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WPROWADZENIE

W klasycznym terminie humanitas mozna dostrzec zaréwno perspektywe antropo-
logiczna, jak i etyczna. Obie natomiast kieruja uwage na szeroko rozumiany aspekt
spoleczny. Mam tu na mysli rozmaite relacje migdzyludzkie — poczawszy od relacji
malzeniskich i rodzinnych, poprzez zawodowe, na relacjach zwiazanych z funkcjonowa-
niem cztowieka jako obywatela w paristwie i w polityce skoriczywszy. W ujeciu klasycz-
nym we wspominanym terminie facinskim — wedlug niektérych badaczy — mieszcza
si¢ takie kategorie, jak: cztowieczeristwo, ludzka postawa wobec kogos, uprzejmos¢,
wyksztalcenie, kultura osobista czy whasnie zyczliwosé?.

Refleksja na gruncie etyki (i tak naprawdg nie ma wigkszego znaczenia, czy bedzie tu
mowa o etyce np. autonomicznej czy heteronomicznej) otwiera jednak szereg waznych
i jednoczesnie ciekawych pytar zwigzanych z takimi problemami, jak: wola a przymus
(obowiazek) bycia zyczliwym wobec innych, bezinteresowno$¢ a interesowno$¢ w byciu
zyczliwym wobec innych itp. Katalog mozliwych powiazaii ma charakter otwarty,
gdyz problem ten dotyczy wielu relacji spotecznych, ekonomicznych, politycznych.
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Zyczliwosé w tak zarysowanym aspekcie staje sie przedmiotem analizy whasnie jako
kategoria (warto$¢) etyczna, ktéra dla jednych nie bedzie podlegata dyskusji (przyjmuja
bowiem, ze jest wpisana we wspominang kulture osobista — filozofia dialogu, perso-
nalizm chrzescijariski), a dla innych bedzie jedng z wielu zasad zycia, ktére mozna,
ale jednocze$nie nie trzeba stosowad, jesli nie widzi si¢ w tym korzysci materialnych,
intelektualnych itp. (filozofia utylitarystyczna, pragmatyczna i postmodernistyczna —
w niektérych ich odstonach).

Jedna ze specyficznych dla tego tematu — pod wzgledem spolecznym
i ekonomicznym — jest relacja pracownik—przetozony. Celowo uzyto tu ter-
minu ,przelozony”, a nie ,pracodawca’, gdyz na gruncie przepiséw prawa pol-
skiego nie zawsze jest to jeden i ten sam podmiot. W przypadku instytucji
publicznych, ale takie w sektorze prywatnym pracodawca jest podmiot repre-
zentowany przez wyznaczong osobe¢ (np. rektora uczelni, prezesa zarzadu),
a bezposrednim przetozonym jest lub moze by¢ kierownik jednostki, w ktérej zostat
zatrudniony pracownik. Odpowiedzialno$¢ za budowanie kultury organizacyjnej danej
instytucji/firmy ma zatem charakter gleboko osobowy i z tej perspektywy wydaje si¢
wazne, by rozpatrzy¢ pojecie zyczliwoéci w tej relacji w aspekcie etycznym.

Celem artykulu bedzie préba odpowiedzi na nast¢pujace pytania badawcze: na
ile zyczliwos$¢ jako kategoria etyczna moze wplywaé badz wplywa na relacje pracow-
nik—przelozony oraz czy i ewentualnie gdzie zyczliwo$¢ znajduje swoje miejsce w per-
spektywie obowigzujacego prawa pracy oraz w aspekcie nauk spotecznych w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi.

1. ZvezLIWOSC - WSPOECZESNA PERSPEKTYWA NAUK
HUMANISTYCZNYCH (FILOZOFIA) | NAUK SPOEECZNYCH
(PSYCHOLOGIA | ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI)

Gdy szuka si¢ uzasadnienia dla wyboru tematyki, stuszne wydaje si¢ wskazanie dwoch
perspektyw: teoretycznej i praktycznej. Obie s kluczowe dla zrozumienia relacji pra-
cownik—pracodawca w kontekscie zyczliwosci. Warstwa teoretyczna rozwazan bedzie
miala charakter refleksji filozoficznej, za$ praktyczna bedzie nawiazywaé do analiz
i badan z zakresu nauk spolecznych.

Bez wzgledu na przyjety w okresie nowozytnosci model filozofii pracy (mark-
sistowski i antymarksistowski’), trudno nie zgodzi¢ si¢ ze stwierdzeniem, ze jakos¢

3 Jest to oczywicie jeden z dostepnych modeli pracy przyjety w filozofii. Model marksistowski

filozofii pracy zaktadal uznanie, ze praca ksztaltuje cztowicka i oddziatuje w pelni na wszystkie
inne relacje spoteczne. Model antymarksistowski (filozofia dialogu [w tym Tischner], persona-
lizm chrzescijariski [w tym Slipko]) zakladal, ze praca jest jednym z mozliwych i potrzebnych
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wykonywanej pracy jest suma skladowych takich, jak: wlasciwa wiedza i kompeten-
cje, osobowo$¢ i charakter, a takze przyjmowany i realizowany paradygmat etyczny.
Te trzy skladowe dotycza zaréwno pracownika, jak i pracodawcy. W tym aspekcie
warto zwrdci¢ uwage na watek ,paradygmatu etycznego”. Cickawg tez¢ w nawigzaniu
do zaproponowanego tematu stawia polski etyk Jan Hartman. W swojej najnowszej
ksigzce poswigconej etyce w zyciu codziennym autor ten pisze:

Istnieje bowiem silna pokusa sktaniajaca do powstrzymywania si¢ od moralnego
osadu innych, aby samemu nie by¢ osadzanym. Chcialoby si¢, zeby moralnoé¢ znikneta
albo przynajmniej stala si¢ czyms zupelnie prywatnym [...]. W rzeczywistosci taka
amoralna czy antymoralna umowa spoleczna jest niemozliwa. Dradstwo nie przesta-
nie by¢ drafdstwem, krzywdzenie nie przestanie by¢ krzywdzeniem, niedotrzymywanie
uméw nie przestanie by¢ niedotrzymywaniem uméw. Moralnosci nie da si¢ uniewazni¢
dekretem ani przemilcze¢. Ofiary zawsze bedg krzyczed, a zatwardziale serca pyszatkdw,
przekonanych, ze nikt nie ma prawa ich osadza¢, zawsze beda budzi¢ odraze, tak jak
wielkoduszne serca ludzi poswigcajacych swoje dobro na rzecz innych beda budzi¢
podziw i wdzieczno$é.

Stuszna wydaje si¢ intuicja cytowanego filozofa, ze pewne wartosci etyczne nie
podlegaja uniewaznieniu poprzez prawo stanowione’. Tym trudniej méwi¢ o funk-
cjonowaniu spoleczeristwa bez okreslonych zasad, nawet jesli zasady te beda wynikaé
z umowy spolecznej (ktérej whasciwe formy sa okreslane przez takich filozoféw jak
John Locke, Thomas Hobbes czy Jean-Jacques Rousseau). Z perspektywy omawianego
zagadnienia wazniejszy jest jednak fake, ze cztowiek jako podmiot etyczny (z punktu
widzenia filozofii — rozumu) badz cztowiek jako podmiot moralny (z punktu widzenia
teologii — prawd objawionych) codziennie staje przed wyborami, ktére nawet jesli nie
sa zwiazane z sytuacja graniczng, to jednak rzutuja zaréwno na ,wewngtrzne ja’, jak
i ,zewnetrzne ty” oraz ,zewnetrzne my”. Zyczliwo$¢ jest kategoria etyczna wpisujaca sie
w etyke zycia codziennego poprzez stowa i gesty wobec znanych i nieznanych oséb. By¢
moze daleko idaca tezg bedzie stwierdzenie, ze zyczliwo$¢ chroni godno$é ludzka. Jesli
jednak uznamy, ze bez wzgledu na réznic¢ w statusie spotecznym, wszyscy zastuguja

elementéw (ale nie jedynym) stuzacych do petnego rozwoju cztowieka. Wiecej w dostepnych
opracowaniach np. B. Markowska, Kapital jako kategoria analityczna: Marks — Bourdieu, ,Zoon
Politikon” 2015, nr 6, s. 109-125; M. Stachurski, Od Tischnerowskiej krytyki rozumienia pracy
w marksizmie do apoteozy pracy jako dialogu, ,Archiwum Filozofii Prawa i Filozofii Spoteczne;j”
2021, nr 4, s. 71-81.

4 J. Hartman, Elyka gycia codzimnego, PWN, Warszawa 2021, s. 23.

> Tizeba tu wyjasnié, ze Jan Hartman nie jest tez zwolennikiem holdowania prawu naturalnemu,

zwlaszcza w interpretacji tomistycznej i neotomistycznej. Trudno jednak zarzuca¢ mu — co
czgsto ma miejsce i jednak nie zawsze z wlasciwg argumentacja — postawe nihilistyczna.
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na sfowa powitania i pozegnania badz zwroty grzecznosciowe, wéwczas wydaje sig, ze
teza ta weale nie musi by¢ falszywa.

W tym kontekscie takze trudno pomingé stanowisko Tadeusza Kotarbiriskiego,
keéry postulujac uprawianie filozofii na sposéb praktyczny, sformutowal model tzw.
cztowieka porzadnego. Zaznacza on bowiem, ze ,,porzadny cztowiek — to kazdy, kto
spelnia minimum niezbedne warunkéw uznania moralnego. Kto za$ ich nie spelnia,
jest istota godna ztych wyrokéw sumienia, tez niejako ciezkich”®. Owo minimum nie
jest okreslone w ramach katalogu zamknietego wobec oczekiwanych wyboréw i czyn-
nos$ci. Warto jednak zauwazy¢, ze dla Kotarbiriskiego celem tej etycznej refleksji jest
przekonanie na sposéb intelektualny, ze ,,cztowiek porzadny” to cztowiek zyczliwy”,
solidarny, dziatajacy na rzecz dobra swojego i spotecznego. Filozof dobitnie zaznaczyt
to w innej pozycji, piszac, ze ,trudno byloby zaprzeczy¢ komus, kto by twierdzil, ze
tedy i tylko tedy [wiedzie] droga do zniesienia wyzysku cztowicka przez czlowieka
i do uksztaltowania zycia publicznego na zasadach powszechnej pomocy wzajemnej,
w zyczliwiej motywacji ugruntowanej wspélnoty”®.

W perspektywie nauk spotecznych warto zwrdci¢ uwage zaréwno na aspekt teore-
tyczny, jak i praktyczny badan w tym zakresie. W pierwszej kolejnosci uwaga powinna
by¢ kierowana w stron¢ badan prowadzonych na gruncie psychologii. Literatura przed-
miotu wskazuje, ze osoby preferujace i stosujace w swoim stylu zycia zyczliwos¢ cechuja
sie wyzsza ocena whasnej jakosci zycia’. Dodatkowo w innych badaniach, ktére mozna
umiejscowi¢ w ramach psychologii spotecznej, wskazuje si¢, ze zaufanie budowane
w oparciu o relacje (a zatem stosunki miedzyludzkie w szerokim znaczeniu tego sfor-
mulowania) jest skladowa réznych czynnikéw, w tym wiasnie zyczliwosci — kiedy
mozna liczy¢ na otwarcie si¢ innych cztonkéw danej grupy i zespotu'®. Zyczliwosé

6 T Kortarbirski, Medytacje o Zyciu godziwym, Wiedza Powszechna, Warszawa 1985, s. 112.

7 Nalezy zwréci¢ uwagg, ze w pewien sposéb, realizujac filozofie zyczliwosci, nawiazywat do swo-
ich poprzednikéw. Trzeba tu przypomnie¢ posta¢ Czestawa Znamierowskiego, ktéry promowat
tezg, ze zyczliwos¢ jest wartoécia etyczna w stopniu najwyzszym (naczelna norma moralna).
W swojej refleksji zaznaczal on bowiem, ze warto$¢ ta moze by¢ przez czfowieka ksztattowana
sifa woli, tak by — uzywajac retoryki Sokratesa — uczyni¢ jg cnota. Wiasnie w tym kierunku
podaza Tadeusz Kotarbinski. Wiecej w: Cz. Znamierowski, Rozwazania wstgpne do nauki
o0 moralnosci i prawie, PWN Warszawa 1967; K. Kuzmicz, Rozdzial prawa od moralnosci wedtug

teoretykdw prawa Il Rzeczypospolitej, ,Miscellanea Historico-lIuridica” 2011, nr 10, s. 129-132.
T. Kotarbiniski, Pisma etyczne, red. PJ. Smoczynski, Ossolineum, Wroctaw—Warszawa—Krakéw—
Gdansk—t.6d7z 1987, s. 169.

Por. A. Katuzna-Wielobéb, K. Mudyn, Cenione wartosci a jakos¢ zycia. Problem wartosci prze-
fiu/:tawnyc/?, Annales Universitatis Paedagogicae Cracoviensis. Studia Psychologica” 2015, nr
8,s. 124-125.

Zob. D. Lewicka, Relacje migdzy zaufaniem horyzontalnym, wspétpracq i kulturg proinnowacyjng,
»Organization and Management” 2018, s. 11-25.
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zatem, jak wynika z wyzej wymienionych wynikéw badan, jest wartoscia, ktdra
wplywa na szczegdlny charakter personalnych relacji. Brak natomiast zyczliwosci
w codziennych kontaktach moze odbija¢ si¢ na przezywaniu danych sytuacji przez
osoby zaangazowane, ale takze oddzialywa¢ na inne relacje spoteczne. Wyniki badan
z zakresu nauk spolecznych stanowia ciekawa i wazna intuicje dla perspektywy etycz-
nej. Zyczliwo$é, gdy jest praktykowana, stanowi nie tylko teoretyczna kategorie, ale
takze praktyczng warto$¢, wazny element w budowaniu przyjaznego otoczenia zaréwno
w aspekcie lokalnym, jak i globalnym. Wplywa na samopoczucie danego cztowieka
czy grupy spolecznej, ale takze podtrzymuje che¢ do pozytywnego dziatania na rzecz
rozwoju osobistego i spofecznego. Uzasadnienie to znajduje wyraz takze w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi. Tutaj réwniez zauwaza si¢ swoiste powiazanie miedzy dzialaniem
etycznym przetozonego a motywacjg do pracy konkretnego pracownika. Jak wskazuje
Aleksandra Zalesna w jednym ze swoich najnowszych badan, brak zasad etycznych
stosowanych przez przelozonego negatywnie oddzialuje na zachowania i odczucia pra-
cownikéw. Cho¢ w badaniu tym nie pada termin ,zyczliwo$¢”, godne podkreslenia
jest, ze w sytuacjach, gdy przelozony nie ocenia sprawiedliwie badZ nie przyjmuje uwag
pracownikéw, atmosfera, a zatem i kultura organizacyjna nie wplywaja pozytywnie na
rozwoj przedsiebiorstwall. Zyczliwosé jako nie tylko cecha charakteru, ale whasnie jako
warto$¢ etyczna w tym przypadku ma niebanalne znaczenie. Praktyczne stosowanie
zyczliwosci wplywa takze poniekad na che¢¢ réwnego traktowania pracownikéw przy
ocenie ich dziatan, ktdérej wynik czesto decyduje o poprawie ich stanu materialnego
(wyzszy wskaznik premiowy, dodatek w postaci benefitu itd.)

2. ROLA ZYCzLIWOSCI W RELACJACH PRACOWNIK - PRZEEOZONY:
WYBRANE KWESTIE Z POLSKIEGO PRAWA PRACY

Zarbwno wsréd przedstawicieli nauk humanistycznych, jak i spolecznych
coraz wyrazniej stycha¢ glosy, ktére postuluja potrzebe dziatania etycznego
w ramach okreslonych struktur zawodowo-biznesowych!?. Dzialanie etyczne
jednak powinno by¢ rozumiane na wskro§ bezposrednio — trzeba przyja¢ kon-
kretny model funkcjonowania organizacji na kanwie osiagnie¢ z zakresu filozo-
fii. Niestety czgsto zasady zwiazane z kultura organizacyjna, fadem korporacyj-
nym czy kodeksami etycznymi formulowane s3 przez osoby niemajace wiedzy

Zob. A. Zale$na, Przywo’dztwa etyczne i spofeczmz odpowiedzia/no:’r’ organizgacji — wym’ki badan,
»Education of Economists and Manager” 2019, nr 1, s. 144-156.

Por. J. Zawisza, Etyka w zarzqdzaniu organizacjg, ,Journal of Modern Science” 2018, nr 2,
s. 248.
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i kompetencji z zakresu etyki, co niewatpliwie negatywnie wplywa na tre$¢ obowiazu-
jacych zasad i na ich stosowanie.

Przyjmujac, ze termin ,zyczliwo$¢” zwiazany jest nie tylko z charakterem czy kul-
turg osobista, ale takze z perspektyws etyczna, trzeba zatem zwréci¢ uwagg na kilka
mozliwych sytuacji, w ktdrych ta postawa moze stanowié swoiste uzupelnienie prze-
piséw obowiazujacego polskiego prawa pracy. Moze tez przyczyniaé si¢ do etycznego
traktowania pracownika przez przetozonego i przetozonego przez pracownika. To wha-
$nie owa etyczno$¢ sprawia, ze nie ma tutaj mowy o relacji poddariczej, lecz relacji
personalnej (osobowej). Wickszo$¢ modeli etycznych odwotuje si¢ do pojecia godnosci
ludzkiej'?, w ktérej mieszczg sie takie wartosci, jak: wzajemny szacunek, kultura oso-
bista czy zyczliwosé. Z tej whasnie perspektywy zostanie tu przedstawiona analiza'®,

W Polsce na gruncie prawa relacje pomigdzy pracownikiem a pracodawca, a takie
przefozonym zostaly opisane w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(Dz.U. z 2020 r. poz. 1320, z 2021 1. poz. 1162, z 2022 r. poz. 655.)'°. Podlegata
ona wielokrotnym zmianom, takze po uchwaleniu przez Zgromadzenie Narodowe
Konstytugji Rzeczypospolitej Polskiej w 1997 roku. Nalezy takze zwréci¢ uwagg, ze
kodeks pracy stanowi trzon, ale nie jest jedynym aktem normatywnym regulujacym
kwesti¢ relacji pracowniczych. Istnieje katalog rozszerzajacy prawo pracy w postaci
m.in. rozporzadzen wiasciwego ministra ds. pracy i polityki spofecznej. Obecnie
kodeks pracy sktada sie z 15 dziatéw i 305 artykutéw!®. Trudno zatem wskazaé wszyst-
kie mozliwe plaszczyzny etyczne, na ktérych wartos¢ zyczliwosci moze odgrywaé
zasadniczg role¢ w budowaniu wzajemnych relacji pracownik—przetozony. Tu skupiono
si¢ na trzech wybranych sytuacjach: przedstawienie zakresu obowiazkéw przed przysta-
pieniem do wykonywania obowiazkéw stuzbowych (art. 94 pke 1 k.p.), zglaszanie nie-
obecnosci w zwiazku ze zwolnieniem lekarskim (§ 2 ust. 1 i 2 rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnieni od pracy w nawiazaniu
do art. 2982 k.p.) oraz wypowiedzenie umowy o pracg przez pracownika (art. 30. § 1
pkt 2-3 k.p.)".

B Wiecej w: J. Zajadlo, K. Zeidler (red.), Leksykon wspélczesnej reorii i filozofii prawa, C.H. Beck,

Warszawa 2017, s. 90-96; K. Brzostek, Godnosé pracownika jako wartos¢, ,Horyzonty Wycho-
wania” 2015, t. 14, s. 259-282.

Kwestie polemiczne w nawiazaniu do innych wspélczesnych nurtéw filozoficznych (zwlaszcza
etycznych) zostaly przedstawione w punkcie 3 tego artykutu.

W dalszej czesci tekstu przy powolywaniu sie na artykuly kodeksu pracy bedzie stosowany
skrét k.p.

16 Stan na dzieri 7.04.2022 1.

Nalezy wskaza¢, ze istnieje szereg innych obszaréw, ktére moga podlega¢ podobnej ana-
lizie. Przykladem moze by¢ ocena pracownicza albo sam proces informacji i komunikacji
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Pierwszym waznym momentem w relacji pracownik — przetozony jest ustalenie
i przedstawienie na spos6b szczegdtowy przez przelozonego zakresu obowiazkéw, ktére
pracownik bedzie wykonywat w ramach podjecia stosunku stuzbowego. Moment ten
jest wazny z trzech perspektyw: prawnej, jakoéci zarzadzania i etycznej. Perspektywa
prawna wynika z zapisu k.p. Wedlug art. 94 pke. 1 ,pracodawca jest obowiazany
w szczeg6lnosci: zaznajamiaé pracownikéw podejmujacych prace z zakresem ich
obowiazkdéw, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz
ich podstawowymi uprawnieniami”. Z zapisu tego jasno wynika, ze przedstawienie
obowiazkéw lezy gléwnie po stronie pracodawcy (domyslnie: bezposredniego przeto-
zonego, gdyz w regulaminach pracy obowiazek ten zazwyczaj jest przenoszony przez
pracodawce wlasnie na niego). Trzeba tu zaznaczy¢, ze zapis tego artykulu domaga
si¢ faktycznego, a nie fikcyjnego wprowadzenia pracownika w zakres wykonywanych
zadan. Fikcyjna czynnos¢ w tym zakresie polegalaby wylacznie na przekazaniu w for-
mie pisemnej zakresu obowiazkéw, bez oméwienia i wskazania oczekiwan wobec pra-
cownika. Problem ten jest o tyle wazny, ze zazebia si¢ z kwestig jakosci w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi. Jak pokazuja niektére badania, niestety zdarza si¢, ze wymagania
okre$lone w ogloszeniach o pracg, a takze te opisywane w trakcie rozmowy rekruta-
cyjnej juz po zatrudnieniu albo okazuja si¢ fikcja, albo jest ich wigcej, niz pierwotnie
zaktadat potencjalny pracownik!®. Tymczasem oméwienie tych obowiazkéw przed
przystapieniem do realizacji zadan jest nie tylko skutecznym sposobem zarzadzania
potencjalng wiedza i kompetencjami. Otwiera si¢ tu tez miejsce na wzajemna Zycz-
liwo$¢. Podjecie zatrudnienia w nowym miejscu pracy jest sytuacja — dla wickszosci
0s6b — stresujaca. Zyczliwo$¢ po stronie przetozonego moglaby sie objawié poswie-
ceniem odpowiedniej ilosci czasu nowemu pracownikowi, w ramach rozmowy face
to face. Jest to, jak si¢ wydaje, odpowiedni moment, aby umozliwi¢ zadanie pytari
pozwalajacych sprecyzowaé oczekiwania przelozonego. Takze pracownik ma wtedy
mozliwo$¢ wykazania si¢ zyczliwoscia poprzez okazanie cierpliwosci wobec tego, co
przefozony przedstawia. Przyjecie postawy zyczliwosci w ramach koncepcji agatolo-
gicznej (koncepcji dobra)'?, ktéra niewatpliwie siega do czaséw starozytnych (por. np.

stosowany przez dang organizacje. Wiecej w: N. Mata, O. Hrabelska, Informacja i komuni-
kacja w zarzgdzaniu personelem, ,Nieréwnosci Spoteczne a Wzrost Gospodarczy” 2013,
nr 36, s. 317-326; A. Michalkiewicz, Czynniki ksztattujgce postawy wobec rozmowy oce-
niajgcej — wybrane problemy, ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica” 2018,
s. 325-334.

Por. A. Krasnova, Oczekiwania wobec kandydatéw a zakres obowiqzkéw na stanowisku specjalisty
do spraw budowania marki pracodawcy, ,Edukacja Ekonomistéw i Menedzeréw” 2019, nr 1,
s. 229.

Zob. H. Elzenberg, Pisma estetyczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sklodowskiej,
Lublin 2001, s. 56-57.
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intelektualizm etyczny Sokratesa czy pojecie cnoty u Arystotelesa), czyli jako checi
bycia dobrym i czynienia dobrze innym, moze w tym przypadku pozytywnie oddzia-
tywaé na efektywnos¢ pracy nowego pracownika i komfort pracy przetozonego.

Druga sytuacja — réwnie wazng w relacji pracodawca — przetozony — jest kwestia
zwiazana z chorobg pracownika i zwolnieniem lekarskim (potocznie L4). Warto tutaj
si¢ skupi¢ na kwestii samej komunikacji pomi¢dzy pracownikiem a bezposrednim
przelozonym. Podobnie jak oméwienie zakresu obowiazkéw, tak i zglaszanie choroby
pracodawcy wynika z konkretnego zapisu prawnego. Reguluje to wspominane wyzej
stosowne rozporzadzenie. Tre$¢ tego zapisu jest jednoznaczna:

[...] w razie zaistnienia przyczyn uniemozliwiajacych stawienie si¢ do pracy pracownik jest
obowiazany niezwlocznie zawiadomi¢ pracodawcg o przyczynie swojej nieobecnosci i prze-
widywanym okresie jej trwania, nie pézniej jednak niz w drugim dniu nieobecnosci w pracy.
Jezeli przepisy prawa pracy obowiazujace u danego pracodawcy nie okreslaja sposobu zawia-
domienia pracodawcy o przyczynie nicobecnosci pracownika w pracy, zawiadomienia tego
pracownik dokonuje osobiscie lub przez inna osobe, telefonicznie lub za posrednictwem
innego $rodka lacznosci albo droga pocztowa, przy czym za datg zawiadomienia uwaza si¢

wtedy date stempla pocztowego.

Przepis cytowanego prawa jest dosy¢ klarowny, wigc watek prawny nie wymaga
komentarza. Z perspektywy etyki wazny jest sposéb wymiany informacji przy zgla-
szaniu zwolnienia. Zyczliwos¢, podobnie jak w poprzednio oméwionym przypadku,
odgrywa istotna rolg zaréwno w zakresie skutecznej komunikacji, jak i sposobu zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Choroba pracownika nie powinna by¢ traktowana & prori
przez przetozonego jako celowy zabieg unikania wykonywania zadan stuzbowych.
Z drugiej strony, pracownik powinien wykorzystywa¢ zwolnienia chorobowe wytacz-
nie w sytuacjach, gdy ta choroba jest realna?’. Zyczliwo$¢ pracownika zgtaszajacego
chorobg i nieobecno$¢ w pracy polegataby na zastosowaniu form grzecznosciowych
i dopracowaniu tresci wiadomosci bez wzgledu na przyjeta forme kanalu komunikacji
(telefoniczna, SMS, e-mail badZ inny przyjety kanat komunikacji w przedsi¢biorstwie).
Po stronie natomiast przelozonego zyczliwo$¢ moglaby si¢ ujawni¢ nie tylko w infor-
macji zwrotnej dotyczacej przyjecia do wiadomosci, ze pracownik bedzie nieobecny,

20 Wihatek ten oczywiscie wymaga odrebnych badari zwiazanych z wieloma aspektami. W zakre-

sie nauk humanistycznych i nauk spolecznych pojawia si¢ m.in. kategoria/warto$¢ zaufania,
odsuwajaca podejrzenia, ze jest to wiadomo$¢ nieprawdziwa. Z perspektywy prawnej warto
zwrocié uwagg, iz istnieja w Europie takie rozwiazania ustawowe, ktére pozwalaja pracowni-
kowi na pozostanie w domu (bez koniecznosci $wiadczenia pracy), gdy samodzielnie oceni na
spos6b negatywny swoj stan zdrowotny. Przykladem moga by¢ kraje skandynawskie, w tym
Norwegia. Wiecej np. w: J. Damhaug, T. Wroctawska, Konsekwencje pracowniczej niezdolnosci
do pracy z powodu choroby w swietle przepiséw ustawodawstwa norweskiego, ,,Studia Prawno-Eko-
nomiczne” 2012, t. 85, s. 35-62.
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ale takze wyrazeniu zyczenia szybkiego powrotu do zdrowia, zapewnienia o wsparciu,
pozostaniu w kontakcie. Taki zyczliwy styl komunikacji jest mozliwy wéwczas, gdy
przelozony faktycznie dba o dobro pracownika, a pracownik nie tylko o relacj¢ z prze-
fozonym, ale takze o dobro przedsi¢biorstwa. Dodatkowo mozna uzna¢, ze pozytywna
komunikacja moze pozytywnie wplyna¢ na motywacje¢ pracownika do rzetelnej pracy
po powrocie ze zwolnienia lekarskiego. Warto takze zwrdci¢ uwage na jeden dodatkowy
watek. Jesli przelozony ma watpliwosci co do choroby pracownika i zasadnosci zwol-
nienia lekarskiego, oprécz zastosowania narz¢dzi prawnych, moze takze wlasnie jako
przejaw zyczliwosci, po powrocie pracownika, odby¢ z nim rozmowe. Rozmowa ta —
o czym $wiadczy literatura przedmiotu — ma na celu uzyskanie informacji o ogélnym
samopoczuciu pracownika po chorobie, doprecyzowanie szczegétéw na temat zwol-
nienia itp. Z jednej strony sytuacja ta moze pozytywnie wplyna¢ na zbudowanie badz
utrwalenie otwartej relacji miedzy pracownikiem a przetozonym, z drugiej za$ strony
przetozony moze podkresli¢ skutki absencji pracownika. Czyli na przyklad zaznaczy¢,
ze ten pracownik i jego dziatania sa wazne dla funkcjonowania przedsiebiorstwa?®!.
Ostatni watek dotyczy sytuacji, w ktérej pracownik podejmuje decyzje o wypo-
wiedzeniu umowy o prace na podstawie art. 30 § 1 pkt 2-3 k.p. Jest wiele czynni-
kéw, ktére wplywaja na to, ze to whasnie po stronie pracownika jest podejmowana
tego typu decyzja®?. Wsréd najczestszych mozna wymienié takie, jak: che¢ zyskania
wyzszego wynagrodzenia, nadzieja na dynamiczny rozwdéj zawodowy, rozwdj wiedzy
i kompetencji, ch¢¢ zmiany zakresu obowiazkéw czy szerokie motywacje pozaplacowe
(brak wiasciwej komunikacji z przetozonym). Niektore badania pokazuja, ze najcze¢sciej
pracownik ocenia dang organizacj¢ wlasnie przez pryzmat dziatania bezposredniego
przetozonego??. Zyczliwo$é znajduje tutaj zastosowanie ponownie po obu stronach:
pracownika i pracodawcy. Pracownik, nawet jesli podjat decyzje o wypowiedzeniu
pod wplywem emocji, moze zaczeka¢ z zakomunikowaniem tej decyzji do chwili, gdy
bedzie mégt w sposéb whasciwy, zgodnie z przyjeta kulturg organizacyjna i whasciwa
kultura osobista, wreczy¢ stosowny dokument. Moze takze wykazaé si¢ cierpliwoscia,
gdy przetozony bedzie oczekiwal stosownych wyjasnien co do podjetych decyzji. To
takze miejsce na zyczliwo$¢ po stronie bezposredniego przetozonego, ktéry — przy
zalozeniu, ze byt zadowolony z efektéw pracy pracownika — moze nie tylko podzie-
kowa¢ za wspoélprace, ale takze podja¢ trud zwiazany z zatrzymaniem pracownika

2L Por. M. Striker, Absencja pracownicza a diagnoza dysfunkcji zarzqdzania zasobami ludzkimi,

»Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica” 2013, s. 148.
22 Oddzielnym watkiem pozostaje problem krytyki pracodawcy. Wiecej w: M. Bosak-Sojka, Gra-
nice dopuszczalnej krytyki pracodawcy, ,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska, sectio
G (Ius)” 2018, nr 2, s. 59-68.

2 Por. M. Wnuk, Model zamiaru opuszczenia organizacji. Kluczowa rola wspélpracy przetozony-pra-

cownik, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2018, nr 1, s. 62.
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w przedsiebiorstwie. Zyczliwo$¢ w tej sytuacji stwarza mozliwosé nie tyle konfrontacji,
ktéra moze mie¢ znaczenie negatywne, ile wymiany informacji dotyczacych zadowo-
lenia czy niezadowolenia po obu stronach. Zyczliwe podejécie moze zatem wplynaé
na zmiang decyzji pracownika, a nawet jesli nie, to umozliwi¢ whasciwe zakoriczenie
wsp6tpracy dla obu stron.

Trzy wymienione sytuacje, w ktérych zyczliwo$¢ jako warto$é etyczna moze przy-
czyni¢ si¢ do budowania szerokiej relacji pracodawca — przelozony, nie wyczerpuja
wszystkich mozliwosci. Wydaje si¢ jednak, ze omdéwione wybrane aspekty odwzoro-
wuja pewne mozliwe praktyki, ktére facza whasciwa sobie teoretyczng wiedze filozo-
ficzna i praktyczng wiedze z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. Warto jednak
w kontekscie omawianego zagadnienia poruszy¢ kwestie, ktére na tym polu moga si¢
zrodzi¢ i jednoczesnie stanowi¢ podstawe do dalszej dyskus;ji.

3. KWESTIE DYSKUSYJNE - ZACHETA DO DYSKUSJI

Powyzsza refleksja — niewatpliwie odpowiadajaca pozytywnie na pytanie o miejsce
zyczliwosci w relacji pracownik — przetozony — moze wydawa¢ si¢ dyskusyjna z per-
spektywy zaréwno innych modeli etycznych, jak i pogladéw wynikajacych z praw
ekonomii i gospodarki. Celem tej czgéci artykutu bedzie nie tyle doglebne wyjasnienie
poszczegblnych elementéw mogacych budzi¢ odmienny poglad, ile ich zasygnalizowa-
nie, by wskazag, ze zyczliwos$¢ faktycznie stanowi ciekawe zagadnienie w zarysowanych
perspektywach?4.

Wobec stanowisk Kotarbiriskiego, Znamirowskiego czy Elzenberga glosy krytyczne
moglyby si¢ pojawi¢ stornie przedstawicieli takich nurtéw, jak utylitaryzm, (neo)pra-
gamatyzm czy postmodernizm. W przypadku utylitaryzmu (John Stuart Mill, Jeremy
Bentham, Peter Singer) odwola¢ si¢ nalezy do mysli zawartej przez Milla w dziele
O wolnosci. Kluczowe jest tutaj pojecie uzytecznoscei, o ktdrej autor pisat w ten sposéb:
,2uwazam uzytecznos¢ za ostatnia instancje we wszystkich etycznych kwestiach, ale musi to
by¢ uzyteczno$¢ w najszerszym znaczeniu tego stowa, ugruntowana na niezmiennych inte-
resach cztowieka jako istoty postepowej”?>. W kontekscie relacji pracownik—przetozony,
w ramach wartosci, jaka jest zyczliwo$¢, pojecia uzytecznoscei i interesu staja si¢ sila rze-
czy opozycyjne do analizy przedstawionej w poprzedniej cze¢sci artykutu. Utylitaryzm

24 Celowo w tytule artykulu wpisano w nawias stowo ,potrzeba”, gdyz mimo udzielenia pozy-

tywnej odpowiedzi na postawione we wstepie pytania badawcze nie mozna wykluczy¢ istnienia
pogladéw odrebnych i krytycznych, inaczej méwiac: zamkna¢ na sposéb dogmatyczny prawa
i mozliwosci dyskusji.

25 .S, Mill, Utylitaryzm. O wolnosci, przekt. M. Ossowska, A. Kurlandzka, PWN, Warszawa 2005,
s. 104.
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w swoich zalozeniach w aspekcie tzw. etyki cnét (a zyczliwo$¢ takze mozna bytoby
zaliczy¢ do kategorii cnoty w przyktadach Kotarbiniskiego) stoi po drugiej stronie
barykady. Zaznacza si¢ bowiem, ze celem utylitarystéw jest ograniczenie do mozli-
wego minimum cierpienia na rzecz maksymalnej przyjemnosci®. Regule te inaczej
postrzega wsp6lczesny utylitarysta Peter Singer, ktéry zaznacza, ze whasne interesy nie
mogga by¢ wazniejsze niz interesy innego cztowieka tylko dlatego, ze to jest ten ,whasny
interes”?’. Pojecie przyjemnosci zastapit on pojeciem interesu, kontynuujac jednak
watek zaczerpnigty z mysli Jeremy’ego Benthama, ze utylitaryzm powinien prowadzi¢
do szczgscia konkretnej jednostki. Szczgscie to jednak nie ma charakteru teleologicz-
nego, jak w przypadku filozofii klasycznej (Arystoteles, $w. Tomasz z Akwinu, neoto-
mizm, personalizm chrzescijaniski), lecz charakter gleboko praktyczny wyrazajacy sig
w odczuciu szczgécia szczegblnie materialnego. W tym kontekscie pojawia si¢ szereg
pytan otwartych wlasnie w zakresie relacji zyczliwo$¢ a jej praktykowanie w sferze rela-
qji spotecznych. Przyjmujac model utylitarystyczny, trzeba byloby zapyta¢ o kryteria
dotyczace wykorzystania zyczliwosci. Przy filozofii Arystotelesa, Znamirowskiego czy
Kotarbiriskiego celem bezposrednim zyczliwosci bedzie dobro. Czy kryterium uzy-
teczno$ci w byciu zyczliwym w relacjach pracownik — przetozony moze t¢ wartosé
rozszerzaé, czy ograniczaé? Czyja uzyteczno$é w tych relacjach powinna by¢ ,wazniej-
sza”? Pytaniem najbardziej istotnym byloby zas: czy zyczliwo$¢é wobec uzytecznosci
jest w og6le jakim§ wymogiem etycznym? Trudno jednoznacznie odpowiedzie¢ na te
pytania, gdyz kategoria uzytecznosci w nawiazaniu wlasnie do wartosci zyczliwosci
pozostaje niedoprecyzowana. Wydaje si¢ jednak, ze te pytania — na tym poziomie —
moga pozosta¢ otwarte w ramach zaproszenia do dalszej dyskusji.

Podobna sytuacja ma miejsce w §wiecie ekonomii, gospodarki i zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. O ile w zarzadzaniu coraz czgsciej postuluje si¢ pozytywne (personalne)
kierowanie zespolem i budowanie relagji, o tyle w $wiecie gospodarki rynkowej nadal
kluczowe jest osiagniccie zamierzonego badz wyzszego od zamierzonego zysku przed-
sigbiorstwa. Z jednej strony nalezy podkresli¢, ze oczywiscie odniesienie zysku jest
podstawowym celem kazdej dziatalnosci gospodarczej. Zaznacza sig, ze:

[...] zysk rozumiany ogdlnie jako dodatni wynik dzialalnosci gospodarczej, stanowi istotna
kategori¢ ekonomiczna i najwazniejszy element zainteresowania nie tylko whascicieli, wspél-
nikéw czy akcjonariuszy, ale réwniez innych podmiotéw, takich jak inwestorzy, kontrahenci,
wierzyciele czy konkurenci na rynku. Powstanie zysku oraz jego wielko$¢ stanowi podstawe
rozwoju przedsigbiorstwa i oceny efektywnosci jego prowadzenia. Z perspektywy przedsie-
biorcy wazny jest przede wszystkim zysk netto. Stanowi on bowiem Zrédlo finansowania

26 Por, .M. Switala, Etyka jako przestrzers swiata spolecznego w perspektywie utylitaryzmu. J.S. Mill

i jego filozofia uzytecznosci, ,Przeglad Filozoficzny — Nowa Seria” 2012, nr 2, s. 127-129.
%7 Por. . Singer, Etyka praktyczna, przekt. A. Sagan, Ksigzka i Wiedza, Warszawa 2003, s. 18.
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ewentualnych inwestycji, zwigkszajacych potencjal gospodarczy oraz zdolno$¢ konkurowania
przedsiebiorstwa na rynku?®,

Wedtug powyzszej definicji osiggniccie zysku powinno by¢ oczekiwaniem nie tylko
po stronie wlasciciela, pracodawcy czy przetozonego, lecz takze pracownika. Wynika to
z tego, ze zysk moze by¢ przeznaczony na kolejne inwestycje, ktdre nie tylko utrwalaja
rzetelno$¢ wobec whasciciela, co wplywa na stabilno$¢ zaréwno przedsicbiorstwa, jak
i podmiotéw wspdltpracujacych, ale takze wplywaja na stabilno$¢ zatrudnienia samego
pracownika. Biorac pod uwage sektory, w ktérych zapewnienie ciaglosci dzialania,
jak w przypadku produkeji, jest kluczowe, wydaje si¢, ze miejsce na zyczliwo$¢ jest tu
ograniczone. Kazdy przypadek niezaplanowanej absencji pracowniczej wplywa wéw-
czas na obnizenie realizacji zalozonego planu produkcyjnego, co moze takze wply-
na¢ na zwigkszenie obciazenia innych pracownikéw, a takze negatywnie oddziatywaé
na kwesti¢ uzyskania zalozonego zysku. Watki te sprawiaja, ze warto$¢ zyczliwosci
w relacjach pracownik—przetozony nabiera innego charakteru i réwniez moga stanowi¢
zaczatek dyskusji.

PODSUMOWANIE

Celem artykutu byla préba odpowiedzi na pytanie, czy zyczliwo$¢é moze znalezé swoje
miejsce w relacjach pracownik — przetozony. Zaréwno na gruncie etyki, jak i prawa
nalezy przyjaé, ze zyczliwo$¢ moze by¢ w niej stosowana, co pozwoli zwigkszy¢ komfort
obu stron analizowanej relacji. Sa jednak przestrzenie, ktére majq charakeer dyskusyjny,
tak jak w przypadku utylitaryzmu (etyka) i kwestii odniesienia zysku przez dane przed-
sigbiorstwo (ekonomia). Problem nie zostal zatem wyczerpany, a przedstawiony artykut
stanowi zachete do dalszej dyskusji w ramach zaproponowanego tematu.
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AKTY PRAWNE

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 22020 r. poz. 1320,z 2021 r.
poz. 1162, z 2022 r. poz. 655.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w spra-
wie sposobu usprawiedliwiania nieobecnos$ci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy.

O (POTRZEBIE) ZYCzLIWOSCI W RELACJACH PRACOWNIK —
PRZE£OZONY. PROBA ANALIZY PROBLEMU NA POGRANICZU NAUK
HUMANISTYCZNYCH | NAUK SPOLECZNYCH - WYBRANE ASPEKTY

Streszczenie

W ujeciu klasycznym etyki, miesza si¢ takie kategorie jak: cztowieczeristwo, ludzka
postawe wobec kogo$, uprzejmos¢, wyksztalcenie, kulture osobista, czy whasnie zycz-
liwo$¢. Jedng ze specyficznych — pod wzgledem spotecznym i ekonomicznym — jest
relacja pracownik — przetozony. Celem artykulu byla préba odpowiedzi na nast¢pujace
pytania badawcze: na ile zyczliwo$¢ jako kategoria etyczna moze wplywaé badz wplywa
na relacje pracownik-przelozony oraz czy i ewentualnie gdzie zyczliwos¢ znajduje swoje
miejsce w perspektywie obowiazujacego prawa pracy oraz w aspekcie nauk spotecz-
nych w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Odpowiedz na tak udzielone pytanie
w oparciu o analiz¢ wybranych obszaréw prawa pracy a takze w relacji do wybranych
wspélczesnych nurtéw filozofii jest pozytywna. Pozostaja jednak kwestie dyskusyjne
w obszarze innych nurtéw etyki (np. utylitaryzm) i ekonomii (relacja zysku do relacji
miedzyludzkich w przedsigbiorstwie).

Stowa kluczowe: etyka, zarzadzanie zasobami ludzkmi, zyczliwos¢, pracownik,
przetozony, prawo pracy
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ABouT (NEED) KINDNESS IN THE EMPLOYEE-SUPERVISOR
RELATIONSHIP. AN ATTEMPT TO ANALYZE THE PROBLEM ON THE
BORDER OF THE HUMANITIES AND SOCIAL SCIENCES - SELECTED
ASPECTS

Abstract

In the classical approach to ethics, such categories as: humanity, human attitude
towards someone, kindness, education, personal culture or kindness are mixed. One
of the specific - from the social and economic point of view - is the employee-su-
pervisor relationship. The aim of the article was an attempt to answer the following
research questions: to what extent kindness as an ethical category can or does affect
the employee-supervisor relationship and whether and wherever kindness has its place
in the perspective of the applicable labor law and in the aspect of social sciences in
the field of human resource management. The answer to this question, based on the
analysis of selected areas of labor law as well as in relation to selected contemporary
philosophical trends, is positive. However, there remain debatable issues in the area of
other ethics (e.g. utilitarianism) and economics (the profit-to-interpersonal relation-
ship in an enterprise).

Keywords: ethics, human resource management, kindness, employee, supervisor,
labor law
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