ sie w firmie rézne emocje pomiedzy zatrudnionymi osobami,
zaczynajace sie od sympatii, a koriczace na wrogosci6. Niezaleznie od antypatii
w stosunku do niektérych pracownikéw, nalezy mie¢ przede wszystkim na wzgle-

3 M. Dorre-Nowak, op. cit., s. 204-203; zob. A. Meszorer, O zasadach wspoétzycia spotecznego,
»Nowe Prawo”. 1964, nr 1, s. 10; W. Sanetra, op. cit., s. 707.

4 A. M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, [online] <www.legalis.pl>
(dostep: 11.05.2015).

5 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2011, s. 273.

6 K. Was, Firma, czyli nazwa przedsiebiorcy, [online] <www.iprawo.net.pl/artykuty/firma_czy-
li_nazwa_przedsiebiorcy> (dostep 11.05.2015): ,,Firma powszechnie rozumiana jest jako zesp6t sktad-
nikéw rzeczowych, majatkowych, a takze osobowych, stuzagcych prowadzeniu dziatalnosci gospodar-
czej. W jezyku ustawowym termin ten ma zupetnie inne znaczenie. Zgodnie z art. 432 Kodeksu
cywilnego firma stanowi oznaczenie przedsiebiorcy”. Autorka artykutu przyjeta powszechnie rozumiang
interpretacje pojecia ,,firma”, majac na uwadze wiedze z zakresu prawa cywilnego.


http://www.legalis.pl
http://www.iprawo.net.pl/artyku%c5%82y/firma_czy-%e2%80%a8li_nazwa_przedsiebiorcy
http://www.iprawo.net.pl/artyku%c5%82y/firma_czy-%e2%80%a8li_nazwa_przedsiebiorcy
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dzie interes (dobro) pracodawcy, a w szczeg6lnosci wypetnienie tresci obowigzku
dbatosci o dobro zaktadu pracy. Wazne, aby wszystkim pracownikom przySwiecat
jeden cel. Wzajemna kontrola pracownicza w realizacji wspolnych zadan nie zawsze
musi stanowi¢ przestanke negatywna, w tym przypadku bedzie miata pozytywny
charakter, szczegdlnie gdy ma na celu troske o finalne zakonczenie waznego projek-
tu. Wykonywanie pracy skooperowanej wymaga wspoétdziatania wszystkich uczest-
nikow procesu pracy7. Na koncowy efekt, z ktdrego bedzie korzystat pracodawca,
powinna ztozy¢ sie praca calej zatogi oraz petne zaangazowanie wszystkich oséb
zatrudnionych, poczynajac od najnizszego szczebla. Z tego wzgledu spokojna
i przyjazna atmosfera przy wypetnianiu obowigzkow jest rownie wazna, jak wyko-
nywanie polecen pracodawcy czy przestrzeganie przepisow dotyczacych np. zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy.

Obowigzek przestrzegania w firmie zasad wspotzycia spotecznego to nakaz
przejawiania wtasciwego stosunku do wspdtpracownikéw, ktéry powinien sie wyra-
za¢ w poszanowaniu godnosci osobistej kazdego z nich, szacunku i postuszenstwie
wobec przetozonych, pomocy dla podwiadnych (mtodocianych i uczniéw)8. Zasady
te moga konkretyzowac pracowniczy obowiazek dbatoSci o dobro zakladu pracy,
wskazujac na element zachowania moralnego zatrudnionych.

Istnieje mozliwos¢ stworzenia swoistego katalogu zasad etyki, ktéry ogtoszony
W Zwyczajowo przyjety sposob bedzie obowigzywat wszystkich pracownikdw. Nie
ma przeszkéd, aby pracodawca owe zasady etyki przedstawiat nawet z zastrzeze-
niem, ze w jego ocenie ich nieprzestrzeganie bedzie kwalifikowane jako naruszenie
obowigzku pracowniczego z art. 100 § 2 pkt 6 k.p.9 Wprowadzanie dobrej atmosfe-
ry pracy moze bowiem przyczyni¢ sie do bardziej efektywnego wykonywania obo-
wiazkoéw, a tym samym przynosi¢ korzysci w postaci np. dobrze wykonanego pro-
jektu czy planu budzetowego. Za jej podtrzymywanie odpowiedzialni sg w glownej
mierze pracownicy. Nie zawsze istnieje mozliwos$¢ zatrudnienia ludzi o tych samych
lub podobnych cechach osobowos$ciowych, pogladach politycznych czy gospodar-
czych w zakladzie pracy. Wydaje sie nawet, ze jest to niemozliwe. Jednakze niewywo-
tywanie konfliktéw wyraznie niesprzyjajacych wykonywaniu obowigzkow, niewsz-
czynanie kiotni, niewprowadzanie ziej atmosfery dopetnia kodeksowy obowigzek
dbatosci o dobro zaktadu pracy. Postawa zapobiegajgca wyzej wymienionym zacho-
waniom i podjeta whasciwa reakcja pracownika, fagodzaca rozpoczety wczesniej
konflikt, stanowi pozytywne zachowanie, ktdre mozna zaliczy¢ do dbatosci o dobro
pracodawcy. Natomiast wygtaszanie ocen niepochlebnych i dyskwalifikujgcych in-
nych pracownikéw pod wzgledem etycznym i zawodowym, kwestionowanie ich
kwalifikacji, podwazanie autorytetu i urazanie ich godnosci osobistej, zwilaszcza

7 M. Gersdorf, K. Raczka, Prawo pracy. Podrecznik w pytaniach i odpowiedziach, Warszawa
2007, s. 108.

8 Ibidem, s. 273.

9 Wyrok SN z dnia 17 lutego 2000 r., | PKN 539/99, OSNAPIUS 2001, nr 14, poz. 463. Zob.
réwniez M. Dérre-Nowak, op. cit., s. 208-209.



238 Krystyna Ziétkowska

jezeli ma charakter ciagty10, jest postawg naganng. W interesie pracownikéw powin-
na by¢ przeprowadzana kontrola negatywnych zachowan oraz ich ewentualne zaze-
gnywanie, jako ze nierozwigzany konflikt mégtby wptynagé negatywnie na koricowy
wynik pracy, a tym samym, moim zdaniem, bytoby to juz naruszenie obowigzku
dbatosci o dobro zakladu pracy. Warto jednak zaznaczy¢, iz nadgorliwa postawa,
majaca na celu przesadne kontrolowanie wspétpracownikéw, odniesie skutek prze-
ciwny - bedzie wzmagac¢ wrogo$¢ oraz brak checi do dalszej wspotpracy. Zdaniem
Sadu Najwyzszego postepowanie polegajgce na ciggtym podejrzewaniu innych pra-
cownikow, tendencyjnym ich kontrolowaniu, mimo braku kompetencji, zto$liwym
wytykaniu btedéw, sktadaniu doniesiern wymagajgcych wszczynania postepowania
stuzbowego, wprowadzaniu niekoriczacych sie sytuacji konfliktowych i streso-
wych stanowi naruszenie podstawowych obowigzkdw pracowniczych okreslonych
w art. 100 § 2 pkt 6 k.p. Negatywng postawa jest zachowanie pracownicy, ktdra
stwarzata atmosfere napiecia i niepokoju niesprzyjajacg pracy i prawidtowym sto-
sunkom miedzyludzkim1l. Obowigzek przestrzegania zasad wspétzycia spotecznego
obejmuje réwniez powstrzymywanie sie poza miejscem pracy i czasem pracy od
takich zachowan, ktdre wywotujg lub potegujg wzajemnie negatywny stosunek
wspdtpracownikéw i konflikty w Srodowisku pracy na tle przynaleznosci do réznych
dzialajgcych u pracodawcy organizacji zwigzkowych12. Co wiecej, naruszeniem nie
tylko porzadku wewnatrzzaktadowego, ale réwniez zasad wspoétzycia spotecznego
jest uzywanie przemocy fizycznej wobec wspotpracownikoéw, nawet w celu wymu-
szenia prawidtowego wykonywania pracy13.

Obowigzek przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego odnosi sie do wiasci-
wych relacji miedzy wspotpracownikami, w tym réwniez miedzy pracownikami
a przetozonymild. Nieprzestrzeganie zasad etycznych na terenie zaktadu pracy moze
w konkretnych przypadkach stanowi¢ przestanke uzasadniajgcg dokonanie rozwia-
zania stosunku pracy przez pracodawce. Nie kazde moralnie naganne zachowanie
sie pracownika jest naruszeniem obowigzkéw pracowniczych (np. poza zakfadem
pracy). Jednakze gdy dochodzi do zeznania nieprawdy co do faktéw powszechnie
znanych zatodze w toczgcym sie na terenie zaktadu pracy postepowaniu powypad-
kowym, narusza to pracowniczy obowigzek przestrzegania zasad wspotzycia spo-
fecznego w zaktadzie pracy (art. 100 8 2 pkt 6 k.p.) oraz pracowniczy obowigzek
dbatosci o dobro zaktadu pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) i uzasadnia wypowie-
dzenie umowy o prace (art. 45 § 1 k.p.). Zatem w kodeksie pracy podkreslona
zostata zasada moralna (a takze prawny obowigzek) sprowadzajaca sie do koniecz-

10 Wyrok Okregowego Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 12 wrze$nia 1978 r., IP 86/78,
PizS 1980, nr 4, s. 73.

11 Wyrok SN z dnia 21 lutego 1997 r., | PKN 15/97, OSNAPiIUS 1997, nr 20, poz. 400.

12 Wyrok SN z dnia 9 lipca 2008 r., | PK 2/08, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 311.

13 Wyrok SN z dnia 5 czerwca 1987 r., | PRN 22/87, Lex nr 686405.

14 Z. Goral, Obowigzki pracodawcy ipracownika, [w:] K. W. Baran, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2012, s. 669.
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nosci przedstawiania zdarzen w sposob prawdziwy. Naruszenie zasad wspotzycia
spotecznego musi nastapi¢ ,,w zakladzie pracy”. W tym miejscu nalezy podkresli¢
fakt, ze postepowanie powypadkowe toczyto sie przed komisjg zakladowsa, na tere-
nie zaktadu pracy i w sposob powszechnie znany zatodze. Poza prawnym obowigz-
kiem zeznawania prawdy w takim postepowaniu istnieje tez zasada moralna, spraw-
dzajgca sie do konieczno$ci przedstawiania zdarzen w sposéb prawdziwy. Mozna
dodac takze, ze obowigzek prawdziwego przedstawiania zdarzenia mogacego byc
zakwalifikowanym jako wypadek przy pracy wynika z pracowniczego obowigzku
dbania o dobro zaktadu pracodawcy oraz z obowigzku przestrzegania zasad wspot-
zycia spotecznegolb.

Zasady wspotzycia spotecznego a molestowanie seksualne
oraz mobbing

Rozszerzajac powyzsze wywody na temat powigzania zasad wspétzycia spo-
tecznego (art. 100 8 2 pkt 6 k.p.) z pracowniczym obowigzkiem dbatosci o dobro
zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), nalezy poruszy¢ kwestie molestowania
seksualnego (art. 183a k.p.) oraz mobbingu (art. 943 k.p.). Odpowiedzi wymaga
pytanie, czy tylko na pracodawcy cigzy odpowiedzialno$¢ za wystepowanie powyz-
szych zachowan i czy tylko na nim spoczywa obowigzek zapobiegania tego typu
zdarzeniom. W mojej ocenie pracownik, wypetniajac pracowniczy obowigzek dba-
tosci o dobro pracodawcy, powinien przeciwdziata¢ negatywnym zachowaniom (jak
np. molestowanie seksualne) miedzy wspoétpracownikami. Akceptacja wymienio-
nych wyzej zachowan stanowitaby naruszenie interesu, a tym bardziej dobrego imie-
nia pracodawcy. Mozna by wskaza¢ jako przyktad nastepujacy casus: w firmie do-
chodzi do molestowania seksualnego i jest to fakt znany pozostatym pracownikom,
ale nikt nie podejmuje zadnych dziatai, aby temu zapobiec oraz nie informuje
pracodawcy o zaistnialej sytuacji. Molestowana pracownica sktada pozew do sadu,
za$ pracodawca thumaczy sie, zgodnie z prawda, ze nic o tym nie wiedziat. Ttuma-
czenie takie stawia go w bardzo niekorzystnym Swietle, poniewaz wskazuje, ze nie
panuje nad organizacjg pracy badz nie wie, co sie dzieje na terenie zaktadu pracy.
W podobnej sytuacji Sad Najwyzszy wyrazne stwierdzit, ze pracodawca odpowiada
za zachowania wszystkich zatrudnionych przez siebie pracownikéw na zasadzie
ryzyka. W zwigzku z tym, jezeli toleruje zle traktowanie jednych pracownikéw
przez innych, musi sie liczy¢ z zasgdzeniem wyptaty odszkodowania. Sgd zgodzit
sie z zarzutami zwolnionej (stosowanie mobbingu oraz naruszenie takich dobr oso-
bistych, jak cze$¢, dobre imie, godnos¢ osobista, zdrowie) i uznat, ze zarzad firmy
tolerowat niewtasciwe postepowanie jej bezposredniego przetozonegol6. Pracodawca

15 Wyrok SN z dnia 12 stycznia 1998 r., | PKN 458/97, OSNP 1998, nr 22, poz. 655.
16 Wyrok SN z dnia 2 lutego 2011 r., Il PK 189/10, MPP 2011, nr 8, s. 394.
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powinien bowiem zareagowac na informacje o zaistnialej sytuacji, a przedsiewziete
kroki $wiadczylyby o tym, ze troszczy sie o dobro pracownikow i wiasne interesy.
Wszelkie konflikty miedzy wspoétpracownikami nie przynoszag korzysci firmie.
Szybsza reakcja moglaby w tym przypadku zminimalizowac ryzyko wniesionego
pozwu, atym samym oddali¢ konieczno$¢ zaptaty odszkodowania.

Mobbing jako pojecie prawne zostat wprowadzony ustawg z 14 listopada 2003 r.,
ktora weszta w zycie z dniem 1 stycznia 2004 r.17 Ustawodawca natozyt wéwczas
na pracodawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi w zakfadzie pracy. Zgod-
nie z trescig art. 943 k.p. ,,mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym
i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspdtpra-
cownikéw”. Moim zdaniem zapobiega¢ mobbingowi powinni réwniez zatrudnieni
pracownicy, niezaleznie od zajmowanego stanowiska, w ramach wypetniania obo-
wigzku dbatosci o dobro pracodawcy. Zapis ten najczesciej jest zamieszczony
w regulaminie pracy i ma na celu wyeliminowanie wszelkich nieprawidtowosci
w kontaktach interpersonalnych. Jednocze$nie pracownicy sg zobligowani do zanie-
chania dziatan negatywnych i wykazywania si¢ inicjatywg przeciwdziatania wszel-
kim formom nekania czy zastraszania.

Szczegblnym przyktadem mobbingu, majacym bezposredni zwigzek z obowigz-
kiem dbatosSci o dobro zakfadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), jest uporczywe
wydawanie pracownikowi polecen wykraczajacych poza jego umiejetnosci badz
mieszczacych sie w jego kompetencjach, lecz nierealnych do wykonania z innych
powodow. Nalezy domniemywac, ze przetozony, wydajgc polecenie podwladnemu,
ma na celu realizacje interesu pracodawcy, za$ pracownik, nie wykonujac tego zada-
nia, temu interesowi sie sprzeniewierza. Powstaje pytanie: kto w takim wypadku
ponosi odpowiedzialno$¢? Czy pracownik, ktory nie wykonat zadania, czy przetozo-
ny, ktory wiedzac o tym, ze pracownik nie jest w stanie sprosta¢ zadaniu, mimo
wszystko wydaje takie dyspozycje. OdpowiedZ wydaje sie by¢ oczywista - wine
ponosi przetozony. Jednakze pracownik moze i powinien w takiej sytuacji odmowic
wykonania polecenia i o zaistnialej sytuacji poinformowac pracodawce. Zgtaszajac
tego typu problem, ma szanse uwolni¢ sie od sytuacji mobbingowej, ktéra mogtaby
mie¢ daleko idace konsekwencje zardéwno dla niego samego, jak i dla waznych
interesow pracodawcy.

Charakterystyczng cechg mobbingu jest uporczywos¢ i dtugotrwatos¢ dziatania
sprawcy lub sprawcéw. Celem zabronionego dziatania jest zamiar wyrzadzenia
szkod w psychice osoby lub 0s6b nekanych (dreczonych) lub zastraszanychl8. Celo-

17 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw (Dz. U. nr 213, poz. 2081) - dodano nowy art. 943 k.p.
18 A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2006, s. 414.
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we wywieranie presji na pracowniku, aby zwiekszy¢ jego wydajnos¢, jest niedozwo-
lone, tym bardziej gdy czynig to osoby zatrudnione na kierowniczych stanowi-
skach19. W przyktadowej sprawie przetozeni wychodzili z zalozenia, ze praca kon-
sultanta do spraw reklamy jest stresujgca i powinna by¢ stresujgca dla osiagania
lepszych wynikdw. W zwigzku z tym kilka, a czasami kilkanascie razy w ciggu dnia
kontrolowali pracownika poprzez telefoniczne wypytywanie o efekty pracy: czy juz
umowa zostata podpisana, na jakg kwote zawarto kontrakt itp. W rozmowach wyra-
zali swoje niezadowolenie, uzywajac przy tym stdw uznawanych powszechnie za
wulgarne i niecenzuralne. Codzienne wytwarzanie atmosfery napiecia byto metoda
na zwiekszenie wydajnosci pracy. Bezposredni przetozeni wreczyli pracownikowi
pismo zawierajgce oswiadczenie w imieniu zarzadu o rozwigzaniu umowy 0 prace
za wypowiedzeniem, ajednoczesnie oSwiadczyli, ze pismu temu przez dwa tygodnie
nie nadadzg biegu ,,poprzez wystanie do centrali”, gdyz uzalezniajg to od poprawy
wynikow pracy. Faktycznie jednak nie zamierzali rozwigzywa¢ z nim stosunku pra-
cy20. Inni pracownicy godzili sie z faktem, ze pracodawca, a konkretnie dziatajgce
zZ jego upowaznienia osoby dopuszczajg sie naruszenia godnosci przystugujacej kaz-
demu pracownikowi jako jednostce ludzkiej. Na taka sytuacje powinni jednak zare-
agowac. Moim zdaniem naruszyli w ten spos6b pracowniczy obowigzek dbatosci
0 dobro zaktadu pracy (w tym przypadku dobre imie pracodawcy i firmy) w zwigzku
z art. 100 § 2 pkt 6 k.p. Bierna postawa moze réwniez stanowi¢ naruszenie obowigz-
kéw pracowniczych.

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze utrzymywanie pracownika w stresie nie
zawsze musi automatycznie oznacza¢ mobbing. Pracownikom zajmujgcym stanowi-
ska kierownicze stawia sie bowiem wyzsze wymagania niz pracownikom tzw. szere-
gowym. Od tych os6b wymagana jest przede wszystkim odpornos¢ na stres, umiejet-
no$¢ organizowania czasu pracy czy umiejetno$¢ pracy w zespole. Wyrok Sadu
Najwyzszego rowniez powyzsze zdanie aprobuje, stwierdzajac, ze przy ocenie, czy
kierownik przedsiebiorstwa, instytucji lub urzedu dopuscit sie ciezkiego naruszenia
obowiazkdw pracowniczych, nalezy wzig¢ pod uwage stawiane mu wyzsze wyma-
gania niz szeregowym pracownikom?2l. Kierownik jest czesto powolywany przez
pracodawce do kierowania zaktadem pracy czy wyodrebniong komérka. Musi wow-
czas wykazac sie umiejetnosciami nadzorowania procesu pracy, pilnowania porzadku
oraz szybkiego podejmowania decyzji, jezeli wymaga tego dana sytuacja (np. wybuch
pozaru). Zatem moze zarzadza¢ firmg w imieniu pracodawcy, a ten, powierzajac
takg funkcje, obdarza go zaufaniem i wymaga, by praca byta wiasciwie nadzorowa-
na oraz wykonywana przez podlegtych kierownikowi wspdtpracownikow.

19 Psychologia wyr6znia dwa typy stresu: eustres (stres euforyczny) i destres (stres destrukcyjny).
Pracodawca nie powinien dopuszcza¢ do sytuacji, w ktérej poziom stresu pracownika osigga stan
destrukcyjny, poniewaz dziatania pracownika staja sie wowczas nieefektywne. State utrzymywanie pra-
cownika w stanie destresu moze nawet spowodowac zaburzenia psychiczne, poczawszy od depresji.

20 Wyrok SN z dnia 21 listopada 2007 r., | BP 26/07, niepubl.

21 Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 1969 r., I1 PR 86/69, OSN 1970, nr 4, poz. 61.
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Podsumowanie

Powyzsze przyktady stanowia dowdd na Sciste powigzanie obowigzku prze-
strzegania zasad wspdizycia spotecznego z pracowniczym obowigzkiem dbatosci
0 dobro zaktadu pracy. Nalezy podkresli¢, ze nie wystepuje w tym wypadku zadna
hierarchizacja tych dwoch obowiazkéw, a kazdy przypadek nalezy rozpatrywac in-
dywidualnie. Obowigzek przestrzegania zasad wspoétzycia spotecznego zawiera
w sobie powinno$¢ stosowania norm o charakterze pozaprawnym, zwitaszcza moral-
nych, obyczajowych, etycznych i zwyczajow. Chodzi o zasady ogo6lne, jak tez zasa-
dy specyficzne wystepujace w danym zakladzie pracy. Muszg by¢ one uksztattowane
obiektywnie, a nie wynika¢ z woli pracodawcy (by¢ przez niego narzucane)22.

Odestanie w przepisie art. 100 8 2 pkt 6 k.p. do przestrzegania powyzszych
norm w zakladzie pracy oznacza, ze pracownik ma obowigzek ich stosowania
w jednostce organizacyjnej bedacej miejscem pracy, jak tez stosowania sie do regut
zachowania akceptowanych przez spotecznos¢ zakladowa, co stuzy zapewnieniu
ksztattowania dobrej atmosfery w miejscu pracy, wptywajacej na prawidtowsg i nie-
zaktocong wspdtprace miedzy pracownikami23. Warto wyraznie podkresli¢, ze nie-
przestrzeganie przez pracownika obowiazku zasad wspdtzycia spotecznego daje
mozliwos¢ pracodawcy natozenia kary dyscyplinarnej, zas w skrajnych przypadkach
nawet rozwigzania umowy o prace.

Summary

The obligation to comply with the rules ofsocial conduct in relation
to the responsibilities ofthe employees to carefor the welfare
ofworkplace

Key words: workplace, responsibilities of employees, employer, employee.

Employee’s commitment is the essence of art. 22 § 1 of the Labour Code. The
law indicates mutual obligation between the employer and the employee. This com-
mitment is based on the employee’s performance of the particular type of work
under the employer leadership and at the time and place designated by him/her. The
obligations of an employee are imposed by the Labour Law as well as other legal
acts. It should be emphasized that the content of the employment relationship consi-
sts of both employee and employer obligations, which are interdependent. Properly
defined and clear established rules of the workplace are significant to maintain

22 A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, [online] <www.legalis.pl> (do-
step: 30.06.2014).
23 Wyrok SN z dnia 9 lipca 2008 r., | PK 2/08, niepubl.
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correct workplace conditions. The more precise and clear the rules are for the
employee, the better work is done and higher understanding of different matters is
performed. Undoubtedly, the rules not only define the position of the employee in
a workplace, but also affect the provision of proper working order which trigger
a sense of shared responsibility for work and may have positive impact on the
development of the particular department. The author of the article highlights the
relation between the employee’s obligation to care for the welfare of the workplace
(Article 100 82 point. 4 l.c.) and other main duties which belong to the rules of
social conduct (Article 100 82 point. 6 l.c.). The article focuses on aspects such as
bullying, sexual harassment and explains the principles of social coexistence in the
workplace.



