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Rozdziat |. Zjawiska niepozadane
na gruncie Kodeksu pracy - definicje
i informacje praktyczne

Mobbing, dyskryminacja, molestowanie, molestowanie seksualne, naruszenie za-
sad wspolzycia spolecznego - pojecia te funkcjonujq w polskim porzadku prawnym juz
od kilkudziesieciu lat, sg to pojecia bardzo medialne, czesto pojawiaja sie w dyskusjach
na forach internetowych, sa chetnie wykorzystywane przez pracownikéw jako podstawa
odmowy wykonania polecenia stuzbowego lub rozwigzania umowy o prace z winy praco-
dawcy. Mimo swojej popularnosci i powszechnosci sa niejednokrotnie mylone i btednie
stosowane. Molestowanie bywa utozsamiane z molestowaniem seksualnym, cho¢ sa to
odrebne zjawiska. Niewiele oséb takze wie, ze oba te zjawiska sa przejawem dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, co wigze sie z okreslonymi konsekwencjami, w szczegdélnosci w za-
kresie obowigzkdéw pracodawcy i praw pracownikéw. Mobbing, dyskryminacja, molesto-
wanie i molestowanie seksualne czesto beda jednoczesnie stanowily naruszenie zasad
wspdlzycia spotecznego, ale odwrotnie nie zawsze juz tak bedzie. Dlatego jest niezwykle
istotne, aby zna¢ legalne definicje poszczegdlnych zjawisk, potrafi¢ je rozr6znic i zasto-
sowac w praktyce oraz podja¢ odpowiednie dziatania zgodnie z literg prawa. Zwtaszcza
Ze s to sytuacje, z ktérymi dziaty HR spotykajq sie niemal codziennie.

1 Juz na poczatku lat 80. ubiegltego wieku zjawisko mobbingu zostalo zidentyfikowane i zbadane przez Heinza
Leymanna, a w polskim Kodeksie pracy pojecie mobbingu funkcjonuje od 2003 r.
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1. Obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi jako podstawowe obowigzki pracodawcy

Pracodawca, chcac osiagna¢ sukces na rynku, musi nie tylko oferowaé ustugi czy pro-
dukty najwyzszej jakosci, ale takze zapewnié, ze jego pracownicy beda wykonywadé
swoja prace rzetelnie i skrupulatnie. Dzis, w dobie duzej rotacji pracownikéw, dynamicz-
nie zmieniajacej sie rzeczywistosci, pracownicy sg kapitalem, o ktéry pracodawca po-
winien szczegdlnie dbaé. Dbanie o pracownikéw moze sie wyraza¢ w podejmowaniu
réznorodnych dziatan, od zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,
przez rowne traktowanie pracownikoéw, po oferowanie pozaptacowych swiadczen,
czyli tzw. benefitéw, jak np. karnet na sitownie, kurs jezykowy czy prywatna opieka me-
dyczna.

Warto zwrdci¢ uwage, ze wiele dziatan, ktdre stuza zapewnieniu wellbeingu pracowni-
kéw, pracodaweca i tak ma prawny obowigzek podejmowac. Jednymi bowiem z podstawo-
wych obowigzkéw pracodawcy sa obowiazki: przeciwdziatania dyskryminacji w za-
trudnieniu oraz mobbingowi, a takze wplywania na ksztaltowanie w zaktadzie pracy
zasad wspotzycia spotecznego. Podejmujac dziatania np. w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi w zaktadzie pracy, pracodawca jednoczesnie i wypetnia swéj podstawowy
obowiazek wobec pracownikéw, i dba o dobra atmosfere w pracy. Odpowiedzialny i za-
angazowany pracodawca nie powinien i nie moze pozostawac obojetny na to, co dzieje
sie w jego zakladzie pracy. W tym tez kontekscie na znaczeniu zyskuje prawidlowe re-
agowanie na zglaszane nieprawidlowosci, a takze wprowadzenie w zakladzie pracy
takich procedur, ktére zacheca pracownikéw do aktywnego wsparcia pracodawcy w tym
zakresie poprzez propagowanie wlasciwych postaw wsréd wspdtpracownikéw oraz zgta-
szanie zauwazonych zjawisk i zachowan niepozadanych.

Pojecia dyskryminacji i mobbingu zostaly zdefiniowane w polskim prawie
w zwiazku z koniecznoscia dostosowania polskiego porzadku prawnego do prawa
wspolnotowego, w szczegdlnosci do dyrektywy 2006/54/WE, dyrektywy 2000/43/WE,
dyrektywy 2000/78/WE. W WdrozPrzepUEU zostaly wprowadzone definicje dyskrymi-
nacji bezposredniej i posredniej, molestowania, molestowania seksualnego, nieréwnego
traktowania. Pojecia te definiuje réwniez KP, ktéry w tym zakresie znajduje zastosowanie
do o0séb zatrudnionych na podstawie umowy o prace, natomiast WdrozPrzepUEU - do
0so6b zatrudnionych na innej podstawie prawnej.

Mobbing, dyskryminacja, molestowanie, molestowanie seksualne oraz naruszenie zasad
wspdtzycia spotecznego okreslamy zbiorczo jako zjawiska niepozadane na gruncie KP.
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2. Mobbing
2.1. Definicja

Mobbing zostat zdefiniowany w art. 943 § 2 KP i oznacza dziatania lub zachowania do-
tyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotlujace u niego za-
nizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdlpracowni-
kow.

W legalnej definicji mobbingu ustawodawca zawart kilka elementéw i co istotne, wszyst-

kie te elementy musza wystapic tacznie, aby dane zjawisko, zachowania, sytuacja mogty
zosta¢ uznane za mobbing.

Definicja zawarta w art. 943 § 2 KP nie wskazuje na konkretne dziatania lub zachowania, jakie
nalezy traktowac jako mobbing, a jedynie okresla ogdlne cechy tego zjawiska.

Schemat 1. Elementy skltadowe pojecia mobbingu
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W definicji mobbingu mozemy wyrdzni¢ nastepujace elementy:
1) przedmiotowy — dziatania lub zachowania mobbera;
2) podmiotowy — osobe mobbingowana i mobbingujaca;
3) uporczywosc i dlugotrwatosé;
4) skutek dziatania lub zachowania.

2.1.1. Uporczywosc i dtugotrwatosé dziatan

Jak wynika z wyzej przytoczonej definicji mobbingu, mobbing to dziatanie lub zachowa-
nie, ktdre jest uporczywe i dlugotrwale.
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Omawianie definicji mobbingu zaczniemy od elementu uporczywosci i dtugotrwatosci
dziatan, poniewaz w praktyce to wtasnie on przysparza najwiecej probleméw interpreta-
cyjnych i ktérego brak lub jego wystapienie czesto przesadza ostatecznie o tym, czy w da-
nej sytuacji mamy do czynienia z mobbingiem badz inng sytuacja niepozadana.

2.1.1.1. Uporczywo$c dziatan

Ani Kodeks pracy, ani inne przepisy polskiego porzadku prawnego nie precyzuja, co to
znaczy, ze dziatanie lub zachowanie ma by¢ uporczywe i dtugotrwate. Przepisy nie za-
wierajgq réwniez zadnych wytycznych czy kwantyfikatoréw w tym zakresie. Pomocne
wiec moze by¢ odwotanie sie do ogdlnego znaczenia tych stéw w jezyku polskim oraz
do bogatego orzecznictwa w tym zakresie. Za Stownikiem jezyka polskiego stowo ,,upor-
czywy” oznacza ,trudny do usuniecia, utrzymujacy sie dtugo lub ciagle powtarzajacy
sie”2. Uporczywym dziataniem jest wiec dziatanie, ktdre nie jest jednorazowe, ale zda-
rza sie kilkukrotnie, a ponadto jest dzialaniem uciazliwym, nieustepliwym, z punktu
widzenia adresata tego dziatania (wyr. SN z 17.1.2007 r., I PK 176/06, Legalis). Do
uznania danego dziatania za uporczywe konieczne jest takze wystapienie elementu pod-
miotowego — dziatanie musi by¢ odbierane jako negatywne i niechciane przez osobe mu
poddawana. Uporczywe jest wiec powtarzajace sie dzialanie, ktdre jest dokuczliwe,
odbierane jako nieprzyjemne przez jego adresata.

Pracownik zauwazyl, ze kierownik na zebraniach zespotu nie patrzy na niego i nie pyta go o zdanie.
Tymczasem na inne osoby kieruje wzrok podczas spotkan i pyta je o opinie. Pracownik jednak nie
lubi tych zebran, nie lubi wypowiadac¢ sie na forum i nie przeszkadza mu, ze kierownik nie zwraca
sie do niego podczas zebran.

W tym przyktadzie pracownik nie odbiera zachowania kierownika jako negatywnego ani niechcia-
nego. Zachowanie to jest dla pracownika neutralne. Zachowanie kierownika nie bedzie mogto by¢
uznane za mobbing w tej konkretnej sytuacji.

Uporczywos¢ oznacza rozciagniete w czasie, stale powtarzane i nieuchronnie (z punktu widzenia
ofiary) nastepujace dziatania, ktére ofiara odbiera jako negatywne i niechciane, ktérym nie moze
sie przeciwstawic.

2.1.1.2. Dhugotrwato$¢ dziatan

Dla uznania danego przypadku za mobbing niezbedne jest stwierdzenie, Ze pracownik
byl poddany nekaniu lub zastraszaniu przez odpowiedni okres, czyli, ze dziatanie
byto ,,dlugotrwate”. W praktyce ustalenie dtugotrwatosci dziatania mobbera moze by¢
problematyczne, a jest ono istotnym elementem definicji mobbingu. Mobbing od innych
niepozadanych zjawisk w miejscu pracy rézni sie bowiem tym, Ze jest to dzialanie trwa-
jace pewien czas, a nie dziatanie jednorazowe. Dziatanie musi sie powtarzaé przez okres
na tyle dtugi, aby mozna je byto okresli¢ jako ,,dtugotrwate”.

2 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/uporczywy.html (dostep: 24.9.2023 r.).
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2.1.1.3. Dtugotrwato$¢ a intensywnosé dziatan

Czasem w orzecznictwie przyjmowano, ze mobbing musi trwac co najmniej 6 miesiecy,
jednak taka interpretacja nie wynika w zaden sposéb z brzmienia przepisow i stusznie
sady odeszly od tej koncepcji. Dlugotrwalosci mobbingu nie nalezy odnosi¢ $cisle do
okresu kalendarzowego, a raczej do intensywnosci (uporczywosci) dziatan. Dzia-
tania trwajace przez krétki czas, ale nacechowane duzym stopniem intensywnosci, po-
wtarzajace sie z duza czestotliwoscia i o szczegdlnie negatywnym wydzwieku, zostana
uznane za mobbing po uptywie krétszego czasu niz dziatania powtarzajace sie, ale spo-
radycznie, bedace wyrazem raczej braku kultury niz celowego dziatania mobbera. Jak
wskazat SN, przestanki ,,uporczywosci” i ,,dlugotrwatosci” wzajemnie na siebie oddzia-
tuja. Nie da sie ich rozwazac¢ oddzielnie. Dlatego intensyfikacja negatywnych zacho-
wan sklania do uznania za dlugotrwaly okresu krétszego niz w przypadku mniej-
szego ich nasilenia (wyr. SN z 29.1.2019 r., IIl PK 6/18, Legalis).

Przetozony, zwracajac uwage pracownikowi na nieprawidtowo wykonane zadanie, zatamuje rece
i mowi, ze ten jest ,nieukiem” i zeby ,,wbil sobie w ten zakuty teb”, jak prawidtowo wykonywac te
czynnosc. Sytuacja ta zdarza sie nie czesciej niz raz w miesigcu i jest wyrazem pewnej bezradnosci
kierownika wobec nieudolnosci pracownika.

W tej sytuacji nawet okres 6 miesiecy moze nie by¢ uznany za ,,dtugotrwaty”.

Nie mozna wiec przyja¢ dla wszystkich sytuacji jednego minimalnego okresu, jaki dzia-
tania musza trwad, aby uznac je za mobbing. Kazdg sytuacje nalezy ocenia¢ indywidual-
nie, z uwzglednieniem formy nekania, stosunkéw stuzbowych miedzy mobberem a mob-
bingowanym, czestotliwosci nekania, nie bez znaczenia sa takze predyspozycje osobo-
wosciowe osoby mobbingowanej i jej psychika (por. wyr. SNz 17.1.2007 ., [PK 176/06,
Legalis). Przy duzej intensywnosci nekania lub zastraszania pracownika wystarcza-
jacy moze byé¢ okres nawet 5 tygodni, zwlaszcza, gdy dotyczy osoby o subtelnej psy-
chice (wyr. SN z 22.4.2015 r., Il PK 166/14, Legalis).

2.1.1.4. Konieczno$é wystapienia okreslonych skutkow dziatan

Do uznania danego dziatania za dtugotrwate kluczowe znaczenie ma ocena, czy okres
poddania pracownika niepozadanym zachowaniom byt na tyle dtugi, ze mégt spo-
wodowac u pracownika skutki, o ktérych mowa w art. 943 § 2 KP, tj. zanizong ocene
przydatno$ci zawodowej, poczucie ponizenia lub o$mieszenia, izolacji lub wyeliminowa-
nia go z zespotu wspdtpracownikéw (wyr. SN z 17.1.2007 r., IPK 176/06, Legalis). Cho-
ciaz jednorazowe niepozadane, niewlasciwe zachowanie wobec pracownika moze spo-
wodowac u niego zte samopoczucie lub obnizy¢ jego wiare we wlasne mozliwosci, to
skutki psychiczne, o ktérych mowa w art. 943 § 2 KP, moga wystapi¢ dopiero przy zwie-
lokrotnieniu niepozgdanych zachowan i po uptywie pewnego czasu.

Pracownik zatrudniony na stanowisku architekta zgtosit pracodawcy, ze kierownik na spotkaniu
zespolu podawat przyktady nieprawidtowego wykonania przez niego zadania, wytykat mu bledy
i pouczat go. Czynil to w sposob przesmiewczy, méwiac, ze jego 5-letnia cérka lepiej by naryso-
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wata projekty i zrobila niezbedne wyliczenia, a nawet przeciez nie umie jeszcze liczy¢. Pracownik
uwaza, ze kierownik deprecjonowat jego umiejetnosci, ponadto pracownik poczut sie ponizony,
wyszydzony i zaczal obawiac sie o swoja prace, czy jego umiejetnosci sa wystarczajace. W ocenie
pracownika zachowanie kierownika byto mobbingiem.

Zdarzenie to, cho¢ mogto obnizy¢ ocene pracownika co do jego przydatnosci zawodowej i sprawito,

ze pracownik poczut sie ponizony, to nie byto na tyle intensywne ani dtugotrwate, aby mozna byto
uznad, ze wystapity u pracownika zmiany w psychice, i uznac je za mobbing.

2.1.1.5. Diugotrwatos$¢ a czestotliwos¢ dziatan

Pojawiajq sie poglady, zgodnie z ktérymi dla stwierdzenia mobbingu konieczne jest, aby
przemoc psychiczna wystepowata co najmniej raz w tygodniu. Koncepcje takie nalezy
odrzuci¢. W przepisach taki wymag nie zostat ustanowiony, a zadna z wyktadni prawa
nie pozwala na jego wyprowadzenie. Ponadto kazda sytuacja jest inna, moze sie zda-
rzy¢, ze naganne dziatanie bedzie sie powtarzad, ale niekoniecznie bedzie miato miejsce
w kazdym tygodniu. Przyjecie wéwczas powyzszego wymogu spowodowatoby, ze dzia-
tania wystepujace z inng niz tygodniowa czestotliwoscig nie zostatyby zakwalifikowane
jako mobbing, mimo speiniania wszystkich przestanek okreslonych w art. 943 § 2 KP.
Dziatania stanowiace mobbing musza by¢ uporczywe i dlugotrwate i w przepisach
nie ma dodatkowych wymogdéw w tym zakresie.

Zachowania bedace mobbingiem nie musza wystepowac ze statg czestotliwoscia, np. raz w tygo-
dniu.

Warto przy tym pamietaé, ze przestanki te odnoszg sie do catoksztalttu dziatania mob-
bera, a nie do jego pojedynczych zachowan. Dziatania mobbingowe moga by¢ rézno-
rodne, a ponadto zmieniaé sie w czasie i w zaleznosci od okolicznosci. Pod uwage
nalezy dlatego brac caloksztalt sytuacji, a nie okreslone rodzaje zachowan.

Przetozony jednego dnia uzywat wobec pracownika okreslen obelzywych. Sytuacja ta zdarzyta
sie raz. Innego dnia pracodawca, przechodzac koto biurka pracownika, zagladat mu przez ramie,
sprawdzajac, co robi, ale nic nie méwiac. Innym razem zaprosit wszystkich cztonkéw zespotu
na lunch, pomijajac tego jednego pracownika. Kazda z sytuacji zdarzyta sie raz, ale o ile spelniona
bedzie przestanka dtugotrwatosci oraz wystapig skutki dziatania w postaci np. poczucia zanizonej
oceny przydatnosci zawodowej, to dziatania te mozna w catoksztatcie uzna¢ za mobbing.

Nie ma zadnego okresu minimalnego, aby dziatanie uznac za ,,dtugotrwate”. Duza inten-
sywnos¢ i uporczywosé dziatan moze sktaniaé¢ do uznania za dtugotrwaty okresu krot-
szego niz w przypadku mniejszego ich nasilenia. Dlatego dtugotrwatosé dziatania nalezy
ocenia¢ w kazdej sprawie odrebnie i indywidualnie, uwzgledniajac caloksztatt okolicz-
nosci towarzyszacych temu dziataniu. W niektérych sytuacjach dtugotrwate moze by¢
dziatanie trwajace miesiac, a w innych okres pét roku nie bedzie wystarczajacy do stwier-
dzenia dlugotrwatosci dziatania.
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Dziatania mobbingowe musza by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze przyczynia sie
do powstania u pracownika bardzo silnego odczucia zastraszenia i beznadziejnosci sytuacji.
Z prawnego punktu widzenia udowodnienie zdarzenia stanowigcego poczatek mobbingu pozo-
staje irrelewantne dla mozliwos$ci przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za mobbing. Istotne
jest bowiem nagromadzenie dotyczacych pracownika lub skierowanych przeciwko niemu zacho-
wan zmierzajgcych do wywotania skutkéw wymienionych w art. 943 § 2 KP. Wystarczy zatem usta-
lenie, ze proces trwat przez okreslony czas oraz ze zaistnialo w tym czasie wiele zachowan sktada-
jacych sie na mobbing. Z brzmienia art. 943 KP wprost wynika, ze o mobbingu mozna méwié wtedy,
gdy w pierwszej kolejnosci nastepuje uporczywe i dlugotrwate nekanie lub zastraszanie pracow-
nika, a dopiero dziatania o takim charakterze rodza skutki w postaci: po pierwsze — zanizonej sa-
mooceny przydatno$ci zawodowej, po drugie — ponizenia lub osmieszenia pracownika, izolowania
go badz po trzecie — wyeliminowania z zespotu pracownikéw (wyr. SN z 22.4.2015r., [IPK 166/14,
Legalis).

Podsumowujac, o mobbingu mozna moéwi¢ dopiero wowczas, gdy dane sytuacje, za-
chowania powtarzaja sie wielokrotnie, systematycznie, przez okres na tyle dtugi, ze
dziatania te moga doprowadzi¢ do wystapienia okreslonych skutkéw.

2.1.1.6. Umowy o prace na okres prébny

Watpliwo$ci moze budzi¢ to, czy mozliwe jest spelnienie przestanki dtugotrwatosci ne-
kania przy umowach o prace na okres prébny. Zgodnie z art. 25 § 2 KP przy kazdym ro-
dzaju pracy mozna zawrze¢ umowe o prace na okres prébny, nieprzekraczajacy 3 mie-
siecy, w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwo$ci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okreslonego rodzaju pracy. Nie ma jednak argumentéw przemawiaja-
cych za wylaczeniem z ochrony przed mobbingiem pracownikéw zatrudnionych
na okres probny. Pracownicy ci sg bowiem pracownikami w rozumieniu KP i stosuje sie
do nich art. 943 § 2 KP tak samo jak do pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
lub czas nieokreslony. Pamietac tez trzeba, ze przepis ten zostal umieszczony w Roz-
dziale I Dzialu czwartego KP zatytutowanego ,,Obowiazki pracodawcy”. Okolicznos$é, ze
okres probny moze trwaé¢ maksymalnie 3 miesiace, nie przesadza o tym, ze niemoz-
liwe jest stwierdzenie dlugotrwalosci nekania lub zastraszania pracownika. Okres
ten moze by¢ okresem wystarczajacym, skoro dtugotrwalo$é¢ dziatania moze wystapié
takze w okresie krétszym niz 3 miesigce. Nie nalezy zatem z géry wyklucza¢ mobbingu
w przypadku os6b zatrudnionych na okres prébny. Kazda sytuacje nalezy jednak badaé
ad casum.

2.1.2. Element przedmiotowy

Mobbing, zgodnie z trescig art. 943 § 2 KP, to nie kazde naganne zachowanie, ale to dzia-
tania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu, polega-
jace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika.

2.1.2.1. Nekanie i zastraszanie

Powyzszy opis dziatania mobbera jest do$¢ krétki i ogdlnikowy. Kodeks pracy nie za-
wiera szczegbtowego opisu zachowan ani dodatkowych wytycznych czy kryteriow, jakie
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powinno spetniaé¢ dziatanie, aby mozna bylo je uzna¢ za mobbing. Siegajac do definicji
stownikowych nekania i zastraszania, znajdujemy informacje, ze nekanie to ustawiczne
dreczenie kogos?, a zastraszanie to wywolywanie w kims$ uczucia silnego, ciggtego za-
grozenia“*.

Nekaniem beda wiec tego rodzaju dziatania, ktére polegaja na niepokojeniu kogos, nie-
dawaniu mu spokoju, zaczepianiu, wyrzadzaniu mu przykrosci, podejmowaniu czynno-
$ci, ktére dokuczaja ofierze zachowania, prowadza do jej udreczenia i utrapienia, powo-
duja, ze ofiara nie czuje sie bezpiecznie w danym miejscu lub srodowisku (por. wyr. SA
w Warszawie z 17.11.2022 ., Il APa 58/19, niepubl.). Beda to zachowania, ktére mozna
okresli¢ ogdlnie jako przesladowanie danej osoby.

Z kolei zastraszanie to dziatania powodujace strach, obawe u pracownika przed ziszcze-
niem sie okreslonego warunku. Przyktadowe zachowania polegajace na zastraszaniu pra-
cownika wskazat SN wwyrokuz19.5.2010r. (SNO 19/10, Legalis). Sad Najwyzszy uznat
za zastraszajgce nastepujace zachowania:

1) =zaktadanie pracownikom dzienniczkéw, w ktérych spisywane byty sprawy wyko-
nane kazdego dnia, a w przypadku niewyrobienia ,,normy”, przeprowadzanie roz-
mowy dyscyplinujacej i sporzadzanie notatki stuzbowej z takiej rozmowy umiesz-
czanej w specjalnej teczce, co prowadzito do przekonania pracownikow, ze przeto-
zony zbiera na nich ,haki”;

2) systematyczne grozenie zwolnieniem z pracy.

Jako mobbing mozna wiec ogélnie okresli¢ dzialania polegajace na usystematyzowa-
nej przemocy psychicznej stosowane wobec ofiary przez osoby z nia wspoélpracu-
jace. Beda to wszystkie sytuacje, w ktérych pracownik jest obrazany, zastraszany, atako-
wany w okolicznosciach zwiazanych z praca i stanowi to wprost lub posrednio zagrozenie
jego bezpieczenstwa, dobrego samopoczucia i zdrowia. Mobbing polega na wrogim i nie-
etycznym zachowaniu, ktoére jest kierowane w sposdb systematyczny przez jedna lub
wiecej os6b, gtéwnie przeciwko jednej osobie, ktdra na skutek mobbingu staje sie bez-
radna i bezbronna (por. wyr. SN z 22.2.2023 r. (I PSKP 8/22, Legalis)®. Spektrum zacho-
wan agresora jest bardzo szerokie i obejmuje réznorodne dziatania.

Dziatania mobbera powinny mie¢ miejsce w kontekscie zawodowym, ale niekoniecznie
muszg odnosic sie tylko do samej pracy osoby mobbingowanej. Mobbing moze dotyczy¢
takze zycia osobistego pracownika.

Przetozona komentuje zycie prywatne pracownicy, méwiac, ze nie dziwi sie, Ze maz ja zostawit,
skoro jest tak niezorganizowana i szybko ulega emocjom, dodajac, ze nikt by tego nie wytrzymat.

Uwaga przetozonej nie dotyczy stricte pracy pracownicy, ale jej zycia osobistego. Takie uwagi row-
niez mogq by¢ uznane za stosowanie mobbingu.

3 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/nekanie.html (dostep: 24.9.2023 r.).

4 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/zastraszanie.html (dostep: 24.9.2023 r.).

5 M. Natecz, (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Legalis/el. 2021, komentarz do
art. 94.
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Zachowania mobbera musza by¢ naganne, niemajace usprawiedliwienia w normach mo-
ralnych czy zasadach wspotzycia spotecznego.

Nagannych zachowan bedacych mobbingiem nie usprawiedliwia wzburzenie, nerwowa atmosfera
czy porywczy charakter mobbera.

Coistotne, mobbing nie musi by¢ dziatlaniem wyjatkowym, odbiegajacym znaczaco od
normalnych zachowan w danym miejscu pracy (por. wyr. SNz 17.1.2007 r., IPK 176/06,
Legalis). Moga to by¢ dziatania, ktére moga by¢ powszechne, zdarzaé sie w niemal
kazdym miejscu pracy. Ich powszechnosé nie oznacza jednak, ze dziatania te nalezy za-
akceptowac i nie traktowacé ich jako mobbing. Wrecz przeciwnie, zachowania takie na-
lezy zwalczaé z cata stanowczoscia,.

Przetozona krytykowata caty czas pracownice, krytyke wyrazata krzykiem w obecnosci innych
os6b. Krytykowane byty wszystkie dzialania pracownicy. Przetozona, krzyczac i ublizajac pracow-
nicy, darta lub przekreslata dokumenty, ktére pracownica sporzadzita. Kilka razy w tygodniu prze-
tozona ublizata pracownicy, krzyczata i podwazata jej kompetencje, a nawet grozita wyrzuceniem
z pracy.

W takiej sytuacji SN uznal, ze zachowania przetozonej nie byty nadzwyczajne, osobliwe, w znacze-
niu, ze mogly zdarzy¢ sie w kazdym zakladzie pracy i niemal w kazdych okoliczno$ciach. Jednak to
nie zmienia faktu, ze zachowanie przetozonej byto wysoce naganne i trwajac kilka miesiecy, byto
mobbingiem wobec podwtadnej (por. wyr. SN z 17.1.2007 r., I PK 176/06, Legalis).

2.1.2.2. Zamiar sprawcy

Choc art. 943 § 2 KP wymaga wystgpienia okreslonego skutku dziatania osoby mobbin-
gujacej, to nie jest konieczne, aby osoba ta dziatata z zamiarem osiagniecia tego skutku,
innymi stowy, mobber nie musi chcie¢ doprowadzi¢ do poczucia obnizonej przydat-
nosci zawodowej pracownika, czy dazy¢ do wyizolowania go z grupy pracownikéw.
Wystarczy, ze obiektywnie jego dziatanie do takich skutkéw mogto doprowadzié. To,
czy dzialanie bylo zamierzone, czy nie, nie ma znaczenia w kontekscie uznania go
za mobbing. Uznanie okreslonego zachowania za mobbing nie wymaga ani stwierdze-
nia po stronie mobbera dziatania ukierunkowanego na osiagniecie celu (zamiaru), ani
wystapienia skutku. Wystarczy, ze pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug
obiektywnej miary moze by¢ ocenione jako wywotujace jeden ze skutkéw okreslonych
w art. 943 § 2 KP (wyr. SN z 20.10.2016 1., I PK 243/15, Legalis). Po stronie mobbera
nie jest konieczne stwierdzenie dziatania ukierunkowanego na osiagniecie celu lub
wystapienie skutku. Skutki dzialann mobbingu moga, ale nie musza by¢ zamierzone
(por. wyr. SN z 16.3.2010 r., I PK 203/09, Legalis). Mobber nie moze wiec sie bronic,
argumentujac, ze nie zdawat sobie sprawy z tego, jak jego stowa czy zachowania odbiera
osoba mobbingowana, lub ze nie chciat doprowadzi¢ do jej ponizenia czy zastraszenia.
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2.1.3. Skutek

Kolejnym nieodzownym elementem mobbingu jest wystapienie okres$lonego skutku.
Samo dziatanie lub zachowanie, ktére jest uporczywym i dtugotrwatym nekaniem lub
zastraszaniem pracownika, choc jest naganne, nie jest jeszcze mobbingiem (co nie wy-
klucza uznania takiego zachowania za spetniajace znamiona innego zjawiska niepoza-
danego w miejscu pracy). Badajac wiec, czy dane dziatanie lub zachowanie jest mobbin-
giem, trzeba sprawdzi¢, czy wywotato ono okreslone skutki.

Skutkami mobbingu wedtug KP sa:
1) =zanizona ocena przydatnosci zawodowej,
2) ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
3) izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikdw.

2.2. Ocena przestanek mobbingu

Samo poczucie pracownika, ze jest poddawany mobbingowi, nie jest wystarcza-
jaca podstawa do stwierdzenia, Ze mobbing faktycznie ma miejsce. Sad Najwyzszy
stusznie zauwazyt, ze: ,,doswiadczenie zyciowe pozwala mniemad, Ze zapewnienie przez
pracodawce pracownikowi stanu dobrego samopoczucia jest niewymierne i nie dajace
sie zobiektywizowaé. Jednemu pracownikowi dobre samopoczucie zapewni samo po-
siadanie miejsca pracy, inny moze pozosta¢ wiecznym malkontentem, gdyz jest to kwe-
stia cech charakteru, na ktére pracodawca nie ma wptywu. Za brak satysfakcji pracow-
nika, przy dziataniu pracodawcy w granicach prawa nie moze wiec pracodawca ponosi¢
odpowiedzialnosci z art. 24 § 1 KC. Takze stres jest wtasciwo$cig osobniczg i niewy-
mierng (...)” (wyr. SN z 25.7.2003 r.,  PK 330/02, Legalis).

Dlatego ocena przestanek mobbingu, a wiec czy miato miejsce nekanie lub zastraszanie
pracownika, czy dzialania te mialy na celu lub mogty doprowadzié¢ do zanizonej oceny
jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz wyelimino-
wania z zespotu wspdtpracownikéw, opiera sie na obiektywnych kryteriach. Kryteria te
wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzacego do wtasciwej oceny
intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych. Jesli pracownik postrzega
okreslone zachowania jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzalez-
nione jest od obiektywnej oceny tych przejawéw zachowania w kontekscie ujawnio-
nych okolicznosci faktycznych (por. wyr. SA w Biatymstoku z 30.6.2015 r., III APa 6/15,
Legalis).

Ocena, czy dane zachowanie stanowi mobbing, powinna by¢ zobiektywizowana. Nalezy
stworzy¢ obiektywny wzorzec ofiary rozsadnej i przez jego pryzmat ocenié, czy dane za-
chowanie mogto by¢ odebrane jako nekanie lub zastraszanie. Odwolanie sie do wzorca
ofiary rozsadnej jest bardzo istotne, poniewaz pozwala z zakresu mobbingu wyeli-
minowaé przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwosci pracownika (por. wyr. SN:
2 8.8.2017 r., I PK 206/16, Legalis; z 22.4.2015 r., Il PK 166/14, Legalis; z 22.1.2015 1.,
I PK 65/14, Legalis; z7.5.2009 1., I PK 2/09, Legalis; z 14.11.2008 r., I PK 88/08, Lega-
lis). Nie mozna bowiem kwalifikowaé jako mobbingu wszystkich dziatan, jakie pracow-
nik odbiera negatywnie. Osoby o stabszej psychice szybciej moga poczu¢ sie dotkniete
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zachowaniem osoby mobbingujgcej, ale nie mozna catej odpowiedzialnosci za ich samo-
poczucie przerzucaé na pracodawce.

Elementy subiektywne nie beda jednak catkowicie pominiete. Przestanki uporczywo-
$ci i dtugotrwatosci dziatania maja charakter zindywidualizowany i bedq odnoszone do
konkretnego przypadku.

Pracownik jest osoba wysoko wrazliwa. Wszystkie uwagi co do jego pracy odczytuje jako poniza-
nie i wytykanie mu braku kompetencji. Wspdtpracownicy rzadko z nim rozmawiaja. Pracownik za-
uwazyt, ze kiedy wchodzi do pomieszczenia, czasem milkna rozmowy, przypuszcza, ze wspotpra-
cownicy plotkuja na jego temat, uwaza, ze wspétpracownicy go nie lubia.

Sytuacja ta nie jest mobbingiem. Nie ma tu ani elementu uporczywosci dzialania, ani zastraszania
czy nekania pracownika. Obiektywna ocena sytuacji prowadzi do wniosku, ze jest to sytuacja nor-
malna w miejscu pracy, pracownicy nie muszg sie lubic i chcie¢ ze soba rozmawiaé. Nie ma takze
dowoddw na to, ze wspolpracownicy rozsiewaja plotki na temat pracownika, sa to jedynie jego
obawy.

Jesli jednak pracownik zglosi te sytuacje pracodawcy, pracodawca nie moze zignorowac zupel-
nie takiego zgloszenia. Pracodawca powinien wyjasni¢ sytuacje i nastepnie, jesli okaze sie to po-
trzebne, podja¢ odpowiednie kroki w celu zapobieZenia eskalacji konfliktu.

Dla zaistnienia mobbingu przestanki okreslone w art. 943 § 2 KP musza by¢ spetnione tacznie.
Dziatania lub zachowania jednorazowe nie stanowig mobbingu.

Mobbing moze przybierac postac dziatania, jak i zaniechania wobec pracownika (np. lekcewazenie
pracownika).

Ocena dtugotrwatosci oddziatywania na pracownika ma charakter zindywidualizowany.

Dziatanie lub zachowanie kwalifikowane jako mobbing nie musi by¢ sprzeczne z prawem, musi by¢
jednak naganne, z punktu widzenia norm moralnych i zasad wspoétzycia spotecznego.

2.3. Element podmiotowy - mobber a mobbingowany

2.3.1. Osoba mobbingowana

Zgodnie z art. 943 § 2 KP ofiara mobbingu moze by¢ tylko pracownik. Zgodnie zas
z art. 2 KP pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powota-
nia, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace. Pracownicy moga powotaé
sie na mobbing i skorzystac¢ z uprawnien okreslonych w KP (dochodzi¢ zados¢uczynienia
i odszkodowania).

Pracownikami nie sq:
1) osoby prowadzace dziatalnos$é gospodarcza;
2) osoby wykonujace prace na podstawie umowy cywilnoprawnej (np. umowy zlece-
nia);
3) osoby wykonujace prace naktadcza;
4) osoby pozostajace w stosunku stuzbowym;
5) wieZniowie skierowani do pracy, z ktérymi nie zostata zawarta zadna umowa.
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Nie oznacza to jednak, ze osoby te nie moga by¢ ofiarami dziatani nagannych okreslanych
w prawie pracy jako mobbing. Te osoby niebedace pracownikami moga dochodzi¢
roszczen jako ofiary mobbingu na podstawie przepisow KC o ochronie débr osobi-
stych (art. 23, 24, 445 i 448 KC).

Ofiara mobbingu nie moze by¢ pracodawca, poniewaz pracodawca nie moze docho-
dzié roszczen na podstawie art. 943 § 2 KP od samego siebie.

2.3.2. Sprawca mobbingu

Mobberem, czyli sprawcq mobbingu, moze by¢:
1) pracodawca;
2) osoba dokonujaca w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy;
3) inny pracownik (réwniez podwladny wobec przetozonego);
4) osobaswiadczaca narzecz pracodawcy prace nainnej podstawie niz stosunek pracy
(np. umowy zlecenia);
5) osoba niezwigzana z zaktadem pracy (np. klient).

Pracownik Jan zatrudniony na stanowisku kierowcy przywozi regularnie towar do magazynu
klienta. Regularnie podczas roztadunku pracownik magazynu klienta Marek krzyczy na Jana,
ubliza mu. Czesto takze mowi, ze wszystkie nieprawidtowosci skrupulatnie zgtosi jego przetozo-
nemu i ze w takiej sytuacji ,,lepiej niech zacznie sobie szuka¢ nowej roboty” lub ,, Ty jeszcze tu pra-
cujesz? Poczekaj, to kwestia czasu”.

Cho¢ zachowan dopuscit sie pracownik klienta Marek, to Jan byt ofiarg mobbingu i moze zgtosic
zachowanie Marka swojemu pracodawcy.

Trzeba pamietaé, ze osoby zatrudnione na stanowiskach kierowniczych lub wykonujace
w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy nie sg pracodawcg. Pracodawca
jest jednostka organizacyjna, choéby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze
osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikéw (art. 3 KP). Pracodawca moze
by¢ bezposrednio osobg stosujaca mobbing tylko, gdy jest osobg fizyczna. W przypadku
spotek prawa handlowego czy spo6tki cywilnej osoby sprawujace funkcje zarzadcze czy
kierownicze nie sg pracodawca, ale pracownikami, majg taki sam status pracownika jak
pozostate osoby, zatrudnione sg jedynie na innych stanowiskach i maja inny zakres kom-
petencji i uprawnien. Zarzut mobbingu postawiony przelozonemu nie jest wiec za-
rzutem postawionym przeciwko pracodawcy.

Czy osoby zarzadzajace jednostka wykonujace czynnosci z zakresu prawa pracy moga dochodzic¢
odszkodowania z tytutu mobbingu stosowanego przez podlegtych pracownikow?

Nie, osoby te nalezy zréwnac z pracodawcami z uwagi na to, ze moga dokonywacé czynnosci z za-
kresu prawa pracy, a pracodawca nie moze sam od siebie dochodzi¢ odszkodowania. Trudno wy-
obrazic sobie taka sytuacje, w ktorej np. dyrektor HR zarzuci pracownikom dziatu HR, Ze go mob-
binguja. Dyrektorowi przystugujq w takiej sytuacji inne instrumenty prawne, jak np. wypowiedze-
nie umowy o prace z winy pracownika z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych.
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Czy ofiarami mobbingu moga by¢ pracownicy sprawujacy funkcje kierownicze, ale ktérzy nie majq
uprawnien do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy?

Osoby takie moga by¢ mobberami, poniewaz, wykorzystujac zwtaszcza swoje uprawnienia kierow-
nicze, moga stosowac réznego rodzaju przemoc psychiczng wobec pracownikéw. Nie jest jednak
wykluczone, Ze stang sie one ofiarami mobbingu ze strony swoich przetozonych lub silniejszych
psychicznie jednostek im podlegltych. Choc¢ bedzie to sytuacja rzadsza w praktyce, to nie nalezy
zupelnie odrzuca¢ mozliwosci jej zaistnienia.

Mobbing jest, co do zasady, dziataniem skierowanym przeciwko jednej osobie, a nie
grupie oséb. Wynika to z brzmienia przepisu, ktéry wymaga wystapienia okreslonych
skutkéw, aby dane dziatanie mogto zosta¢ uznane za mobbing. Skutki te maja zas od-
zwierciedlenie w sferze psychicznej pracownika, dotycza wiec konkretnej osoby i nega-
tywnego odbicia sie danego zachowania w jej psychice. Trudno udowodnié, aby jednym
zachowaniem mobber zmierzatl do wywotania tych skutkéw u wiekszej liczby pracowni-
kéw. Nie jest jednak wykluczone, Zze mobber bedzie kierowat swoje dziatania wobec kilku
0sOb naraz lub réwnolegle. Pracownik dochodzacy odszkodowania z tytutu mobbingu
musi jednak wykazad, ze dzialania byly skierowane do niego, a nie tylko do ogétu pra-
cownikéw.

Pracownicy zatrudnieni sa w zaktadzie produkcyjnym, w ktérym obowigzuja wysokie standardy
sterylnosci i czystosci. Przetozony zauwazyl, ze pracownicy czesto sciagaja rekawice ochronne i nie
przestrzegaja przyjetych norm. Zwraca im uwage, wykrzykujac na hali produkcyjnej, ze jak zobaczy
kogos bez rekawic, to sam przyszyje mu te rekawice do rak, zeby sie nauczyt, ze ma je zaktadad.
W tym przyktadzie uwaga poczyniona przez przelozonego nie byta sformutowana w prawidtowy
sposob, przetozony powinien innymi stowami zwrdcié¢ uwage pracownikom na nieprzestrzeganie
zasad. Jednak nie byto to zachowanie spetniajgce przestanki mobbingu, poniewaz byta to ogélna
uwaga na temat prawidtowego sposobu wykonywania pracy skierowana do catej grupy pracowni-
kéw pracujacych na hali produkeyjnej, a nie pojedynczej osoby.

Schemat 2. Strona podmiotowa mobbingu — mobber i mobbingowany

Mobber Mobbingowany

Pracodawca

Osoba dekonujgca w imieniu pracodawcey czynnosci
z zakresu prawa pracy

Pracownik w

Inny pracownik (réwniez podwtadny wobec
przetozonega)

rozumieniu KP

Osaoba swiadczgca na rzecz pracodawey prace na innej
podstawie niZ stosunek pracy (np. umowy zlecenia)

Osoba niezwigzana z zakladem pracy (np. klient)
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2.4. Przyktady zachowan o znamionach mobbingu
2.4.1. Przyktady ogolne

Pojecie mobbingu jest bardzo ogdlne i pojemne. Nie jest mozliwe abstrakcyjne okre-
Slenie, ktdra sytuacja bedzie mobbingiem, a ktéra mimo negatywnych odczué pracow-
nika za takie negatywne zjawisko nie zostanie uznana. Z pomoca przychodzi bogate
orzecznictwo sadowe. Sgdy wielokrotnie analizowaly sytuacje konfliktowe, dajac pewne
wskazdwki, jakie dzialania mozna uznac za mobbing.

Mobbing moze sie wyrazac¢ w (por. wyr. SA we Wroctawiu z 27.9.2012 r., IIl APa 27/12,
Legalis):
1) ciaglym przerywaniu wypowiedzi;
2) reagowaniu krzykiem;
3) ciaglym krytykowaniu i upominaniu;
4) upokarzaniu;
5) stosowaniu pogroézek;
6) unikaniu rozméw;
7) niedopuszczaniu do glosu;
8) o$mieszaniu;
9) ograniczeniu mozliwosci wyrazania wlasnego zdania;
10) nieformalnym wprowadzeniu zakazu rozméw z nekanym pracownikiem;
11) uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu prac ponizej kwalifi-
kacji i uwtaczajacych;
12) odsunieciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan;
13) zarzucaniu praca albo nie dawaniu zadnych zadan lub ich odbieraniu itp.

Przetozona poleca pracownicy zatrudnionej na stanowisku starszego specjalisty przekazanie zada-
nia sporzadzenia raportu kwartalnego ze sprzedazy dla prezesa pracownicy zatrudnionej na sta-
nowisku mtodszego specjalisty, a jej poleca zrobienie wydrukéw danych potrzebnych do przygoto-
wania raportu. Taka sytuacja powtarza sie co kwartal.

Jest to przyktad zachowania polegajacego na odsunieciu pracownika od odpowiedzialnych zadan.
Jesli dodatkowo wywota okreslone skutki, moze by¢ uznane za przejaw mobbingu.

Przetozony zwraca sie do pracownika: ,, Ty, wez od}6z te nozyce, wez miotle i pozamiataj, tylko do
tego sie nadajesz”.

Jest to przyktad zachowania polegajacego na umniejszaniu umiejetnosciom pracownika, co moze
doprowadzi¢ do poczucia zanizonej przydatnosci zawodowej u pracownika.

Pracownik sie garbi, inni pracownicy méwig na niego ,,Quasimodo”.

Takie zachowanie mozna uznac za osmieszanie pracownika i upokarzanie. Jesli dodatkowo wy-
wota okreslone skutki, moze by¢ uznane za przejaw mobbingu.
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2. Mobbing

2.4.2. Omoéwienie najczestszych sytuaciji wystepujacych w zaktadzie
pracy w kontek$cie mobbingu

2.4.2.1. Zlecanie pracy nadgodzinowej a mobbing

Pracodawca ma prawo poleci¢ pracownikowi wykonywanie pracy w godzinach nad-
liczbowych, a pracownik ma obowigzek takie polecenie wykonac. Zdarzy¢ sie moze, ze
jedni pracownicy dostaja takie polecenia czesciej niz inni, co moze wynikac z réznorod-
nych przyczyn. Pracownicy zgtaszaja czesto takie sytuacje jako mobbing, jako zarzucanie
ich praca w sytuacji, gdy inni pracownicy nie musza pracowac po godzinach.

W zespole pieciu pracownikéw tylko jedna osoba dostaje regularnie polecenia pracy nadgodzino-
wej. Osoba ta jest najbardziej doswiadczona i ma najwieksza wiedze ze wszystkich pracownikéow
w zespole, co pozwala jej wykonywac prace szybciej i lepiej niz pozostatym pracownikom. Pracow-
nik ten uwaza, ze jest mobbingowany poprzez wydawanie tylko jemu polecen pracy nadgodzino-
wej, gdy inni pracownicy z tego samego zespotu nigdy nie pracuja po godzinach.

Pracodawca ma prawo w razie uzasadnionych potrzeb wyda¢ pracownikom polecenie
pracy w godzinach nadliczbowych. To, czy takie uzasadnione potrzeby pracodawcy
istnieja, nalezy do oceny pracodawcy. Pracownik nie ma prawa kwestionowaé decyzji
pracodawcy w tym zakresie. Polecenie pracy nadgodzinowej nie stanowi mobbingu.
Potwierdza to wyrok SN, w ktérym wskazano, ze: ,,wydawanie przez pracodawce zgod-
nych z prawem polecen dotyczacych pracy nie stanowi, co do zasady, naruszenia godno-
$ci (doébr osobistych) pracownika, nieréwnego traktowania lub dyskryminacji czy mob-
bingu” (wyr. SN z 8.12.2005 r., I PK 103/05, Legalis).

W sytuacji opisanej w powyzszym przykltadzie nie mamy zatem do czynienia z mobbin-
giem. Pracodawca ma prawo dokonaé oceny, czy praca w godzinach nadliczbowych jest
konieczna i ktéry z pracownikdw powinien ja wykonad.

Ocena tej sytuacji mogtaby by¢ inna, gdyby np. pracodawca zlecat pracownikowi tak duzo
zadan, ze lista jego zadan zawsze zdawataby sie nie mie¢ konca, a w dodatku pracodawca
zarzucaltby pracownikowi, ze za wolno pracuje, skoro nie wyrabia sie z zadaniami w nor-
malnym czasie pracy i musi zostawac po godzinach. Wydawanie polecen, ktérych wyko-
nanie w normalnym czasie pracy jest obiektywnie nierealne, moze by¢ uznane za mob-
bing, jesli powtarza sie i nacechowane jest negatywnie (jest uporczywe), a w dodatku
wywota okreslone skutki (patrz punkt 2.4.2.3.).

2.4.2.2. Polecenie dyzuru

Pracodawca moze zobowigzaé pracownika do pozostawania poza normalnymi godzi-
nami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy o prace w zakla-
dzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce [art. 1515 § 1 KP: Pra-
codawca moze zobowigzaé pracownika do pozostawania poza normalnymi godzinami
pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy o prace w zakladzie
pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce (dyzur)]. Polecenie pelnie-
nia dyzuru jest zatem zgodne z przepisami KP.
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