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Wiedza pracownikow o prawie pracy
| jej znaczenie dla podjecia decyzji
0 wyrazaniu zgody na przewidziane prawem

dziatania pracodawcy’

Employees' knowledge of labour law and its importance
for making a decision on consenting to the employer's

Streszczenie

Udzielajac zgody pracodawcy w sytuacjach wskaza-
nych w przepisach prawa, pracownik upowaznia go do
podjecia okreslonego dziafania, np. pracownica w cia-
zy upowaznia pracodawce do delegowania jej poza
stale miejsce pracy (art. 178 k.p.). Cho¢ wiele przepi-
séw w kodeksie pracy, a takze innych ustawach uzywa
tego okreslenia, to pojecie zgody nie zostato zdefinio-
wane przez polskiego ustawodawce. W przepisach pra-
wa unijnego regulujacych udzielanie zgody sg wskaza-
ne konieczne cechy tej czynnosci (zachowania). Sa ni-
mi: dobrowolnos¢, konkretnos¢, swiadomos¢ i jedno-
znaczno$¢ okazania woli, ktérym osoba w formie
os$wiadczenia lub wyraznego dziatania potwierdza
udzielenie zgody. A zatem jedynie zgode udzielong
przez pracownika w powyzszych warunkach mozna
uzna¢ za wyraz jego woli. Z opisanych w artykule ba-
dan empirycznych wynika, ze pracownicy wbrew swo-
jemu przekonaniu nie posiadajg wiedzy na temat pra-
wa pracy, w szczegdlnosci co do okolicznosci prawnych
zwigzanych z udzielaniem zgody na okreslone dziafa-
nia pracodawcy. Zdaniem autoréw niniejszego artykutu

actions provided for by law

Abstract

By granting the employer's consent in situations
specified in the law, the employee authorizes him to
take specific action, e.g. a pregnant employee
authorizes the employer to delegate her outside her
permanent place of work (Article 178 of the Labour
Code). Although a number of provisions in the
Labour Code and in other acts use this term, the
concept of consent has not been defined by the
Polish legislator. The provisions of EU law regulating
the granting of consent indicate the necessary
features of this activity (behavior). They are:
voluntary, specific, conscious and unambiguous
demonstration of will, which the person confirms in
the form of a declaration or a clear action. Thus, only
the consent given by the employee under the above
conditions can be considered as an expression of his
will. The empirical research described in the paper
shows that employees, contrary to their belief, do not
have knowledge about labour law, in particular as to
the legal circumstances related to granting consent to
specific actions of the employer. In our opinion,
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wiedza na ten temat jest niezbedna dla $wiadomego
wyrazenia zgody przez pracownika. W zwiazku z po-
wyzszym niezbednych informacji powinien udziela¢
pracownikowi pracodawca. W wiekszosci przypadkéw
przepisy prawa nie naktadajg na pracodawce wprost
obowiazku informowania pracownika o okoliczno-
Sciach zwigzanych z udzielaniem zgody, ale obowig-
zek taki nalezy wywodzi¢ z powinnosci wspétdziatania
przy realizacji zobowigzania. Wydaje sie, iz biorac pod
uwage fakt, ze pracownicy nie maja zdecydowanie
ztego zdania o przestrzeganiu przepiséw prawa pracy
przez pracodawcow, istnieje szansa, ze wykonywanie
takich obowiazkéw przez pracodawcéw wptynie pozy-
tywnie na budowanie miedzy stronami stosunku pracy
relacji opartych na zaufaniu, co przynosi istotne korzy-
$ci obu stronom.

Stowa kluczowe
zgoda, wola, swiadomos¢, obowiazek informowania,
wiedza o prawie pracy, decyzja

JEL:K31

Wprowadzenie

Stosunek pracy ma charakter zobowiagzaniowy, a strony
tego stosunku s3 formalnie réwne. Oznacza to, ze pra-
cownik moze samodzielnie ksztaltowaé swojg sytuacje
prawna. Pracownik realizuje swoje uprawnienie dokonu-
jac czynnoSci prawnych lub innych dziatah prawnych. Jed-
noczesnie obowiazujace prawo pracy przez art. 9 k.p.! wy-
znacza granice ingerencji pracodawcy w sfere wolnoSci
i praw pracownika. Instrumentem legalizujacym niektore
dziafania pracodawcy jest zgoda udzielana przez pracow-
nika. Udzielajac zgody pracownik upowaznia pracodawce
do podjecia okre$lonego dzialania, np. pracownica w cia-
zy upowaznia pracodawce do delegowania jej poza stale
miejsce pracy (art. 178 k.p.).

Pojecie zgody nie zostalo zdefiniowane przez polskie-
go ustawodawce, cho¢ szereg przepisow w kodeksie pracy
jak i w innych ustawach uzywa tego okreslenia. Nie jest
ono réwniez zdefiniowane wprost np. w kodeksie cywil-
nym, mimo iz przewiduje on mozliwo$¢ udzielania rozne-
go rodzaju zgod (Banaszezyk, 2012, s. 995). Regulacje
prawne odnoszace si¢ do konstrukeji zgody mozna nato-
miast odnalez¢ w niektorych przepisach prawa unijnego,
ktore wprowadzajac wymog uzyskania zgody pracownika
wskazujg jednocze$nie konieczne cechy tej czynnosci (za-
chowania)?2. Sa nimi: dobrowolnos¢, konkretno$é, $wiado-
mo$¢ i jednoznaczno$¢ okazania woli, ktorym osoba
w formie o$wiadczenia lub wyraZnego dzialania potwier-
dza udzielenie zgody. Dopiero spelnienie powyzszych wa-
runkdw moze stanowi¢ podstawe do przyjecia, ze udzielo-
na zgoda jest wyrazem woli pracownika, ktéry w ten spo-
sOb chce uksztaltowac swoja sytuacje prawng.

Celem niniejszego artykutu jest ustalenie, jakie zna-
czenie ma wiedza pracownikéw o prawie pracy dla wyra-
zania przez nich zgody na okreSlone dziatania pracodaw-
cy, oraz przedstawienie wynikow badan dotyczacych tego,
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knowledge on this subject is necessary for the
informed consent of the employee. Necessary
information should therefore be provided to the
employee by the employer. In most cases, the law
does not directly require the employer to inform the
employee about the circumstances related to granting
consent, but such an obligation should be derived
from the obligation to cooperate in the performance
of the commitment. Taking into account the fact that
employees do not have a decidedly negative opinion
about the observance of labour law by employers,
there is a chance that the performance of such duties
by employers will positively affect building
relationships based on trust between the parties to
the employment relationship, which brings significant
benefits to both sides.

Keywords
consent, will to awareness, obligation to inform,
knowledge of labour law, decision

czy pracownicy w Polsce maja rzeczywiScie wiedze doty-
czaca prawnych aspektOow udzielenia zgody. Jest to frag-
ment szerszych badafi empirycznych dotyczacych zgody
jako zdarzenia prawnego w prawie pracy. Badania te ma-
ja na celu ustalenie, czy i kiedy udzielona zgoda stanowi
odbicie rzeczywistej, dobrowolnej i swobodnej decyzji
podmiotu, ktory ja wyraza, i czy w zwiazku z tym moze
by¢ wlasciwym narzedziem wykorzystywanym do ksztatto-
wania sytuacji prawnej przez pracownika. W prezentowa-
nej w niniejszym artykule cz¢éci badan starali$my sie zna-
lez¢ odpowiedz na pytanie, jak pracownicy oceniajg swo-
ja wiedze na temat prawa pracy i czy dysponuja oni tg
wiedza w sytuacjach, w ktorych jest wymagana ich zgoda
na okrelone dzialania pracodawcy oraz czy zdaja sobie
sprawe z prawnych warunkow jej udzielania i ich poten-
cjalnych konsekwencji. Naszym zdaniem wiedza na ten
temat jest niezbedna dla Swiadomego wyrazenia zgody
przez pracownika. Biorac powyzsze pod uwage, przed-
miotem dalszych rozwazah bedzie takie ustalenie, czy
pracodawca na podstawie obowiazujacych przepisow ma
obowiazek udzielania pracownikom informacji o obowia-
zujacych regulacjach w zakresie okoliczno$ci zwigzanych
z udzielaniem zgody.

Metoda badawcza

W celu ustalenia, jak pracownicy oceniaja przestrzeganie
przepisOw prawa pracy przez pracodawcdw i stan swojej wie-
dzy o prawie pracy oraz poznania ich rzeczywistej wiedzy
o okolicznosciach zwiazanych z udzielaniem zgody, przepro-
wadzono badania empiryczne na reprezentatywnej probie re-
spondentéw z wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza.

Proba

Osoby biorace udzial w badaniu byly rekrutowane za
pomoca internetowego portalu badawczego Ariadna.
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Portal ma ponad 150 tysigcy aktywnych uzytkownikow
i uzytkowniczek, daje wiec mozliwos¢ rekrutowania do-
wolnej pod wzgledem demograficznym prdby, jest tak-
ze certyfikowany w obszarze jakoSci dostarczanych da-
nych przez ESOMAR. W naszych badaniach przyjeto,
ze proba powinna oddawaé strukture demograficzno-
-spoleczng dorostych mieszkafncow Polski, z zastrzeze-
niem wykluczania os6b niepozostajacych w stosunku
pracy.

W badaniu wziglo udziat 1016 osob, z ktorych 505
(49, 7%) stanowily kobiety. Sredni wiek badanych wy-
nio6st nieco ponad 41 lat, §redni staz pracy prawie 17 lat.
Wszystkie pozostale wskazniki nie odbiegaly od wyni-
kow charakterystycznych dla populacji Polski. Zakfada-
ny blad pomiaru przy 95% przedziale ufnoSci nie prze-
kracza 2%.

Narzedzia

W badaniu postuzono si¢ autorskim kwestionariuszem
sprawdzajacym nastgpujace elementy:

O postawy i opinie dotyczace przestrzegania prawa
pracy przez polskich pracodawcow,

O opini¢ pracownikéw na temat wiasnej wiedzy z za-
kresu prawa pracy,

O wiedz¢ dotyczaca wybranych przepiséw prawa pra-
cy (w szczegodlnoscei regulujacych sytuacje, w ktorych wy-
magana jest zgoda pracownika na zmiane warunkow
umowy).

Ostatni element sprawdzany byt za pomoca 14-ele-
mentowego testu zawierajgcego krotki opis sytuacji
mogacych wydarzy¢ si¢ w pracy oraz pytania, czy w ta-
kiej sytuacji pracodawca powinien uzyska¢ zgode¢ pra-
cownika na zmian¢ warunkoéw (na przyktad: udzielenie

urlopu bezptatnego w celu wykonywania pracy u inne-
go pracodawcy, przyjecie przez pracownlka odpowie-
dzialno$ci materialnej za mienie powierzone czy zwol-
nienie pracownika z obowiazku S§wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia). Za kazda poprawna odpo-
wiedz (poprawne wskazanie tego, czy zgodnie z pra-
wem pracy taka sytuacja wymaga zgody pracownika)
mozna byto uzyska¢ 1 punkt — a zatem maksymalny
wynik, przy komplecie 14 poprawnych odpowiedzi, da-
wal 14 punktow.

Wyniki
Postawy i opinie dotyczace przestrzegania
prawa pracy przez polskich pracodawcow

Badani byli proszeni o ustosunkowanie si¢ do kilku twier-
dzen. W obszarze przestrzegania prawa pracy wyniki nie
pokazaly ani szczegdlnego zadowolenia, ani niezadowole-
nia respondentow (wykres 1).

" pytamu dotyczacym tego, czy polscy pracodawcy
staraja si¢ przestrzega prawa pracy, wyn1k1 byly nieco
lepsze — ponad 1/3 z badanych zgodzifa si¢ z tym twier-
dzeniem (wykres 2).

W pytaniu dotyczacym stosunku pracodawcoéw do pra-
cownikow Swiadomych swoich praw respondenci wskaza-
li, ze tacy pracownicy nie ciesza si¢ sympatia pracodaw-
cow (wykres 3).

Opinia na temat wlasnej wiedzy

w obszarze prawa pracy

Respondenci byli zdania, Ze majg spora wiedz¢ dotyczaca
prawa pracy — jako duza lub bardzo duza ocenilo ja po-
nad 56% ankietowanych (wykres 4).

Wykres 1. Wskazania respondentéw dotyczace pytania:

»Jak, Twoim zdaniem, wyglada kwestia przestrzegania przez pracodawcow praw pracowniczych w Polsce?”

Procent

1bardzo stabo 2stabo

Sbardzo dobrze

Zro6dto: opracowanie wlasne.
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Wykres 2. Wskazania respondentéw dotyczace pytania: ,,Ocefi prawdziwo$¢ ponizszych zdan
(na podstawie swoich doswiadcze): — Polscy pracodawcy staraja si¢ przestrzegac praw pracowniczych”

Procent

Zdec anie g
ygow sig nie

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢ Raczej sig zgad Zdecyk e sig

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Wykres 3. Wskazania respondentéw dotyczace pytania: ,,Oceft prawdziwo$¢ ponizszych zdan
(na podstawie swoich doswiadczen): — Pracodawcy nie lubig pracownikow §wiadomych swoich praw pracowniczych”

50

Procent

Zdec anie g
ygow sig nie

Wiedza dotyczaca wybranych
elementow prawa pracy

Rzeczywiste wskazniki wiedzy dotyczacej prawa pracy po-
kazaly, ze badani zdecydowanie przeceniajg swoje kom-
petencje. Sredni wynik oscylowat wokot siedmiu punktow
(zob. wykres 5), a ksztalt wykresu przypominal ksztalt
rozkfadu normalnego. Oznacza to, ze uzyskiwane przez
badanych rezultaty zblizaly si¢ do wyniku losowego (i po-

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedziec Raczej si¢ zgad. Zdecydowanie sig

Zrbdto: opracowanie wlasne.

dobnego ksztattu rozktadu). Ponad 4% badanych nie
wskazalo ani jednej poprawnej odpowiedzi.

Sprawdzono takze, czy uzyskany w badaniu wynik zalezat
od stazu pracy — potwierdzono istotng zaleznos¢
(v Pearsona = 0,25, p < 0,001). Dodatnia (umiarkowana, je-
§li chodzi o site) korelacja oznacza, ze im dtuzszy byt staz pra-
cy respondentow, tym wicksza byta ich wiedza w obszarze uzy-
skiwania zgody pracownika na warunki $wiadczenia pracy.
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Wykres 4. Wskazania respondentdw dotyczace pytania:

,»Jak oceniasz swoja wiedz¢ o Twoich prawach i obowiazkach jako pracownika?”

50
40
30
€
1]
o
=
o
20
10
0 {0605}
1bardzo staba 2staba 3$rednia 4duza Sbardzo duza
Zrodlo: opracowanie wlasne.
Wykres 5. Suma punktéw uzyskanych w tescie wiedzy
25

Procent

00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Omowienie wynikow

Jak wynika z przeprowadzonych badaf, pracownicy prze-
waznie nie maja zdania co do przestrzegania prawa pracy
przez pracodawcow. Warto zatem uznaé za informacje
pozytywna to, ze pracownicy nie majg co do zasady ztego
zdania na ten temat. Zwlaszcza ze jednocze$nie twierdza,

6.00 7.00 8.00 9.00 1000 1100 12,00

Zrédlo: opracowanie wlasne.

iz pracodawcy staraja si¢ przestrzega prawa pracy.
Z drugiej strony to, ze pracownicy uwazajg, iz pracodaw-
cy nie s3 pozytywnie nastawieni do pracownikow §wiado-
mych swoich praw, moze wskazywac, ze ,,polska kultura
narzekania” utrudnia zmiane opinii o pracodawcach mi-
mo pozytywnych do§wiadczef. W zwiazku z powyzszym
warto rowniez przypomnie¢, ze Polacy jako grupa naro-
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dowosciowa charakteryzujg si¢ niskim poziomem zaufa-
nia spolecznego, a niski poziom zaufania spotecznego
w stosunkach pracy moze prowadzi¢ np. do obnizenia wy-
dajnosci i nizszej sktonnosci do przyjmowania postawy
proaktywnej, ktora jest oczekiwana przez pracodawcow
dziafajacych w stale zmieniajacych sie warunkach gospo-
darczych i spolecznych (Wojciszke, 2011, s. 99; Zaleskie-
wicz, 2020, s. 400 i n.).

Odrebna kwestig jest sam problem znajomoSci prawa
pracy wérdd pracownikow. Przeprowadzone badania
wskazujg na to, ze pracownicy zdecydowanie przeceniaja
swoja wiedze o prawie pracy. W potaczeniu z twierdze-
niem, ze pracodawcy maja zte nastawienie do pracowni-
kow Swiadomych swoich praw, moze to by¢ symptomem
powaznego problemu w relacji pracownik-pracodawca.
Brak rzetelnej wiedzy u pracownikow o prawie pracy,
a wiec rowniez o przystugujacych im prawach, moze bo-
wiem stac si¢ zrodtem konfliktow migdzy pracodawcami
i pracownikami. Wazne jest zatem, aby pracodawcy mieli
$wiadomo$¢, ze edukowanie pracownikow o prawie pracy
i przystugujacych pracownikom uprawnieniach, co odby-
wa si¢ w szczegOlnosci przez przestrzeganie prawa pracy
w codziennych relacjach, prowadzi do budowania zaufa-
nia we wzajemnych relacjach stron stosunku pracy i jest
rowniez oplacalne w dluzszym okresie. Oznacza to bo-
wiem na przyklad wieksze zaangazowanie pracownikow
w wykonywanie obowiazkow i mniejsze wydatki na praw-
nikdw, kary i procesy. Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwa-
ge, jak bardzo kwestia wzajemnego zaufania zyskafa na
znaczeniu we wspolczesnym $wiecie, np. w zwigzku z pan-
demig, ktora upowszechnifa wykonywanie pracy zdalne;.
Ta za$ stanie si¢ zapewne stalym elementem organizacji
pracy w niektorych branzach, nawet gdy ustanie stan epi-
demii. Istotnym elementem pracy zdalnej jest to, ze pra-
codawca w mniejszym stopniu moze kontrolowa¢ pracow-
nikdw wykonujacych pracg w tej formule. W konsekwen-
cji, w wickszym stopniu wyniki osiggane przez pracowni-
kow sg zalezne od ich osobistego zaangazowania i stosun-
ku do pracy i pracodawcy.

Wiedza pracownikow na temat
uwarunkowan prawnych udzielania
zgody na okreslone dzialania
pracodawcy a obowiazki
informacyjne pracodawcy

Z punktu widzenia badanej problematyki szczegdlne zna-
czenie ma kwestia wiedzy pracownikdw na temat uwarun-
kowan prawnych udzielania zgody na okreSlone dziatania
pracodawcy. W $wietle danych dotyczacych w ogdle ni-
skiej $wiadomosci prawnej Polakow nie dziwi niski wynik
w obszarze wiedzy uzyskany przez pracownikow w bada-
niach dotyczacych ich §wiadomosci prawnej w kwestiach
zwigzanych z udzielaniem zgody (Malinowska, 2016,
s. 98). W zwigzku z powyzszym pojawia si¢ jednak pyta-
nie, jakie znaczenie ma wiedza pracownika o okoliczno-
$ciach prawnych dotyczacych wyrazania zgody na okreslo-
ne dziatanie pracodawcy lub warunki zatrudnienia oraz
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o konsekwencjach jej wyrazenia lub odmowy jej wyraze-
nia, a ponadto skad w og6le pracownik ma czerpac wie-
dze na ten temat w konkretnej sytuacji.

Posiadanie rzetelnej wiedzy o swojej sytuacji prawnej
przez pracownika jest jedna z istotnych okolicznosci
z punktu widzenia rownowazenia faktycznie nieréwno-
rzednej pozycji stron stosunku pracy (por. Kubot, 1978;
Musiatfa, 2019). Nierownowagi tej nie da si¢ catkowicie
zniwelowaé, ale wiasnie wiedza o prawie jest jednym
z elementéw umozliwiajacych ograniczenie tej nierdwno-
wagi. Wiedza ta z jednej strony pozwala pracownikowi na
podjecie swiadomej decyzji w kwestiach istotnych zwiaza-
nych ze Swiadczeniem przez niego pracy, w szczegOlnosci
tych, co do ktorych ustawodawca wymaga zgody pracow-
nika, a z drugiej strony utrudnia pracodawcy wykorzysta-
nie przewagi; w ten sposob realizowana jest funkcja
ochronna prawa pracy (zob. Krolikowski, 2014, s. 180).

Jesli chodzi o tres¢ informacji potrzebnej do wyrazenia
zgody przez pracownika na okreSlone dziatania praco-
dawcy, wazne jest, aby pracownik wiedzial, ze mozliwo$¢
podjecia okreSlonego dziafania przez pracodawce jest
uzalezniona od jego zgody, np. rodzic wychowujacy dziec-
ko do 4 lat powinien wiedzie¢, ze cho¢ normalnie pracow-
nik ma co do zasady obowiazek pracy w godzinach nad-
liczbowych na polecenie pracodawcy w sytuacjach i w wy-
miarze okreSlonym w kodeksie pracy — to on akurat nie
ma takiego obowiazku i ze dopiero jego zgoda znosi bez-
prawno$¢ dziatania pracodawcy, ktory nakazatby mu wy-
konywanie pracy w godzinach nadliczbowych. A zatem
pracownik powinien po pierwsze wiedzie¢, ze ma w ogole
prawo do wyrazenia zgody lub do odmowy wyrazenia zgo-
dy na okreSlone dziatania pracodawcy. Po drugie pracow-
nik powinien wiedzie¢, czy odmawiajac zgody w sytuacji,
gdy przepis jej wymaga, powinien si¢ liczy¢ z konkretny-
mi konsekwencjami, a wiec przykladowo, czy odmowa
udzielenia zgody moze by¢ uzasadniong przyczyna wypo-
wiedzenia umowy o prace. Jako przykfad mozna wskazac
regulacje zawartg w art. 67° k.p., ktory stanowi, ze brak
zgody pracownika na zmian¢ warunkéw wykonywania
pracy i $wiadczenie pracy w warunkach telepracy nie mo-
ze stanowiC przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
umowy o prace przez pracodawce. Omawiana kwestia
stala si¢ ostatnio widoczna w praktyce w zwiazku z pande-
mig w kontekscie odmowy poddania si¢ przez pracowni-
kow szczepieniom przeciwko COVID-19. Przyjmuje sie
bowiem, ze dopdki szczepienie przeciwko COVID-19 nie
jest obowiazkowe, pracownik moze odméwic¢ zgody na
szczepienie i nie musi liczy¢ sie z negatywnymi konse-
kwencjami (Kotodziej, 2021, s. 44 i n.). Jesli jednak co do
zasady lub w okreSlonych grupach zawodowych szczepie-
nie bedzie obowiazkowe, to pracodawca bedzie mogt
zwolni¢ za wypowiedzeniem pracownika, ktory bez uza-
sadnionej przyczyny odméwi poddania si¢ szczepieniu.

Informacje na temat prawnych aspektéw udzielenia
zgody pracownik powinien otrzymaé przed jej udziele-
niem, bo wtedy rzeczywiScie podejmuje decyzje. Biorac
pod uwage faktyczng nieréwnowage stron stosunku pra-
cy, udzielanie zgody ex post wigzatoby sie z ryzkiem nad-
uzycia dominujacej pozycji przez pracodawcg.
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Ustawodawca nie naktada co do zasady na pracodaw-
ce wprost obowiazku informowania konkretnego pracow-
nika o jego sytuacji prawnej w odniesieniu do okoliczno-
Sci udzielenia przez niego zgody. Przyktadowo art. 42 § 3 k.p.,
ktory odnosi si¢ do zgody pracownika na zmiang warun-
kéw zatrudnienia, nakazuje pracodawcy jedynie poucze-
nie pracownika o tym, jak bedzie interpretowane jego za-
chowanie w sytuacji, kiedy w sposdb wyrazny i w okreslo-
nym czasie nie odmowi przyjecia nowych, zaproponowa-
nych mu warunkéw zatrudnienia. Przepis ten stanowi, ze
jezeli pracownik przed uptywem potowy okresu wypowie-
dzenia nie ztozy o$wiadczenia o odmowie przyjecia za-
proponowanych warunkéw, uwaza si¢, ze wyrazit zgode
na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadajace warun-
ki pracy lub ptacy powinno zawiera¢ pouczenie w tej spra-
wie. W razie braku takiego pouczenia pracownik moze do
konca okresu wypowiedzenia zlozy¢ o$wiadczenie o od-
mowie przyjecia zaproponowanych warunkéow.

Majac powyzsze na uwadze warto si¢ zatem zastano-
wié, czy w ogole i z jakich ewentualnie przepisow mozna
wywodzi¢ obowiazek informowania przez pracodawce
pracownika o okoliczno$ciach zwigzanych z udzieleniem
zgody. Ogolny obowiazek informowania pracownikow
o ich prawach zawiera art. 94 pkt 1 k.p., ktory stanowi, ze
pracodawca ma zaznajamia¢ pracownikéw podejmuja-
cych prace z zakresem ich obowigzkdow, sposobem wyko-
nywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami. Co do zasady jednak
przepis ten odnosi si¢ wprost do fazy podjecia przez pra-
cownika pracy, a nie calego okresu zatrudnienia. Watpli-
woSci budzi réwniez to, czy okreSlenie ,podstawowe
uprawnienia” mozna odnosi¢ do problematyki wyrazania
zgody przez pracownika na poszczeg6lne dziatania praco-
dawcy. Co prawda w literaturze mozna odnalez¢ poglad,
ze w przepisie tym chodzi o wszelkie uprawnienia przy-
znane pracownikom powszechnymi przepisami prawa
(tak Natecz, 2021, s. 251), ale mozna réwniez podnies$¢ ar-
gument za teza przeciwna. Zgodnie z nig przepis nie znaj-
dzie zastosowania w intersujgcym nas przypadku, ponie-
waz problem udzielania zgody dotyczy specyficznych sy-
tuacji i aktualizuje si¢ w konkretnych okoliczno$ciach
faktycznych, a zatem uprawnienia pracownika z tym zwia-
zane trudno, co do zasady, zakwalifikowac jako podsta-
wowe. Na uwage zastuguje jednak inne prezentowane
w literaturze stanowisko, ze na pracodawcy ciazy ogolny
obowiazek informacyjny, ktory wynika z powinnoSci prze-
strzegania zasad wspotzycia spolecznego i obowigzku
wspOldziatania stron przy realizacji stosunku pracy (Ma-
niewska, 2013, s. 89). Wydaje si¢, ze wiasnie na tej pod-
stawie nalezy raczej oprze¢ twierdzenie, ze pracodawca
powinien informowac¢ pracownika o jego sytuacji prawnej
w zwigzku z wymogiem uzyskania od niego zgody na
okre$lone zachowanie. Ponadto pracodawca, ktéry powo-
tuje sie na fakt wyrazenia zgody przez pracownika, a wiec
ze pracownik upowaznit go do wkroczenia w obszar jego
uprawniefi powinien w razie sporu udowodnic¢, ze uzyskat
zgode od pracownika na takie dziatanie. Konieczno§¢
udowodnienia przez pracodawce, ze uzyskat od pracow-
nika wymagang prawem zgode, wydaje si¢ by¢ w praktyce

istotng motywacja do tego, aby pracodawca rzeczywiscie
wykonal obowiazek informacyjny. Brak stosownej infor-
macji powinien skutkowa¢ mozliwoscig podwazenia sku-
teczno$ci udzielonej zgody. Nalezy jednak zauwazy¢, ze
w przypadku, gdy zgoda ma charakter czynno$ci prawnej,
pracownik moze réwniez powolac si¢ na wade o$wiadcze-
nia woli, to znaczy, ze udzielit zgody pod wplywem bigdu
(art. 84 k.c.), albo tzw. podstep (art. 86 § 1 k.c.). W tym
miejscu warto zaznaczyC, ze przepisy kodeksu cywilnego
sg stosowane do stosunku pracy odpowiednio, a Sad
Najwyzszy w swoim orzecznictwie podkresla, iz odpo-
wiednie stosowanie przepisu kodeksu cywilnego polega
takze na jego czeSciowej zmianie (modyfikacji),
uwzgledniajacej charakter stosunku pracy oraz regula-
cje prawa pracy, a wiec z uwzglednieniem rdéznic wyni-
kajacych z charakteru stosunkéw cywilnoprawnych
i stosunku pracy (zob. np. wyrok SN z 7 pazdziernika
2020 r., IT PK 78/19, OSNP 2021/6/63 oraz powotane
W nim orzecznictwo).

Pracownik, ktdry chce powotac sie na btad, musi co do
zasady wykazaé, ze np. pracodawca wprost pouczyt go
biednie o okolicznosciach, warunkach i konsekwencjach
udzielenia zgody.

Podsumowanie

Posiadanie rzetelnych informacji o prawie pracy moze
mie¢ donioste znaczenie z punktu widzenia podjecia
przez pracownika decyzji o wyrazeniu zgody na okre§lone
zachowanie pracodawcy we wskazanych w prawie sytua-
cjach. Znajomo$¢ prawa pracy co do tego, ze okreSlone
dziatanie jest dopuszczalne za zgoda pracownika oraz
o potencjalnych konsekwencjach nieudzielenia zgody,
jest okolicznoscig istotng z punktu widzenia oceny, czy
zgoda zostala podjeta w sposdb Swiadomy. Swiadoma de-
cyzje moze bowiem podja¢ jedynie podmiot, ktory wie, ze
ma prawo udzieli¢ zgody lub nie oraz o tym, jakie konse-
kwencje moga wynikac dla niego z tego tytutu. Posiadanie
wiedzy na temat wlasnej sytuacji prawnej stanowi rowniez
wazny Srodek stuzacy wyréwnaniu faktycznej pozycji
stron stosunku pracy.

Z opisanych wyzej badan empirycznych wynika, ze
pracownicy wbrew swojemu przekonaniu nie posiadajg
wiedzy na temat prawa pracy, w szczeg6lnoSci co do
okoliczno$ci prawnych zwiazanych z udzielaniem zgody
na okreslone dziatania pracodawcy. W zwiazku z powyz-
szym duzego znaczenia nabiera to, czy pracownicy moga
uzyskac rzetelne informacje na ten temat z wiarygodne-
go Zrodia. Nalezy przyjac, ze informacji tych powinien
udziela¢ pracodawca. Przepisy prawa rzadko jednak na-
ktadaja na pracodawce wprost obowiazek informowania
pracownika o okoliczno$ciach zwigzanych z udzielaniem
zgody. W razie watpliwosci mozna taki obowiazek wy-
wodzi¢ z powinno$ci wspoltdziatania przy realizacji zo-
bowiazania. De lege ferenda ustawodawca powinien jed-
nak wprost przewidzie¢ taki obowiazek w ustawie, bio-
rac pod uwage wpisang w stosunek pracy nierdwnowage
strong i potrzebg jej eliminowania za pomoca dostep-
nych §rodkow.
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Warto réwniez zauwazy¢, ze pracownicy nie maja zde-
cydowanie zlego zdania o przestrzeganiu przepisow prawa
pracy przez pracodawcow, co niezaleznie od kompetencji
pracownikow do dokonywania takiej oceny, przy ogdlnie
niskim poziomie zaufania w polskim spoleczenstwie, moz-
na uzna¢ za informacje pozytywng. Jednoczesnie nalezy
uswiadamia¢ pracodawcom, ze budowanie z pracownika-

Przypisy/Notes

t. LXIII, nr 3/2022 DOI 10.33226/0032-6186.2022.3.2

mi relacji opartych na faktycznej wiedzy o prawie pracy
i zaufaniu przynosi w dtuzszym okresie wiele korzysci, na
przyktad prowadzi do wickszego zaangazowania pracow-
nikdw w prace, sumiennego i starannego wykonywania
przez nich obowiazkow, jak réwniez zwigksza ich poczucie
odpowiedzialnosci; w efekcie powstaje mniej konfliktow
i pracodawcy ograniczaja wydatki na prawnikdow i procesy.

*Przedstawione w opracowaniu wyniki badaf i ich analiza sa efektem realizacji projektu badawczego, finansowanego przez NCN, o numerze

2018/29/B/HS5/02061, pt. ,,Zgoda jako zdarzenie prawa pracy”.

1 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, Dz.U. 2020 poz. 1320, dalej: k.p.
2 Zob. art. 4 pkt 11 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiaz-
ku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE, Dz. Urz. UE L 119

2 04.05.2016, s. 1, z pozn. zm.
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