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1. W mysl art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych
i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (t.j. Dz. U. z 2017 r., poz.
1789, zwanej dalej w tresci recenzji ,ustawa” i majacej zastosowanie w tym
postepowaniu na podstawie art. 179 ust. 1 ustawy z dnia 3.07.2018 r. - Przepisy
wprowadzajgce ustawe - Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce) przedmiotem
recenzji w postepowaniu o nadanie stopnia doktora jest ocena, czy rozprawa
doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego oraz czy wykazuje
0gdlng wiedze teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej oraz umiejetno$é
samodzielnego prowadzenia pracy naukowe;.

2. W praktyce, jak rowniez w literaturze i orzecznictwie z zakresu prawa pracy
uzywa sie okreslenia “obowigzek lojalnosci” w kontekscie relacji faczacej pracownika
z pracodawca. Jak stusznie jednak zauwaza Autor przedstawionej do recenzji
rozprawy, ustawodawca nie postuguje sie tym okresleniem w kodeksie pracy i nie ma
ono swojego ustalonego jednolitego znaczenia w prawie pracy. Jednocze$nie
problematyka lojalnosci w stosunkach pracy jest zagadnieniem ztozonym i niezwykle
waznym. W dynamicznie zmieniajgcych sie warunkach spotecznych i ekonomicznych,

ktorym towarzyszy rowniez spektakularny rozwdj nowych technologii relacje pomiedzy



pracodawcg i pracownikiem w wiekszym stopniu muszg by¢ oparte na zaufaniu niz na
kontroli. Majagc na uwadze powyzsze podjete przez Autora badania dotyczace
obowigzku lojalnosci pracowniczej uwazam za wazne i potrzebne zaréwno z
teoretycznego, jak i praktycznego punktu widzenia. Wysoko oceniam zatem wybor
tematu rozprawy doktorskiej, ktéory w tytule zostat ujety prawidiowo, to znaczy w
sposob zwiezty i jednoznaczny.

3. W moje ocenie praca jest wiasciwie skonstruowana. Rozprawa skfada si¢ z
wstepu, szesciu rozdziatow i zakonczenia. Wstep zawiera przedstawienie tezy gtéwnej
i cztery szczegotowe tezy badawcze powigzane z teza gtéwna. W rozdziale pierwszym
Autor omawia termin “lojalno$¢” jako kategorie prawng w stosunkach
zobowigzaniowych. W rozdziale drugim przedstawia podstawy prawne i tre$¢
obowiazku lojalno$ci w stosunkach pracy. W rozdziale trzecim analizuje zakres
pracowniczego obowiazku lojalnosci w powszechnym prawie pracy, wskazujac
regulacje, ktére jego zdaniem odnoszg sie do obowigzku lojalnosci w stosunkach
pracy takich jak zakaz konkurencji, dodatkowe zatrudnienie, obowigzek zachowania
w tajemnicy okreslonych informacji. Rozdziat czwarty poswigcony jest obowigzkowi
wzmozonej lojalnosci w wybranych pragmatykach pracowniczych. W rozdziale pigtym
zawarto omowienie zjawiska whistleblowingu i rozwazania na temat dopuszczalnosci
krytyki pracodawcy, Autor zastanawia sie, czy i kiedy dziatania tego typu stanowig
przejaw lojalnosci lub nielojalno$ci wobec pracodawcy. Rozdziat ostatni zawiera
oméwienie konsekwencji prawnych naruszenia pracowniczego obowigzku lojalnosci
wobec pracodawcy. W zakonczeniu zawarto podsumowanie przeprowadzonych
wczes$niej wywodow. Rozwazania w poszczegoélnych rozdziatach prowadzone sg w
nawigzaniu do tezy gtéwnej i w ramach okreslonego celu badawczego. Kolejne
rozdziaty sg logicznie uszeregowane.

4. Przechodzac do rozwazan merytorycznych, zgodnie z gtéwng tezg rozprawy
obowiazek lojalno$ci wobec pracodawcy, mimo ze nie wyrazony expressis verbis w
kodeksie pracy, stanowi jedng z podstawowych powinnos$ci pracownika, a przez to
istotny element tresci stosunku pracy. Za zrédito tego obowigzku uznaé nalezy
zdaniem Doktoranta, art. 100 § 2 pkt 4 oraz art. 100 § 2 pkt 6 kodeksu pracy. Przepisy
te naktadajg na pracownika obowigzek dbato$ci o dobro zaktadu pracy i chronienia
jego mienia oraz zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby

narazi¢ pracodawce na szkode, a takze obowiazek przestrzegania w zaktadzie pracy



zasad WSpc’){zycia spotecznego. Autor przedstawit réwniez szczegétowe tezy
badawcze powigzane ze wskazang tezg gtébwna. | tak zdaniem Doktoranta pojecie
dobra zaktadu pracy i dobra pracodawcy nie sg tozsame, a wiec mozliwe jest
zaistnienie ich kolizji. Kolizje te mégtby rozstrzygngé zabieg legislacyjny polegajacy
na wyodrebnieniu z obowigzku dbato$ci o dobro zaktadu pracy pracowniczego
obowigzku lojalno$ci wobec pracodawcy. Za przejaw pracowniczego obowigzku
lojalnosci uzna¢ nalezy zdaniem Autora przede wszystkim niepodejmowanie
dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy oraz obowigzek zachowania w
tajemnicy informac;ji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.
Ponadto w ocenie mgr tukasza Bolesty niektére pragmatyki pracownicze zawierajg
regulacje, ktére naktadajg na pracownikéw objetych ich zakresem obowigzki o
szczego6lnym charakterze, stanowigce zrédio wzmozonej lojalnosci pracowniczej.
Zdaniem Autora rozprawy naruszenie obowigzku lojalnosci moze skutkowac
odpowiedzialno$cig zaréwno na gruncie kodeksu pracy, jak i innych aktéw prawnych
np. kodeksu cywilnego, kodeksu karnego, czy ustawy o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji. Przedstawiona powyzej teza gtéwna i tezy dodatkowe zostaty w pracy
oméwione i co do zasady dobrze uargumentowane. Wysoko oceniam rozwazania
zawarte w rozdziale pierwszym dotyczace lojalnosci jako kategorii prawnej. Podzielam
zatem stanowisko Autora, zgodnie z ktérym lojalno$¢ co do zasady oznacza
wywigzywanie sie z przyjetych zobowiazan poprzez dziatanie zgodne z okreslonymi
regutami tj. uczciwos¢ czy wierno$¢, a w konsekwencji powstrzymanie sie od
zachowan godzgcych w interesy drugiej strony, a takze podejmowanie dziatan w jej
interesie, a w pewnych sytuacjach nawet wykraczajacych poza granice obowigzkéw
wprost wyrazonych w przepisach. Obowigzek lojalnos¢ jest, jak stusznie zauwaza
Doktorant, charakterystyczny dla stosunkéw opartych na zaufaniu stron, do ktérych
nalezy miedzy innymi stosunek pracy. Podzielam poglad Autora zgodnie z ktérym,
obowigzek lojalnosci jest powinnoscig samoistng, ktérej nie mozna utozsamiaé¢ z
wspotdziataniem stron przy wykonaniu zobowigzania (art 354 k.c.), ani obowigzkiem
starannego dziatania, nie mozna go réwniez zredukowac¢ do obowigzku postepowania
zgodnie z zasadami wspotzycia spotecznego. Zgadzam sie rowniez z prezentowanym
w dysertacji stanowiskiem, ze na pracowniku spoczywajg réwniez inne obowigzki niz
te wymienione wprost w przepisach kodeksu pracy i nalezy do nich w szczegoélnosci
obowigzek lojalnosci oraz ze jest mozliwe jego sformutowanie pomimo niewyrazenia

expressis verbis w przepisach prawa pracy. Mam natomiast pewne zastrzezenia, co



do niektorych uzywanych przez Doktoranta w sposdb do$¢ kategoryczny stwierdzen.
Doktorant napisat (s. 91), w odniesieniu do uméw o zakazie konkurencji w trakcie i po
ustaniu stosunku pracy, ze “umowy te powszechnie traktuje sie jako przejaw lojalnosci
wzgledem pracodawcy”, a ponadto, ze umowy o zakazie konkurencji potocznie bywajg
nazywane “lojalkami” lub “umowami lojalnosciowymi”. W moim przekonaniu mamy
prawo pisa¢ o okreslonych faktach i generalizowaé, powotujac sie na konkretne
wiasne lub cudze badania w tej kwestii. Bez badan empirycznych nie wiemy, co
konkretnie w praktyce obrotu prawnego jest nazywane np. umowami lojalno$ciowymi.
A zatem jesli czego$ nie zbadali$my, to nie mozemy napisaé, co potocznie rozumiane
jest np. pod pojeciem “umowy lojalnosciowej’. Stwierdzenia uzyte przez Autora nie
przekonujg dlatego, ze pod nazwa “umoéw lojalnosciowych” czesto funkcjonujg réwniez
umowy, w ktorych pracownik zobowiazuje sie przepracowac okreslony czas w
zaktadzie pracy po tym jak pracodawca zainwestowat Srodki w podniesienie przez
niego kwalifikacji. Zastanawiam sie réwniez, dlaczego omawiajgc pewne szczegoélne
przejawy obowigzku lojalnosci Doktorat nie wzigt pod uwage réwniez tych umoéw, a
zagadnienie to wydaje mi sie ciekawe i wazne zwtaszcza w obecnych czasach, kiedy
pracodawcy angazujg czesto znaczace Srodki w podnoszenie kwalifikacji swoich
pracownikéw. Na marginesie dodam réwniez, ze premig za lojalno$¢, okresla sig
niekiedy dodatki lub nagrody do wynagrodzenia wyptacane za prace u pracodawcy
przez odpowiednio dtugi czas. Zbadanie tego, co funkcjonuje w praktyce, np. w
regulacjach zaktadowych pod pewnymi okresleniami uzywajgcymi terminu “lojalno$¢”
mogtoby by¢ ciekawym uzupetnieniem zawartych w pracy wywodéw. Co do umowy o
zakazie konkurencji to podzielam poglad, ze zawarcie umowy o zakazie konkurencji
jest wyrazem pracowniczej lojalnosci, a naruszenie tej umowy bedzie naruszeniem
obowigzku lojalnosci przede wszystkim dlatego, ze zachowanie lojalne to
postepowanie zgodne z przyjetymi zobowigzaniami. Natomiast uwazam, tak zresztg
jak to opisuje Autor, ze gdy nie zawarto umowy o zakazi konkurencji, to pracownik ze
wzgledu na obowigzek lojalnosci powinien dopetni¢ pewnych aktéw starannos$ci zanim
podejmie dziatalno$¢, ktéra moze by¢ konkurencyjna wobec pracodawcy, a tym
samym wyrzadzi¢ mu szkode.

Budza moje powazne watpliwo$¢ niektére sytuacje, ktére Autor opisuje jako
przejawy lojalnosci. Dotyczy to przypadkéw, kiedy mowa jest o tym, ze przejawem
lojalnoéci pracownika ma by¢ wyrazenie przez niego zgody np. art 178 § 1 i § 2



kodeksu pracy. Moim zdaniem tych sytuacji nie powinno sie postrzega¢ w kategoriach
realizacji obowigzku lojalnosci. Przepisy dotyczace udzielania zgody przez
pracownika stuzg bowiem ochronie jego interesu i dajg mu prawo postawienia swojego
dobra ponad interesem pracodawcy ze wzgledu na inne wazne warto$ci, np. dobro
rodziny czy prawo do odpoczynku. W zwiazku z powyzszym powstaje moim zdaniem
pytanie, czy odmowe udzielenia zgody na prace w godzinach nadliczbowych przez
rodzica dziecka do 8 lat mozemy uwaza¢ za zachowanie nielojalne? Moim zdaniem
bytoby to mozliwe tylko wyjatkowo, jesli datoby sie wykaza¢, ze pracownik odmawiajgc
zgody w sytuacji, gdy ma prawo jej udzieli¢ lub nie, naduzyt prawa. Kwestia oceny
udzielania lub nie przez pracownikdw zgody na okreslone dziatania pracodawcy w
konteks$cie realizacji obowigzku lojalnosci wymaga w mojej ocenie gtebszej refleksiji.
Doktorant ma prawo do swojego stanowiska w tej sprawie, ale powinien je szerzej
uzasadni¢ i uargumentowaé. Uwazam, ze stusznie Autor rozszerza rozwazania
dotyczace analizy obowigzku lojalnosci na pracownikéw, ktorych status regulujg
pragmatyki, poniewaz zakres przedmiotowy obowiazku lojalnosci moze by¢ w ich
przypadku szerszy anizeli analogiczna powinno$¢ wyrazona w przepisach
powszechnego prawa pracy. Ma réwniez racje Autor, ze rozwazania te ogranicza do
wybranych pragmatyk. Uwazam jednak, ze dokonujgc wyboru konkretnych aktéw
prawnych powinien wskazaé, dlaczego wybrat witasnie te pragmatyki i swéj wybor
uzasadni¢, w kontekscie tematu dysertacji, poniewaz wybor ten nie powinien by¢
arbitralny. Niemniej rozwazania zawarte w pracy dotyczace tzw. pracownikow
pragmatycznych uwazam za cenne i bardzo ciekawe. Moim zdaniem warto bardziej
wnikliwie przeanalizowa¢ niektére kwestie, na przykiad dotyczgce realizacji godzin
ponadwymiarowych przez nauczycieli akademickich. Zgodnie z art 127 ust 7 ustawy
prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce nauczycielowi akademickiemu, za jego zgoda,
moze by¢ powierzone prowadzenie zaje¢ dydaktycznych w godzinach
ponadwymiarowych w wymiarze nieprzekraczajacym dwukrotnosci rocznego wymiaru
zaje¢ dydaktycznych. Autor wskazuje, ze wtasnie wyrazenie zgody na prowadzenie
zaje¢ dydaktycznych w wymiarze nieprzekraczajgcym dwukrotnosci rocznego
wymiaru zaje¢ dydaktycznych mozna uzna¢ za przejaw lojalnosci wzgledem
pracodawcy. Jesli jednak przyjac, jak twierdzi stusznie Doktorant na poczatku pracy,
Ze obowiazek lojalnosci wigze zaréwno pracownika jak i pracodawce, to akurat prace
w godzinach ponadwymiarowych przez nauczycieli akademickich nalezy analizowaé¢

wiasnie w kontek$cie obowigzku lojalnosci obu stron stosunku pracy. Jesli pracownik



ma prawo wyrazi¢ zgode na okreslone dziatanie pracodawcy to ma réwniez prawo
zgody tej odmowic i da¢ pierwszenstwo swoim interesom, a korzystanie ze swoich
uprawnien nie powinno naraza¢ go na to, ze bedzie postrzegany jako pracownik
nielojalny. Ponadto, jesli przyjaé, ze wyrazenie zgody przez pracownika na
prowadzenie zaje¢ w godzinach ponadwymiarowych w granicach okreslonych w
ustawie moze by¢ uznawane za przejaw dbania o dobro zaktadu pracy to moim
zdaniem tylko wtedy, gdy brak obsady powstat w wyniku okolicznosci, ktérych nie
mozna byto przewidzie¢. Natomiast gdy pracodawca stale ma potrzebe zatrudniania
pracownikéw akademickich w godzinach ponadwymiarowych, zwtaszcza je$li dotyczy
to pracownikow zatrudnionych na stanowiskach badawczo-dydaktycznych, to mozna
to uznac¢ za zachowanie nielojalne wobec pracownika. Takie dodatkowe obcigzenie
utrudnia bowiem rozwdj naukowy i realizacje obowigzkéw badawczych przez
pracownikéw badawczo-dydaktycznych. Niezaleznie od powyzszej uwagi, zawarte w
tej czesci pracy spostrzezenia uwazam za bardzo dobre i cenne, doceniam zwiaszcza
siegniecie przez Doktoranta przy okazji analizy obowigzku lojalno$ci pracownikow
akademickich do zapisbw wewnetrznych aktéw obowigzujgcych na réznych
uczelniach wyzszych w Polsce. Wazne i oryginalne sg moim zdaniem rozwazania
zawarte w rozdziale pigtym dotyczace dziatania sygnalistow w kontekscie obowigzku
lojalnosci. Przygotowanie dobrych kompleksowych regulacji krajowych dotyczacych
sygnalistow jest bardzo wazne ze wzgledu na specyficzny kontekst kulturowy
wynikajgcy z polskiej historii i spotecznych doswiadczeri. Moim zdaniem mog3 si¢ do
tego przyczyni¢ rowniez rozwazania zawarte w recenzowanej pracy. Przedstawienie
dziatalnos$ci sygnalistow nie tylko jako dziatania, ktore nie pozostaje w kolizji z
obowigzkiem lojalnosci, ale przeciwnie takiego ktére stanowi przejaw lojalnosci, co ma
miejsce w niniejszej pracy, jest niezwykle wazne i potrzebne dla modelowania
prawidtowych postaw spotecznych. W tym kontekscie rowniez wazne sg rozwazania
dotyczace granic dozwolonej krytyki pracodawcy. Jesli chodzi o rozdziat szosty to ma
on charakter porzadkujacy. Autor odnosi si¢ w nim réwniez do waznych kwestii
praktycznych, np. dotyczacych rozwigzania stosunku pracy. W mojej ocenie
rozwazania te sg przekonujace i ciekawe, zwtaszcza jesli chodzi o problem utraty
zaufania jako przyczyny rozwigzania stosunku pracy. Natomiast brakuje mi w tym
rozdziale szerszego omowienia problematyki odpowiedzialnosci pracownika za
odmowe $wiadczenia ponad zobowigzanie w kontekscie obowiazku lojalnosci.

Powstaje bowiem pytanie, czy pracownik moze by¢ pociagniety do odpowiedzialnosci



z tytutu naruszenia obowigzku lojalnosci tylko wtedy, gdy istnieje konkretna norma,
zgodnie z ktérg obowigzany jest on $wiadczy¢ ponad zobowigzanie, np. wykonywaé
prace w godzinach nadliczbowych, czy réwniez w innych sytuacjach, gdy obowigzek

pracy ponad zobowigzanie nie wynika wprost z przepisu.

Wskazane powyzej watpliwosci, co do poprawnosci zawartych w pracy
niektérych twierdzer i inne watpliwosci oraz uwagi nie przekreslajg wartosci pracy jako
cato$ciowego opracowania problematyki pracowniczego obowigzku lojalnosci wobec

pracodawcy.

5. Zastosowana w pracy metoda badawcza nie budzi zastrzezen. Autor
analizuje tresci przepiséw ustaw, wypowiedzi doktryny i orzecznictwa oraz formutuje
na tej podstawie wiasne poglady na temat prezentowanych probleméw. Ze wzgledu
na temat pracy metoda dogmatyczno-prawna jest odpowiednia do rozwigzania
wybranego zagadnienia badawczego. Warta podkreslenia jest bardzo dobra
znajomos$¢ prawa pracy i swoboda poruszania sie Autora po réznych jego obszarach,
co Swiadczy, moim zdaniem, o dobrym przygotowaniu Doktoranta do pracy naukowej.
W pracy wykorzystano dobrze dobrany zestaw literatury i orzecznictwa, z ktérych
Autor uczynit wiasciwy uzytek. Wysoko oceniam to, ze Autor postuguje sie dobrym i
zrozumiatym jezykiem prawniczym. Redakcja rozprawy jest co do zasady staranna,
wystepuja w niej pewne uchybienia, ale nie wptywajg one na komunikatywnos$¢ tekstu
i 0golng wysokg ocene recenzowanej pracy.

6. Konkluzja. Rozprawa doktorska mgr tukasza Bolesty stanowi oryginalne
rozwigzanie wybranego problemu badawczego, wykazuje wiedze Doktoranta, w
dziedzinie prawa pracy oraz Jego umiejetno$¢ prowadzenia pracy naukowej. Tym
samym rozprawa ta spetnia warunki okreslone w art. 13 ustawy z dnia 14 marca 2003
r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki,

moze wiec zostaé przyjeta i dopuszczona do publicznej obrony.

dr hab. M. Lewandowicz —Machnikowska, prof. Uniwersytetu SWPS
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