,Krytyka Prawa”, tom 15, nr 3/2023, s. 147-159, ISSN 2080-1084, e-ISSN 2450-7938, © 2023 Author.
This is an open access article distributed under the Creative Commons BY 4.0 license:
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0

SEBASTIAN KWIECIEN!

Czy pracownik ma obowigzek
dzielenia sie wiedzg?*
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Streszczenie

W obecnych czasach dostep do informacji jest praktycznie nieograniczony, wiedza
ulegla swoistej demokratyzacji, jest dostepna praktycznie dla wszystkich, ktérzy
czuja potrzebe jej pozyskania. Pracownik moze w szybkim tempie pozyskac
potrzebna informacje i ewentualnie jg wykorzysta¢. Wobec tego czy dzielenie sie
wiedza moze by¢ dalej atrakcyjnym sposobem przeptywu wiedzy w przedsie-
biorstwie? Niewatpliwie tak, wszystko zalezy od tego, w jaki sposéb pracodawca
zarzadza ta wiedza, stymuluje i zacheca pracownikéw do dzielenia sie wiedza.

Niezaleznie od mechanizméw, ktére zastosuje pracodawca, pracownik nie ma
jednak obowigzku dzielenia sie wiedza, jezeli to wykracza poza zakres pracy, na
ktora strony uméwily sie w tresci umowy o prace. Tym samym pracownik nie moze
ponosi¢ odpowiedzialnosci tak porzadkowej jak materialnej, jezeli wiedza sie nie
dzieli z innymi pracownikami.

Stowa kluczowe: dzielenie sie wiedza, odpowiedzialnos$¢ porzadkowa
pracownika, odpowiedzialno$¢ materialna pracownika.
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Does the employee have an obligation
to share knowledge?’

Abstract

Nowadays, access to information is practically unlimited, knowledge has under-
gone a kind of democratization, it is available to virtually everyone who feels the
need to acquire it. The employee can quickly obtain the necessary information
and possibly use it. Therefore, can knowledge sharing be an attractive way of know-
ledge flow in the enterprise? Undoubtedly yes, it all depends on how the employer
manages this knowledge, stimulates and encourages employees to share knowledge.

Regardless of the mechanisms used by the employer, the employee is not obliged
to share knowledge if it goes beyond the scope of work for which the parties agreed
in the employment contract. Thus, an employee cannot bear both organizational
and material responsibility if employee is not shared with other employees.

Keywords: knowledge sharing, employee’s responsibility, employee’s material
responsibility.

3 Theresearch in this article has not been supported financially by any institution.
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Wstep

W obecnych czasach dostep do informacji jest praktycznie nieograniczony, wiedza
ulegta swoistej demokratyzacji, jest dostepna praktycznie dla wszystkich, ktérzy
czuja potrzebe jej pozyskania. Pracownik moze w szybkim tempie pozyskac potrzebna
informacje i ewentualnie jg wykorzystaé. Wobec tego czy dzielenie si¢ wiedza
moze by¢ dalej atrakcyjnym sposobem przeptywu wiedzy w przedsiebiorstwie?

Zagadnienie dzielenia si¢ wiedza, jakkolwiek zlozone, a ktére na pierwszy
rzut oka moze wydawac by¢ bardziej interesujace dla badaczy z zakresu psycho-
logii biznesu czy zarzadzania, ale moze by¢ réwnie ciekawe z punktu widzenia
analizy przepiséw prawa pracy, tj. obowigzkéw pracodawcy i pracownika. Z oczy-
wistych wzgledow w badaniach tych pierwszych problematyka dzielenia sie wie-
dza z punktu widzenia przepiséw prawa pracy nie jest poruszana. Akcentuje sie
w nich, ze dzielenie sie wiedzg jest nie tylko korzystne dla organizaciji, ale wrecz
konieczne, jest postulatem etycznym oraz kulturowym, stwierdzajac ostatecz-
nie, ze organizacja, ktéra nie transferuje wiedzy, nie osiggnie zamierzonych celéw,
stanie sie niekonkurencyjna. Zwraca si¢ jednoczesnie uwage na efekt poprawy
wspoOlpracy i organizacji pracy, poprawe innowacyjnosci czy stymulowanie nowych
rozwigzan?,

Punktem wyjscia dla niniejszego artykutu jest postawienie kilku zasadniczych
pytan. Po pierwsze, czy pracownik ma obowiazek dzielenia sie wiedza z innymi
wspoltpracownikami na gruncie przepiséw kodeksu pracy? Po drugie, czy praco-
dawca moze zadac takiego zachowania od swojego pracownika? Po trzecie, czy
pracownik moze ponie$¢ odpowiedzialnos¢ porzadkowa lub materialna, gdy odmoéwi
wykonania polecenia pracodawcy w zakresie obowigzku dzielenia sie wiedza.
Ostatnie pytanie: czy pracodawca moze realizowac swéj obowigzek ulatwiana
podnoszenia kwalifikacji pracownikéw poprzez prowadzenie proaktywnej polityki
dzielenia sie wiedzg wsréd pracownikéw? Zagadnienie zostanie oméwione na
gruncie zwyczajnych relacji pomiedzy wspoétpracownikami czy pracownikiem

Zob. A. Slocinska, Dzielenie si¢ wiedzq jako istotna kompetencja pracownikdw, ,Studia Ekonomiczne. Zeszyty
Naukowe” 2016, 258; E. Krok, Analiza sktonnosci pracownikéw do dzielenia si¢ wiedzq na przyktadzie badarn
wsrod pracownikéw uczelni, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego” 2011, 27; A. Ryszko,
Dzielenie si¢ wiedzq w przedsigbiorstwach — wybrane problemy i uwarunkowania, ,Modern Management
Review” 2015, 22 czy A. Rudawska, System nagrod jako mechanizm wspierajgcy wewngtrzorganizacyjne
dzielenie si¢ wiedzg, ,Studia i Prace Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania” 2015, 39.
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a jego przelozonym, zaréwno w kontekscie obowiazkéw pracodawcy wynikaja-
cych z art. 94 pkt. 216 k.p.5, jak i obowigzkéw pracownika wynikajacych z art. 100
§1i2pkt. 6 k.p. Czy zatem wskazane normy prawne moga by¢ z jednej strony pod-
stawg do zadania od pracownika okreslonego zachowania, z drugiej strony, czy
moga naklada¢ na niego taki obowiazek? Dodatkowo, rozwazania zostang podjete
przy zalozeniu, ze problem zostanie przeanalizowany w kontekscie szeregowego
pracownika, ktérego zakres czynnosci lub stanowisko nie wiaze sie z prowadzeniem
szkolen czy kurséw dla wspoétpracownikow.

W pierwszej kolejnosci nalezy wyjasnic¢ pojecie ,dzielenia sie wiedza”. Jedna
z trafniejszych definicji podat W.R. King, zgodnie z ktéra jest to dzialanie o cha-
rakterze wielokierunkowym, polegajacym na wymianie wiedzy, ktére nie musi
zawsze by¢ kierowane w jednoznacznie okreslonym celu. Nadawca przekazuje
wiedzg, ktéra ewentualnie moze by¢ komus$ przydatna, a odbiorca wiedzy poszu-
kuje w niej nowych rozwigza’”. Mamy tutaj do czynienia z klasycznym jej prze-
plywem pomiedzy pracownikami. Druga, odnosi si¢ do faktu zdobywania wiedzy
lub jej przekazywania odbiorcy®. Inna znéw odnosi sie do procesu rozpowszech-
niania wiedzy, w zakresie okredlonej grupy pracownikéw albo w przestrzeni
Scisle okreslonej grupy pracownikow’. Wszystkie te definicje taczy jeden wspdlny
mianownik, mianowicie aspekt wymiany wiedzy pomiedzy pracownikami.

Racjonalny pracodawca traktuje pracownikéw jak intelektualny kapital, a sam
proces wymiany wiedzy w takiej organizacji zachodzi¢ powinien w sposéb natu-
ralny i to zaréwno w relacji nowy pracownik—-dotychczasowy oraz, a moze przede
wszystkim, miedzy dotychczasowym a nowym pracownikiem. Niezaleznie od tego,
na jakiej plaszczyznie on zachodzi, to zawsze bedzie on analizowany przez praco-
dawcéw w dwoch wymiarach. Pierwszy z nich skupia si¢ na zdobywaniu i odtwa-
rzaniu wiedzy bedacej w posiadaniu pracownikéw i przekazanie jej w sposob
umozliwiajacy wykorzystanie przez innych wspétpracownikéw. Celem drugiego
wymiaru jest stymulowanie kreatywnosci pracownikéw, gdyz nie dochodzi wprost
do bezposredniej wymiany wiedzy, ale otwiera on nowe mozliwosci wykorzystania

5 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Kodeks Pracy, tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510.

W tym miejscu nalezy wskazaé, ze obok pojecia ,dzielenie sie wiedza” wystepuje ,transfer wiedzy”,
,wymiana wiedzy”, ,rozpowszechnianie wiedzy”, ,dyfuzja wiedzy”, ktére czesto sa traktowane po-
krewnie i zamiennie. Jakkolwiek to pojecia pokrewne, to ,transfer” jest jednak dzialaniem celowym
i jednokierunkowym, dystrybucja wiedzy nastepuje w okreé§lonym celu. A. Rudawska, Dzielenie si¢
wiedzq w organizacjach — istota, bariery i efekty, ,Organizacja i Kierowanie” 2013, 4, s. 90. Por. E. Skrzypek,
Bariery w dzieleniu si¢ wiedzq w organizacji w warunkach spoleczeristwa informacyjnego, ,Nierownosci
Spoteczne a Wzrost Gospodarczy” 2018, 53, s. 35.

A. Rudawska, Dzielenie si¢ wiedzg..., s. 91.

H. Brichman-Connolly, J. Corner, S. Bowden, An empirical study of the impact of question structure on reci-
pient attitude during knowledge sharing, ,Electronic Journal of Knowledge Management” 2005, 1, s. 1-10.
®  G.Probst, S. Raub, K. Romhardt, Zarzqdzanie wiedzq w organizacji, Krakow 2002, s. 177.
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zasobow intelektualnych pracownikéw. Oba te wymiary moga funkcjonowaé
jednoczes$nie i sa wzgledem siebie uzupetniajace'.

Nie budzi watpliwosci, co zostalo juz wcze$niej wspominane, Ze proces wymiany
wiedzy, jezeli zachodzi w ramach organizacji, wplywa na nig pozytywnie, pozwala
lepiej i bardziej efektywnie wykorzystac zasoby ludzkie czy skapitalizowac je. Prze-
waga konkurencyjna przedsiebiorstwa zalezy od skutecznego zarzadzania, tak
pracownikami jak wiedzg. Nalezy przez to rozumie¢, Zze nowi pracownicy dostarczaja
kapital wiedzy, doSwiadczen czy rozwigzan, nowe spojrzenie na procesy organi-
zacji pracy zachodzace w przedsigbiorstwie, a dotychczasowi pracownicy wdrazaja
nowe idee czy dostosowuja je do realiéw przedsiebiorstwa. Za kazdym razem
proces ten pozwala rozwijac takie kompetencje pracownikéw, jak praca zespolowa,
kreatywnos$¢, budowanie i nawigzywanie relacji czy stymulowanie rozwoju pra-
cownikéw, co w konsekwencji prowadzi do bardziej elastycznych i szybszych drég
podnoszenia ich kwalifikacji'l.

Pracodawca niezaleznie od tego, na jakim stanowisku zatrudnia pracownika,
liczy na jego kreatywnos¢, na ktorg skiada sie: wiedza, umiejetnosci tworczego
myslenia oraz motywacja. Czyli cechy istotne dla kazdego modelu dzielenia sie
wiedza, a ktére zostang oméwione dalej. Pracownik kreatywny dzieli sie wiedza
ze swoimi wspoélpracownikami, jest Zrédtem nowych pomystéw i rozwiazan
probleméw w organizacji'?. Warto tutaj zaznaczy¢, ze kreatywnos¢ to nie tylko
cecha pracownikéw szczebla kierowniczego. Cechy te moze posiadaé pracownik
zatrudniony na kazdym stanowisku i moze by¢ on tak samo cenny dla organiza-
cji. Tylko od pracodawcy zaleze¢ bedzie, w jaki sposdb wykorzysta je, aby osiagnac
zamierzony cel.

Nie ulega watpliwosci, Ze niezaleznie od pobudek, ktérymi kieruje si¢ pracow-
nik, jedno i drugie zachowanie zastuguje na wsparcie pracodawcy, gdyz w konco-
wym efekcie to on osiaga wymierna korzys$¢. Jakkolwiek wsparcie to moze plyna¢
réwniez od samych pracownikéw, ktérzy poprzez swoje zachowanie wspieraja
i tworza atmosfere sprzyjajaca wymianie wiedzy, niezaleznie od stopnia podleg-
tosci, stazu pracy czy zaangazowania pracodawcy:.

W organizacjach promowane jest zachowanie pracownika, ktéry swiadomie
zarzadza swoja wiedza i sobg w oparciu o ,naturalne zZrédla wiedzy”, rozumiane
jako zmysty i rozum — czyli elementy dostepne dla kazdego zdrowego cztowieka.
Szczegolna rola przypada tu kompetencjom spotecznym, ktére warunkuja wykorzy-

10 A. Stocinska, op. cit., s. 90.
I Ibidem, s. 88-89.

12 R. Knosala, K. Tomczak-Horyn, B. Wasilewska, Kreatywnos¢ pracownikdw i twdrcze zespoty, Warszawa
2019, s. 15.

Tom 15, nr 3/2023 DOI: 10.7206/kp.2080-1084.625



152 SEBASTIAN KWIECIEN

stanie tzw. kompetengji ,twardych”, utozsamianych z wiedza specjalistyczna'®. Formuta
dzielenia sie wiedza wymaga zawsze zaangazowania dwoch stron, tj. pracownika
i pracodawcy, niezaleznie od szczebla, na ktérym dochodzi do tego procesu.

Modele dzielenia si¢ wiedza

Nalezy rozrézni¢ dwa zasadnicze modele (rodzaje) wymiany wiedzy pomiedzy
pracownikami. Pierwszy tak zwany responsywny, opiera si¢ na pracowniku
dostarczajacym wiedze. Model ten nie skupia sie na zachowaniach ustalonych,
zaplanowanych, ale na odpowiedzi na zapotrzebowanie innych wspdétpracowni-
kow, ktérzy wrecz o to prosza. Pracownicy dzielacy sie wiedzg odpowiadaja na
oczekiwania i zapotrzebowanie swoich kolegéw. W modelu tym wysoce akcento-
wany jest element obywatelski.

Istotnym dla dalszych rozwazan jest fakt, ze responsywny proces dzielenia
sie wiedzg zachodzacy pomiedzy pracownikami ma charakter epizodyczny, wynika
to z samej istoty i charakteru tego procesu, jezeli wymiana nastepuje w sposoéb
naturalny, to nie moze ona miec¢ charakteru ciagltego. W przeciwnym bowiem razie
mogloby to wrecz negatywnie wplywac na proces organizacji pracy, gdyz pracow-
nik, zamiast wykonywac¢ swoje obowiazki, poswiecalby sie tylko procesowi edu-
kacji, zaniedbujac swoja podstawowgq prace. Nalezy méwic o epizodach respon-
sywnych w procesie dzielenia si¢ wiedza, druga strona musi wykaza¢ bowiem
motywacje czy wrecz inicjatywe, oczekujac pozyskania odpowiednich informacji
w zamian. W modelu tym jakiekolwiek planowanie czy celowe dzialanie w zakresie
dzielenia sie wiedzg, zaprzeczaloby tej idei.

Drugi model tak zwanego proaktywnego dzielenia si¢ wiedza odnosi sie do
sytuacji, gdy pracownik dysponujacy okreslong wiedza i do§wiadczeniem, sam
wychodzi z inicjatywa dzielenia sie nig, nie czekajac na inicjatywe wspoétpracow-
nikéw, z wlasnej woli dzieli sie wiedzg czy pomystami ze swoimi wspétpracow-
nikami. W modelu tym to sam dzielacy sie oczekuje jednak swoistych komentarzy;,
porad czy sugestii w kontekscie swoich zachowan!*. W tym modelu to dzielacy
szukaja odbiorcéw, a nie odwrotnie, jak w przypadku modelu responsywnego.
Jakkolwiek kompetencje zawodowe odbiorcéw i osobiste relacje z dzielagcymi sie

13 B. Kozusznik, Zespdt pracowniczy wobec wyzwan nowych modeli organizacji, [w:] M. Gornik-Durose,
B. Kozusznik (red.), Perspektywy psychologii pracy, Katowice 2007, s. 136; P. Smoéltka, Kompetencje
spoteczne. Metody pomiaru i doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych, Krakéw 2008, s. 15-19.

X. Zhang, ].Y. Jiang, With whom shall i share my knowledge a recipient perspective of knowledge sharing, ,Journal
of Knowledge Management” 2015, 19, s. 282-283.

14
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wiedza nie odgrywaja waznej roli w samomotywowaniu sie pracownika dzielgcego
sie wiedza. Istotny jest sam fakt dzielenia sie wiedza.

Kazdy z wyzej oméwionych modeli opiera si¢ na zachowaniach pracownika
posiadajacego wiedze i majacego sie nig podzieli¢. Wspélne sa réwniez bariery,
ktére przyjmuja postac¢ indywidualnych cech pracownika, takich jak jego osobo-
wo$¢, wewnetrzna motywacja, czy wartosci, ktére sa mu bliskie!>. W modelu
responsywnym istotne sg takie cechy osobiste, charakterologiczne pracownika,
jak otwarto$¢, szczeros$¢. Niezwykle wazne sg osobiste relacje pomiedzy pracow-
nikami, gdy te relacje sa lepsze, bardziej naturalne, proces dzielenia sie wiedza
zachodzi naturalnie i bardziej efektywnie. W modelu proaktywnym strony znéw
wzajemnie cenia swoje cechy, kompetencje zawodowe, wspoélpracownicy postrze-
gaja siebie jako godnych zaufania. Tutaj rowniez wazne sg osobiste relacje pracow-
nikéw, jednak postrzegane sg one inaczej niz w przypadku cech odbiorcéw wiedzy
w modelu responsywnym!é. Jezeli pracownik dzieli sie wiedzg z pobudek osobi-
stych, zwigkszenia poczucia swojego autorytetu, wowczas proces dzielenia si¢
wiedzg jest niepewny, obarczony ryzykiem.

Wyrdzni¢ mozna jeszcze trzeci model — naturalnego procesu wymiany wiedzy.
Pracownicy ucza sig, obserwujac innych pracownikéw i w ten sposéb podnosza
swoje kwalifikacje. Jednak ten proces zachodzi catkowicie poza pracodawca i pra-
cownikiem, ktéry chce sie wiedza podzieli¢. Model ten opiera sie na zaufaniu
wspoltpracownikéw, ewentualnie wspélnych warto$ciach. Przejawem takiego
dzialania moze by¢ réwniez takie organizowanie stanowisk czy zakresu obowiaz-
kéw pracownika, aby ten w sposéb naturalny realizowal zadanie, jednoczeénie
w sposOb naturalny przekazywat wiedze innym wspélpracownikom, organizujac
prace — uwzgledniajac wyksztalcenie, predyspozycje czy uzdolnienia pracownika.

Analiza kazdego modelu, jak i samej definicji ,dzielenia sie wiedza” sprowadza
sie ostatecznie jednak do tego samego wniosku, czyli dystrybucji wiedzy pomiedzy
pracownikami. Jedyna réznica pomiedzy nimi to motywacja, ktéra kieruje sie
pracownik dzielacy sie wiedzg oraz reakcja czy oczekiwania wspotpracownikéw,
z ktérymi pracownik dzieli sie¢ wiedzg.

15 A. Rudawska, Dzielenie si¢ wiedzg..., s. 96.
16 X.Zhang, ].Y. Jiang, op. cit., s. 283-284.
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Obowiazki pracodawcy w zakresie tworzenia
warunkow do dzielenia si¢ wiedza

Zgodnie z art. 94 pkt. 2 k.p. pracodawca jest obowigzany organizowac prace
w sposOb zapewniajacy pelne wykorzystanie czasu pracy. Jednoczesnie ma obo-
wigzek wykorzysta¢ uzdolnienia i kwalifikacje pracownikéw, co ma pozytywnie
wplyna¢ na wysoka wydajnosc¢ i nalezyta jakos¢ pracy. Jakkolwiek przepis ten ma
charakter normy generalnej, kierunkowy charakter, to jednak jego tres¢ wyraZnie
naklada na pracodawce obowiazek wykorzystywania uzdolnien, wiedzy i kwali-
fikacji pracownika i wigze sie ci$le z obowigzkiem wynikajacym z art. 22§ 1 k.p.,
w tym obowiazkiem zatrudnienia i organizowania prac. Chodzi zatem o racjonalne
organizowanie pracy wszystkich pracownikéw, pelne wykorzystanie czasu pracy,
wykorzystywanie uzdolnief pracownika, czy wreszcie osiagniecie wysokiej wydaj-
nosci i nalezytej jakosci pracy. Adresatem tego obowiazku jest nie tylko pracodawca.
Przepis ten nalezy interpretowac rozszerzajaco, czyli nakaz w nim wyrazony
odnosi si¢ do wszystkich pracownikéw sprawujacych funkcje kierownicze czy
0s0b sprawujacych zarzad nad przedsiebiorstwem z ramienia przedsiebiorcy!.

Racjonalny pracodaweca, ktéry wspiera procesy wymiany wiedzy, realizuje
swoje obowiazki wynikajace z art. 94 pkt. 2 k.p. Wykorzystuje potencjal wiedzy
i aktywnosci swoich pracownikéw, dzigki czemu na korncu osigga on swoje zamie-
rzone cele o charakterze organizacyjnym, co przeklada si¢ na wzrost konkurencyj-
noéci i przychodéw. Nie chodzi zatem o nic innego, jak tylko o efektywne wyko-
rzystanie potencjalu swoich pracownikéw, do czego faktycznie sprowadza sie
nakaz z pkt. 2 art. 94 k.p. Model ten mozemy uzna¢ zasadniczo za naturalne
zachowanie pracodawcy.

Pracodawca, aby zrealizowac powyzszy obowigzek, powinien wspiera¢ proces
dzielenia sie wiedza, poprzez np. wdrozenie regulacji wewnatrzzakltadowych
obejmujacych proces zarzadzania wiedzg, tzw. kodekséw dobrych praktyk. Okres-
laja one jasne zasady dzielenia sie¢ wiedzg, definiuja czynnosci, jakie mialby pra-
cownik wykonywaé ponad swoje podstawowe obowigzki w ramach podstawowego
czasu pracy oraz korzysci, jakie ewentualnie mu przypadna. Nie mozna bowiem
oczekiwac od pracownika, aby jednoczes$nie dzielil sie wiedza, ttumaczyt aspekty
swojej pracy i jednoczesnie wykonywat swoje podstawowe obowiazki i nie otrzy-
mywatl z tego tytulu nagrody:.

Jezeli jednak pracodawca, wbrew logice, tworzy bariery w procesie dzielenia
sie wiedza, ktére moga przybraé charakter organizacyjny (brak wsparcia procesu
motywacji) lub personalny, ktéry sprowadza sie do braku kultury organizacyjnej

17 M. Nalecz, [w:] W. Muszalski, K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2021, Legalis do art. 94.
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pracodawcy, w ostatecznosci doprowadza do ,odplywu” pracownikéw wartoscio-
wych dla jego organizacij.

Pracodawca stymulujacy procesy dzielenia sie wiedza realizuje kolejny ciazacy
na nim obowigzek przewidziany tym razem w art. 94 pkt. 5 k.p., czyli zaplaty
godziwego wynagrodzenia, w oparciu o zasade transparentnych miernikéw
wartosci pracy. Pracownik uzyskuje bowiem okreslone korzysci finansowe w zamian
za dzielenie sie wiedza. Niezaleznie od tego czy w przedsiebiorstwie wdrozono
kodeks dobrych praktyk pracodawca, jezeli powezmie wiedze, ze pracownik przej-
muje inicjatywe, dzieli si¢ wiedza oddolnie, nie oczekujac nic w zamian, robi to
z wlasnej woli i czerpie z tego tytutu satysfakcje, powinien by¢ nagrodzony przez
pracodawce.

Warto w tym kontekscie zastanowic sie, czy faktycznie tylko korzys¢ finansowa
jest tym instrumentem, ktéry interesuje pracownika. Okazac si¢ moze bowiem, Ze
wystarczajacymi bodZcami sg che¢ czucia si¢ bardziej kompetentnym, poprawa rela-
qji zwspotpracownikamii przelozonym oraz satysfakcja czy spelnienie zawodowe.

Istnieje rowniez model, w ktérym wymiana wiedzy jest stymulowana przez
pracodawce poprzez zachowania niepozadane i sprzeczne z trescig stosunku pracy.
Mianowicie nakazanie pracownikowi, aby ten przekazal wiedze zdobyta nie tylko
podczas pracy u danego pracodawcy, ale tez uprzednio posiadana lub zdobyta ze
zrodet zewnetrznych, na szkoleniach czy studiach podyplomowych, na ktére pra-
cownik uczeszcza lub uczeszczal z wlasnej woli. Dochodzi tutaj do wydania pole-
cenia stuzbowego, ktére wykracza poza obowiazki pracownika.

Pracodawca nie moze zadac od pracownika takiego zachowania, ktére wykra-
czaloby poza jego zakres obowiazkéw i wigzalo sie z przekazywaniem informacji
czy wiedzy, ktéra pracownik pozyskal samodzielnie. Jezeli wigc pracownik nie
wyrazil na to zgody i wiazaloby sie to z brakiem realizacji jego podstawowych
obowigzkoéw stuzbowych — gdyz to nie dzielenie sie wiedza jest obowigzkiem
pracownika — pracodawca nie moze wymagac od niego, aby ten przekazywatl swoja
wiedze wbrew jego woli. Nie mozna bowiem przerzuca¢ obowiazkéw pracodawcy,
w zakresie organizowania pracy na pracownika, gdyz sami pracownicy zachowuja
prawo do wynagrodzenia bez wzgledu na ekonomiczne wyniki przedsigbiorstwa.
Zle organizowanie pracy to ryzyko pracodawcy, ktére nie moze by¢ przerzucane
na pracownika. W takim modelu pracodawca nie realizuje obowigzku wynikaja-
cego z art. 94 pkt. 2 k.p.

Przepis powyzszy nie ksztaltuje po stronie pracownika obowiazku dzielenia
sie wiedza. Pracodawca nie ma wiec prawa zadac od pracownika takiego zacho-
wania. Co wiecej, obowigzek ten nie wynika réwniez z art. 100 § 1 k.p., czyli
nakazu wykonywania przez pracownika pracy sumiennie, starannie oraz obo-
wigzku stosowania si¢ do polecen przetozonych, ktére dotycza jego pracy. Jakkol-
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wiek stosunek pracy rodzi prawa i obowigzki po obu stronach, gdyz maja one
wymiar obligacyjny, ratio legis komentowanej normy nalezy upatrywaé w czesci
normatywnej sfery przedmiotowej tresci stosunku pracy. Przepis ten dotyczy
pracy, na ktérg umoéwily si¢ strony w umowie o prace, a nie obowigzku ksztalcenia
i szkolenia pracownikow'®.

Na podjety problem mozna réwniez spojrze¢ z perspektywy art. 94 pkt. 6 k.p.,
czyli obowigzku podnoszenia kwalifikacji przez pracownika. Jezeli pracodawca
w sposoéb proaktywny sprzyja procesowi wymiany wiedzy, to stwarza jasne
warunki i zasady tego procesu. W ten sposob realizuje obowiazek podnoszenia
wiedzy i kwalifikacji swoich pracownikéw. Nalezy jednak pamieta¢, ze formalnie
przepis ten naklada na pracodawce obowigzek nie szkolenia, ale podejmowania
dziatan ulatwiajacych pracownikowi podnoszenie kwalifikacji. Gdy pracodawca
sprzyja procesowi wymiany wiedzy w jego organizacji, ulatwia pracownikom pod-
noszenie ich kwalifikacji. Dzialania pracodawcy nie musza bowiem zawsze wyra-
zaé sie poprzez organizowanie formalnych szkolen, warsztatéw czy kurséw, czy
ulatwianie pracownikowi uczestnictwa w zewngtrznych formach podnoszenia
swoich kwalifikacji, ale — a moze przede wszystkim — sprzyjanie wymiany wiedzy
moze by¢ podstawowgq forma ulatwiania podnoszenia kwalifikacji pracownikéw.

Majac na uwadze powyzsze rozwazania, mozna zada¢ kolejne pytanie, czy pra-
cownik, ktéry odmawia wykonania polecenia stuzbowego w zakresie dzielenia
sie wiedzg, narusza art. 100 k.p. W moim przekonaniu nie, jezeli wykonuje swoje
obowiazki pracownicze sumiennie, a jedynie odmawia wykonania obowiazkéw,
ktére bezposrednio nie wplywaja na jako$¢ wykonywanej powierzonej mu pracy.
Nie moze on z tego tytulu ponies¢ konsekwencji w postaci np. rozwigzania umowy
o prace w drodze wypowiedzenia. Niedopuszczalnym wydaje sie dokonywanie
wykladni rozszerzajacej tej regulacji, jak réwniez art. 100 par. 2 pkt. 6, czyli obowiaz-
ku przestrzegania zasad wspoélzycia spotecznego, z ktérych to przepiséw méogiby
plynac¢ obowiazek dzielenia sie wiedzg wbrew woli pracownika.

Odpowiedzialnos$¢ pracownika
odmawiajacego dzielenia si¢ wiedza

Odmowa przez pracownika wykonania polecenia stuzbowego, tj. przekazania
swojej wiedzy innym wspolpracownikom, nie generuje podstaw do ponoszenia
odpowiedzialnosci porzadkowej na podstawie art. 108 k.p., czy tez finansowej na
gruncie art. 114 k.p.

18 A, éwiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018, Legalis do art. 100, Nb 1-2.
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W pierwszej kolejnosci nalezy wskazag, ze pracownik ponosi odpowiedzialnos¢
porzadkowa z tytutu zawinionego niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowiagzkéw, w zakresie obowigzujgcego go stosunku pracy. Skoro dzielenie si¢
wiedza nie jest obowigzkiem pracownika, to w sposéb naturalny nie moze on pono-
si¢ odpowiedzialnoéci w przypadku odmowy wykonania polecenia, ktére nie
miesci sie w zakresie jego obowiazkow pracowniczych. Nie zmienia tego fakt,
ze regulacje art. 108 k.p. maja charakter bezwzglednie obowiazujacych jak i zakres
podmiotowy tej regulacji, ktéry sprowadza sie do tego, ze to jedynie pracodawca
jest wladny do wymierzenia kary porzadkowe;j.

W przypadku wdrozenia przez pracodawce w zakladzie pracy kodeksu dobrych
praktyk dzielenia sie¢ wiedza, ktére przyjetyby formule aktu wewnetrznego zrédia
prawa pracy, a pracownik zobowigzalby sie do podejmowania dzialan zwigzanych
z dzielenia sie¢ wiedzg, réwniez nie moze ponosi¢ odpowiedzialnosci na gruncie
powyzszej regulacji, a to z oczywistej przyczyny, gdyz dzialania jego nie byly
objete rodzajem pracy, na ktérg umoéwily sie strony. Byly to ewentualne dodatko-
we czynno$ci wykonywane przez pracownika na rzecz pracodawcy, za ktére
ewentualnie pracownik mégt otrzymac stosowne gratyfikacje przewidziane przez
pracodawce. Jednak brak wywiazania si¢ pracownika z tych zobowiagzan nie moze
generowac po jego stronie odpowiedzialnoéci porzadkowej przewidzianej w art.
108 i nastepnych k.p.

Odpowiedzialno$¢ materialna pracownika zostata uregulowana odrebnie od
tej o charakterze porzadkowym, to jej zasadniczg przestanka jest szkoda, ktéra
zaistniala po stronie pracodawcy, w efekcie niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowigzkéw pracowniczych. Skoro dzielenie sie wiedza nie jest obowia-
zkiem pracowniczym, pracownik, ktéry jej odmawia, nie moze ponosi¢ odpowie-
dzialnoSci materialnej okreslonej w art. 114 k.p. Wniosek ten mozna odnies¢
réwniez do wskazanej wyzej sytuacji wdrozenia regulacji wewnatrzzaktadowych
w zakresie dzielenia sie wiedza.

Konkludujac te cze$¢ rozwazan, skoro przyjmujemy, ze pracownik w kazdym
modelu dzieli sie wiedza z wlasnej inicjatywy, ewentualnie pracodawca wspiera
ten proces, to zawsze jednak beda to czynnosci poza zakresem pracy wynikajacej
z tredci umowy o prace. Dlatego tez w przypadku odmowy dzielenia sie wiedza
pracownik wolny jest od ponoszenia odpowiedzialnosci, ktéra wymyka sie rezi-
mowi kodeksu pracy. Chodzi o przypadki, gdy pracownik wyrzadza szkode ,przy
okazji” realizowania obowiazkéw lub po realizacji swoich obowiazkow?’.

1 M. Natecz, op. cit., do art. 108, Nb 1-3.
20 P.Korus, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2020, Legalis, do art. 114, Nb 2-3.
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Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania nalezy uzna¢, ze dzielenie sie wiedza nieza-
leznie od wszystkich pozytywnych aspektéw tego procesu nie moze by¢ obowiaz-
kiem pracownika, jezeli wymyka sie rodzajowi pracy, na ktérg uméwily sie strony,
standardowym relacjom pomiedzy pracodawca a pracownikiem, a zwigzanymi
z realizacja zadan wyznaczonych przez pracodawce.

Niezaleznie od tego, czy dzielenie sie wiedza jest lub moze by¢ obowigzkiem
pracownika, czy méwimy o modelu responsywnym czy proaktywnym, w jakiejs
formule proces ten zawsze bedzie zachodzil w przedsiebiorstwie pracodawcy
w sposob naturalny. Jakkolwiek kazdy model moze by¢ blokowany przez praco-
dawce, tak w sposéb $wiadomy jak nieswiadomy oraz przez samych pracownikéw,
ktérzy nie chea przekazywac wiedzy, poniewaz boja sie, iz w przysztosci doprowadzi
to do ich zwolnienia. Poki tylko oni majg konkretne umiejetnoscii potrafiag wyko-
nywac obowiazki, moga czu¢ sie bezpiecznie. Na pracowniku dzielacym sie wiedza
spoczywa bowiem swoisty cigzar, wewnetrzny konflikt pomiedzy interesem
wlasnym a grupy.

Zasadniczo to pracodawcy powinno zaleze¢ na stworzeniu warunkéw do dzie-
lenia sie wiedzg, budowac¢ mechanizmy i relacje sprzyjacie temu procesowi. Nie-
zalenie tez od ewentualnych kosztéw, jakie ponositby pracodawca, to jednak
patrzac na korzysci, jakie przynosi odpowiedzialny proces zarzadzania wiedza,
te znacznie je przerastaja. Pracodawca nie bedzie musial inwestowaé w drogie
procesy rekrutacji, szkolenia czy wdrazania nowych pracownikéw, gdyz zamierzone
efekty moze osiggna¢ w ramach wewnetrznego procesu wymiany wiedzy, co
dodatkowo pozytywnie moze wplyna¢ na procesy motywacyjne pracownikow.
Jezeli jednak pracownicy dzielg sie w sposéb naturalny, spontaniczny, niezalezny,
woweczas stwierdzi¢ nalezy, ze pracodawca ,pasozytniczo zeruje” na wiedzy
i dodwiadczeniu swoich pracownikéw, dochodzi bowiem do transferu wiedzy,
doswiadczenia bez ponoszenia z tego tytutu nakladéw przez pracodawce.

Na koniec, bazujac na obserwacjach autora, nalezy przyzna¢, ze jesli pracodawca
nie wdraza procedur zarzadzania wiedzg, to pracownicy sa niechetni do dzielenia
sie nig z innymi wspo6lpracownikami. Z kolei wdrozenie takich proceséw to szybsze
wykonywanie zadan, lepsza atmosfera pracy, czy szansa na awans i wzrost wyna-
grodzenia. To wazny czynnik w rozwoju kazdej organizacji, ktory jest atrakcyjnym
sposobem pozyskania nowej wiedzy przez pracownikéw i odpowiedzia na zapo-
trzebowanie i wyzwania rynku pracy.
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