Paulina Walorska

Watpliwoscl interpretacyjne wokot
umowy o zakazie konkurencji po
ustaniu stosunku pracy

Palestra 58/3-4(663-664), 34-43

2013

Artykut zostat opracowany do udostepnienia w internecie przez
Muzeum Historii Polski w ramach prac podejmowanych na rzecz
zapewnienia otwartego, powszechnego i trwatego dostepu do
polskiego dorobku naukowego i kulturalnego. Artykut jest umieszczony
w kolekcji cyfrowej bazhum.muzhp.pl, gromadzacej zawartos¢ polskich
czasopism humanistycznych i spotecznych.

Tekst jest udostepniony do wykorzystania w ramach
dozwolonego uzytku.

Hpe

MUZEUM HISTORII POLSKI



Paulina Walorska

WATPLIWOSCI INTERPRETACY]JNE
WOKOL UMOWY O ZAKAZIE KONKURENC]JI
PO USTANIU STOSUNKU PRACY

Celem niniejszego artykulu jest dokonanie proby podsumowania obowigzywania
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu zatrudnienia. Podstawa rozwazan jest obszer-
ne orzecznictwo sadowe oraz rozbiezne poglady w doktrynie prawa pracy. Zamiarem
autorki jest wskazanie zalet, jak i stabych stron analizowanej instytucji.

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Ustawa z 2 lutego 1996 r.! nowelizujaca Kodeks pracy wprowadzila w dziale 1V, za-
tytutowanym Obowigzki pracodawcy i pracownika, rozdziat Ila regulujacy zakaz konku-
rengji.

Uzasadnieniem istnienia prawa pracy w obecnym ksztalcie jest szeroko rozumia-
na ochrona pracownika jako ,stabszej” strony stosunku pracy. Cel taki przySwiecat
twoércom zaréwno pierwotnej wersji ustawy, jak i jej kolejnym nowelizacjom i nalezy
uznac go za stuszny. Jednakze rzeczywisto$¢, w ktérej obecnie zyjemy, nie do kon-
ca zgadza sie z zalozeniem, jakoby pracownik byl zawsze tg slabsza i wymagajaca
wsparcia strong stosunku pracy. Dokonywana préba analizy przepiséw prawa pracy
ma na celu pokazanie, ze istniejg rowniez takie interesy pracodawcéw, ktére powin-
ny podlega¢ podobnej ochronie, jaka jest gwarantowana podstawowym prawom
pracowniczym. Dlatego wazne jest zachowanie réwnowagi pomiedzy przyznawany-
mi przez ustawodawce prawami pracownika i pracodawcy oraz odpowiednie zreda-
gowanie przepisow Kodeksu pracy, ktére umozliwi odpowiednig ochrone intereséw
obu stron stosunku pracy. Przykladem ,interesu” przedsiebiorcy chronionego przez
Kodeks pracy jest tajemnica przedsiebiorstwa i ograniczajaca jej swobodne wyko-
rzystanie przez pracownika instytucja umowy o zakazie konkurencji, regulowana
w artykulach 101'-101*k.p.

W rozumieniu przepiséw zawartych w Kodeksie pracy zakaz prowadzenia dzialal-
nodci konkurencyjnej przez pracownika polega na tym, ze pracownik w okresie spre-

! Dz.U. 21996 r. nr 24, poz. 110.

2 Zagadnienie to jest przedmiotem obszernego pimiennictwa, zob. np. J. Czerniak-Swedziol, Pracowniczy
obowigzek ochrony intereséw gospodarczych pracodawcy, Warszawa 2007; J. Stencel, Zakaz konkurencji w prawie pra-
cy, Warszawa 2001; A. Sobczyk, S. Plazek, Zakaz dziatalnosci konkurencyjnej wedtug Kodeksu pracy, ,Kwartalnik
Prawa Prywatnego” 1997, nr 1; T. Kuczynski, Wybrane zagadnienia regulacji prawnej konkurencjiw stosunku pracy,
PiZS 1997, nr 5; Z. Salwa, Skutki ustania zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy, PiZS 2001, nr 1; R. Sadlik,
Odstgpienie od umowy o zakazie konkurencji i inne mozliwosci jej wezesniejszego rozwigzania, ,Monitor Prawa Pracy”
2011, nr 1.
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cyzowanym w umowie o zakazie konkurencji nie moze prowadzi¢ zadnej dzialalnosci
konkurencyjnej w zakresie w niej wskazanym. Zawarcie takiej umowy wyklucza tez
mozliwos¢ $wiadczenia przez obecnego lub bylego pracownika pracy w ramach stosun-
ku pracy lub tez na innej podstawie — np. umowy cywilnoprawnej na rzecz podmiotu
prowadzacego dzialalnos¢ konkurencyjng w stosunku do pracodawcy.

Umowa o zakazie prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej moze obejmowac czas
trwania stosunku pracy, jak réwniez okres po jego ustaniu. Uzycie przez ustawodaw-
ce sformulowania ,stosunek pracy” Swiadczy o tym, ze pojecie to nalezy rozumiec
szeroko. A zatem umowa taka moze zosta¢ zawarta nie tylko przez pracownikéw
zatrudnionych na podstawie umowy o prace, ale takze zatrudnionych $wiadcza-
cych prace na podstawie spétdzielczej umowy o prace, powolania, mianowania oraz
wyboru?®.

Przeprowadzona analiza przepisow dotyczacych zakazu konkurencji po ustaniu
stosunku pracy, znajdujacych sie w rozdziale Ila dziatu IV Kodeksu pracy, pozwala
postawic teze, ze przepisy te sa zbyt ogélne i malo konkretne, co autorka postara sie udo-
wodni¢ w dalszej czesci opracowania. Dodatkowo podkresli¢ nalezy, ze w niniejszym
artykule zostang poruszone tylko niektére watpliwosci interpretacyjne pojawiajace sie
przy wyktadni tych przepiséw Kodeksu pracy — zatem artykut nie wyczerpuje calosci
badanego tematu.

2. POJECIE ,SZCZEGOLNIE WAZNE INFORMACJE”

Do intereséw, ktére powinny podlega¢ szczegélnej ochronie, bezsprzecznie nale-
zy zachowanie informacji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa. Zgodnie z art. 11
ustawy z 16 kwietnia 1993 . 0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji?, ktéry definiuje to
pojecie, do tajemnicy przedsiebiorstwa zaliczamy nieujawnione do wiadomosci pub-
licznej informacje techniczne, technologiczne, organizacyjne przedsiebiorstwa lub inne
informacje posiadajgce warto$¢ gospodarczg, co do ktérych przedsiebiorca podjat nie-
zbedne dzialania w celu zachowania ich poufnosci. Jest to katalog otwarty, ale jego
precyzyjne okreélenie nie jest mozliwe ze wzgledu na réznorodng specyfike funkcjo-
nowania zakladéw pracy.

Przedmiot regulacji art. 11 ust. 1 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji
iart. 101% k.p. jest taki sam, w obu normach chodzi o ochrone tajemnicy przedsiebiorcy.
Zatem nie ulega watpliwosci, ze w przypadku pracodawcéw bedacych jednoczesnie
podmiotami gospodarczymi pojecie ,szczegélnie wazne informacje” moze pokrywac
sie lub krzyzowa¢ z pojeciem ,tajemnica przedsiebiorstwa”s. Konsekwencja powyz-
szego jest, ze definicja zawartego w Kodeksie pracy wyrazenia ,szczegdlnie wazne
informacje” opiera si¢ na pomocniczym zastosowaniu ustawy o zakazie nieuczciwej
konkurengji.

Obecnie w Kodeksie pracy istnieje tylko jeden przepis dotyczacy zabezpieczenia

3 A. M. Swigtkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2010, s. 109.
* Ustawa z 16 kwietnia 1993 r. o0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji, Dz.U. z 2003 r. nr 153, poz. 1503.
* T Kuczynski, Wybrane zagadnienia, s. 9.
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informacji poufnych podmiotéw zatrudniajacych przed ich bezprawnym wykorzysta-
niem przez bylych pracownikéow. Chodzi o art. 101* k.p., regulujagcy umowe o zakazie
konkurencji po ustaniu stosunku pracy, zwana réwniez klauzula konkurencyjna. Teza
taka wynika z analizy przepisow zawartych w Kodeksie pracy, a w szczegdlnosci art. 100
k.p. Wskazany przepis wskazuje obowiazki cigzace na pracownikach. Zgodnie z jego
literalnym brzmieniem powinnosci te sa adresowane do obecnych pracownikéw, przez
o nie maja zastosowania do ,byltych pracownikéw”.

3. OKRES OBOWIAZYWANIA UMOWY O ZAKAZIE KONKURENC]JI
PO USTANIU STOSUNKU PRACY

Rozwazania na temat uregulowania klauzuli konkurencyjnej nalezy rozpocza¢ od
analizy okresu obowiazywania zakazu. Artykul 101§ 1 k.p. normuje czas trwania klau-
zuli konkurencjii uznaje go za przedmiotowo istotny element umowy o zakazie konku-
rencji po ustaniu stosunku pracy. Zwiazane jest to z faktem, ze chodzi o umowe termino-
wa. Pominiecie w umowie postanowienia okre$lajacego czas trwania zakazu powoduje,
ze do jego ustanowienia w ogoéle nie dochodzi — umowa statuujaca zakaz konkurencji
nie odnosi skutku®. Wynika to wprost z art. 101> § 1 zd. drugie k.p. W przepisie tym
uzyty zostal zwrot ,,okresla sie”, co nalezy uznac za sformutowanie koniecznego posta-
nowienia umownego, bez ktdrego nie dochodzi do ustanowienia zakazu prowadzenia
dzialalnoéci konkurencyjnej po ustaniu stosunku pracy’.

Ustawodaweca nie okre$la natomiast maksymalnego czasu, na jaki moga by¢ zawie-
rane takie umowy, co niewatpliwie nie jest najlepszym rozwigzaniem, gdyz pozostawia
duzy margines swobody dla stron. Uprawniona jest hipoteza, ze pracodawca moze
wrecz narzuci¢ bardzo dlugi okres obowigzywania klauzuli. W orzecznictwie dopuszcza
sie mozliwo$¢ zawierania takich uméw na okres dtuzszy niz czas trwania zatrudnienia®.
Analizowane konstytucyjne zasady wolnosci i swobody pracy réwniez nie ograniczaja
expressis verbis w zaden sposob dlugosci czasu trwania takiej umowy. Podsumowujac
ten watek rozwazan, nalezy stwierdzi¢, ze wydaje sie celowe uregulowanie maksy-
malnego okresu, na jaki moze by¢ zawarta klauzula konkurencyjna. Zdaniem autorki
jest to niedopatrzenie ze strony ustawodawcy, ktére powinno zosta¢ uzupelnione przy
najblizszej nowelizacji Kodeksu pracy. Tym bardziej ze, odwolujac sie do historycznych
uregulowan bedacych pierwowzorem obecnie obowiazujacych regulaciji, jest to roz-
wiagzanie odmienne od przewidzianego w rozporzadzeniu Prezydenta Rzeczypospo-
litej z 16 marca 1928 r. o umowie o prace pracownikéw umyslowych’. Rozporzadzenie
to przewidywalo mozliwo$¢ zawierania uméw o zakazie dzialalnoéci konkurencyjnej
w okresie do roku od ustania stosunku pracy.

¢ Wyrok Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 2003 r., I PK 453/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 331.

7 Uzasadnienie do wyroku Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 2003 r., I PK 453/02, OSNP 2004, nr 19,
poz. 331.

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 lipca 2000 ., I PKN 731/00, OSNAPiUS 2002, nr 2, poz. 41.

° Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 16 marca 1928 r. o umowie o prace pracownikéw umy-
stowych, Dz.U. z 1928 r. nr 35, poz. 323.
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4. STATUS PRACOWNIKOW MEODOCIANYCH

W obecnym stanie prawnym brak jest wyraznego zakazu zawierania uméw o zakazie
dzialalnosci konkurencyjnej po ustaniu stosunku pracy z pracownikami mlodocianymi.
Taka sytuacja miala miejsce ma mocy wskazanego wczesniej rozporzadzenia Prezyden-
ta Rzeczypospolitej z 16 marca 1928 r. o umowie o prace pracownikéw umystowych,
ktére w art. 10 wyraznie nakazywalo zawieranie takich uméw tylko z pracownikami
pelnoletnimi, pod sankcja niewaznosci umowy. Co wiecej, rozporzadzenie to zabra-
nialo réwniez zawierania takich uméw z pracownikami osiggajacymi dochéd ponizej
pewnego poziomu. W doktrynie przez K. Roszewska reprezentowany jest poglad, ze
na wyrazny brak przeciwwskazan do zawierania takich uméw z mlodocianymi wska-
zuje brzmienie art. 22 § 3 k.p."” Nie mozna podzieli¢ tego stanowiska. Zawarcie takiej
umowy przez osobe mtodociana jest niedopuszczalne, gdyz moze spowodowac dla niej
w przyszlosci negatywne skutki w sferze osobistej, jak i majatkowej. Nalezy pamietac, ze
umowy z mlodocianymi najczesciej sa zawieranie w celu nabycia przez nie kwalifikacji
potrzebnych po p6zniejszego wykonywania zawodu. Sa to tak zwane umowy zawie-
rane w celu przygotowania zawodowego, regulowane przez art. 194 i n. k.p. W takim
przypadku za rozsadny i logiczny nalezaloby uzna¢ wymog uzyskania zgody przed-
stawiciela ustawowego osoby maloletniej lub konieczno$¢ uzyskania potwierdzenia tej
czynnosci przez jej przedstawiciela ustawowego, jak ma to miejsce na gruncie prze-
piséw prawa cywilnego materialnego — art. 17 k.c." Dodatkowo zgodnie z art. 200" k.
p. mlodocianego mozna zatrudni¢ przy wykonywaniu prac lekkich - prac, ktére nie
powoduja zagrozenia dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego mtodocianego,
a takze nie utrudniajg mu wypelniania obowigzku szkolnego. Juz sama definicja prac
lekkich wyklucza mozliwo$¢ zawarcia umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosun-
ku pracy, ze wzgledu na przestanki, jakie sa sformulowane w art. 101 k.p. - prowadzenie
dzialalnosci konkurencyjnej, swiadczenie pracy na rzecz podmiotu konkurencyjnego,
a takze dostep do szczegélnie waznych informacji. Nalezy jednak uzna¢, ze podnoszony
problem jest raczej teoretyczny, gdyz trudno wyobrazi¢ sobie sytuacje, ze pracownik
miodociany bedzie mial dostep do szczegdlnie waznych informacji.

5. USTANIE UMOWY O ZAKAZIE KONKURENC]JI
PO USTANIU STOSUNKU PRACY

Kolejnymi rozwigzaniami, ktére budza wiele watpliwosci w praktyce, sa regulacje
dotyczace zakonczenia obowigzywania umowy o zakazie konkurencji po ustaniu sto-
sunku pracy. Uzycie w art. 101* § 2 k.p. zwrotu ,niewywiazywanie sie z obowigzku
wyplaty odszkodowania” jest malo czytelne i wprowadza miedzy stronami umowy
stan niepewnosci. Termin ,niewywiazywanie si¢” nie byt wczeéniej uzywany ani w Ko-

10 K. Roszewska, Klauzula konkurencyjna w Kodeksie pracy po ustaniu stosunku pracy, cz. 1, ,Monitor Prawni-
czy” 2006, nr 2, s. 23.

I Z zastrzezeniem wyjatkéw w ustawie przewidzianych, do waznosci czynnosci prawnej, przez ktéra
osoba ograniczona w zdolnosci do czynnosci prawnych zaciaga zobowiazanie lub rozporzadza swoim pra-
wem, potrzebna jest zgoda jej przedstawiciela ustawowego.
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deksie pracy, ani w Kodeksie cywilnym. W k.c. zamiast tego sformulowania uzywany
jest termin ,wykonanie” lub ,niewykonanie zobowiazania” — przykladowo w art. 471,
480, 485. Sad Najwyzszy uznal, ze wyplata przez pracodawce odszkodowania z tytulu
zakazu konkurencji po uplywie uzgodnionego terminu nie musi by¢ traktowana jako
niewykonanie obowigzku, prowadzace do ustania zakazu konkurencji (art. 101> § 2
k.p.), lecz moze by¢ oceniona jako nienalezyte jego wykonanie (opdznienie lub zwlo-
ka), powodujace sankcje przewidziane w art. 481 i art. 491 k.c.”* Konsekwencja takiego
stanowiska jest fakt, ze nienalezyte Swiadczenie nie powoduje automatycznie ustania
zakazu konkurengji. Jednak w literalnym brzmieniu art. 101> § 2 k.p. ustawodawca nie
wskazal wprost, ze tylko catkowity brak wykonania zobowigzania powoduje ustanie
umowy o zakazie konkurencji. Dlatego kontrowersyjne® jest, czy réwniez nienalezyte
wykonanie zobowiazania przez pracodawce poprzez zaplate odszkodowania po usta-
lonym terminie mozna uzna¢ za podstawe ustania obowigzywania klauzuli. Niekiedy
niewyplacenie w uzgodnionym terminie juz pierwszej raty odszkodowania moze by¢
zakwalifikowane jako niewykonanie zobowigzania przez pracodawce i uzasadnia¢
ustanie zakazu konkurencji. Innym razem uchybienie terminowi przy wyplacie kaz-
dej z kolejnych rat nie bedzie swiadczyto o niewywiazywaniu sie pracodawcy z jego
obowiagzku (niewykonaniu go). Nalezy stad wnosi¢, ze 0 momencie ustania obowigzku
pracownika powstrzymania sie od dziatalnosci konkurencyjnej decydowaé beda oko-
licznosci kazdego konkretnego przypadku™.

Zgodnie z art. 101>§ 2 k.p. zakaz konkurencji przestaje obowigzywac przed uptywem
terminu, na jaki zostala zawarta umowa, w razie ustania przyczyn uzasadniajacych
taki zakaz. Obejmuje to sytuacje, gdy informacja utracita status szczegdlnej waznosci,
a zatem jej upowszechnienie nie moze juz narazi¢ pracodawcy na szkode. Moze si¢ to
np. wigzac z utrata poufnego charakteru informacji, postepem technicznym lub organi-
zacyjnym dezaktualizujacym wiedze w danej dziedzinie®. Interpretacja tego przepisu
budzi pewne watpliwosci. Otéz ustawodawca nie wskazal, do kogo nalezy decyzja
o tym, czy przyczyny uzasadniajace zakaz faktycznie ustaly oraz od ktérego momen-
tu nastepuje zwolnienie pracownika z jego przestrzegania. W doktrynie nie ma co do
tego zgodnosci i reprezentowane sa rézne poglady na ten temat. Jeden z nich glosi, ze
zwolnienie pracownika nastepuje z mocy prawa, czyli ani pracodawca, ani pracownik
nie musza skladac¢ w tym zakresie zadnych dodatkowych oswiadczen woli'®. Jednakze
przyjecie takiego zalozenia rodziloby wiele trudnosci i niescistosci w praktyce, przez co
trudno przyzna¢ mu przymiot prawidlowego. Z. Salwa'” proponuje inne rozwiazanie
i stoi na stanowisku, ze do zwolnienia z zakazu konkurencji nie dochodzi z mocy prawa.
Wymagane jest oSwiadczenie woli zlozone przez pracodawce, ktore jest elementem
koniecznym do takiego zwolnienia. To od decyzji pracodawcy zaleze¢ bedzie, czy pra-

12 Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 pazdziernika 2003 r., I PK 528/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 336.

13 J. Czerniak-Swedziol, Pracowniczy obowigzek, s. 266.

14 Uzasadnienie wyroku Sadu Najwyzszego z 10 pazdziernika 2003 r., I PK 528/02, OSNP 2004, nr 19,
poz. 336.

15 T. Kuczynski, Wybrane zagadnienia, s. 10 11.

16 W. Majewicz, Zakaz dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy, Biblioteczka Pracownicza, Warszawa 1996,
s.73-74.

17 7. Salwa, Skutki ustania, s. 22.
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cownik jest nadal zwigzany zakazem konkurencji. Cytowany autor uwaza, ze decyzja
pracodawcy o zwolnieniu pracownika z zakazu nie wymaga dla swojej waznosci za-
aprobowania jej przez pracownika. Zgodnie z art. 101° k.p. umowa o zakazie dziatal-
nosci konkurencyjnej po ustaniu stosunku pracy ma mie¢ forme pisemna pod rygorem
niewaznoéci, a zatem analogicznie — o$wiadczenie pracodawcy o zwolnieniu bylego
pracownika z klauzuli réwniez powinno mie¢ takg forme'®. Ztozenie przez pracodawce
pisemnego o$wiadczenia powoduje, ze zakaz przestaje wigzac bylego pracownika przed
terminem, na jaki zostala zawarta umowa o zakazie konkurencji z mocy prawa, a wiec
bez potrzeby przyjecia go przez druga strone®.

6. SKUTKI PRAWNE ZWOLNIENIA PRACOWNIKA
Z ZAKAZU KONKURENC]JI

Zgodnie z literalnym brzmieniem art. 101* § 2 k.p. nalezy zauwazy¢, ze zwolnienie
pracownika z zakazu nie oznacza catkowitego wygasniecia klauzuli konkurencyjnej,
gdyz pracownicze prawo do odszkodowania nadal bedzie obowiazywac, a pracodawca
bedzie zobowiazany do wyplaty caloéci odszkodowania®. Jednak Z. Salwa* uwaza,
ze zwolnienie pracownika z zakazu powoduje ustanie catego zobowigzania dla stron
umowy. Jest to spowodowane dwustronnym charakterem tego stosunku, rodzacym
prawa i obowiazki dla obu stron. Zatem jesli zobowigzanie jednej ze stron ustaje, to
odpowiednio nie moze by¢ mowy o koniecznosci wykonania zobowiazania przez druga.
W przypadku wyplaty odszkodowania zastosowanie znalaztaby instytucja $wiadczenia
nienaleznego —art. 419 § 2 k.c. w zw. z art. 300 k.p. Tej interpretacji nie aprobuje jednak
Sad Najwyzszy, ktory opowiada sie za $cisle literalna wykladnia przepisu art. 1012 § 2
k.p., uznajac, ze ustawodawca celowo uzyt sformutowania o koncu obowigzywania
klauzuli®. Wydaje sie, ze z wykladnia prezentowana przez Sad Najwyzszy mozna po-
lemizowac¢, podnoszac argumenty, Ze jest ona krzywdzaca dla pracodawcy, ktéry mimo
zwolnienia swojego bylego pracownika z zakazu konkurencji i umozliwienia mu pod-
jecia pracy zarobkowej jest nadal zobowigzany do wyplaty mu odszkodowania.

7. ODSZKODOWANIE Z TYTULU ZAKAZU KONKURENC]JI

Dodatkowa niescisloscig regulacji kodeksowej jest pozostawienie stronom nieskrepo-
wanej swobody w okredleniu terminu wyplaty odszkodowania. Od stron umowy zalezy,
czy bedzie ono wyplacane z dolu, czy z gory. Brak regulacji ustawowej tego zagadnienia
jest niezrozumialy, gdyz ma ono istotne znaczenie dla oceny, czy pracodawca wywiazuje

18 Ibidem.

19 Ibidem, s. 23.

» Wyrok Sadu Najwyzszego z 17 listopada 1999 r., I PKN 358/99, OSNAPiUS 2001, nr 7, poz. 217; wyrok
Sadu Najwyzszego z 14 maja 1998 ., I PKN 121/98, OSNAPiUS 1999, nr 10, poz. 342.

2t 7. Salwa, Skutki ustania, s. 221 23.

%2 Wyrok Sadu Najwyzszego z 5 lutego 2002 ., I PKN 873/00, OSNP 2004, nr 4, poz. 59 oraz wyrok z 17 listo-
pada 1999 r., 1 PKN 358/99, OSNAPiUS 2001, nr 7, poz. 217.
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sie, czy tez nie wywiazuje sie z obowiazku jego wyplaty. Biorac pod uwage funkcje od-
szkodowania, jaka jest rekompensata utraconych mozliwosci zarobkowych, w doktrynie
pojawil sie poglad, ze powinno by¢ ono wyplacane z dotu®. Nalezy opowiedzie¢ sie za
prawidiowoscia tego stanowiska, jako chronigcego interesy bytego pracownika.

Zgodnie z uregulowaniem ustawowym odszkodowanie ma mie¢ wysokos¢ nie nizsza
niz 25% wynagrodzenia pracownika ,otrzymywanego” przed zakoniczeniem stosunku
pracy. Gwarantowany przez ustawodawce poziom odszkodowania w wysokosci 25%
otrzymanego wynagrodzenia dotyczy ,rzeczywistej” wyplaty, jaka pracownik otrzymat.
A zatem ,wynagrodzenie” w rozumieniu art. 101?§ 3 k.p. obejmuje wszystkie skladniki
wynagrodzenia wyplacone w okresie zatrudnienia, ktéry odpowiada okresowi trwania
zakazu. Konsekwencja tego jest konieczno$¢ zwiekszenia odszkodowania przystuguja-
cego bylemu pracownikowi w przypadku wyplaty mu tak zwanych ubocznych sktadni-
kéw wynagrodzenia — prowizji, tantiem*, a takze premii czy nagréd. Dodatkowo uzycie
przez ustawodawce sformulowania ,otrzymane” nie jest precyzyjne, co zostato réwniez
podniesione w doktrynie®. Pamigta¢ nalezy, ze wynagrodzenie otrzymane przez pra-
cownika nie zawsze bedzie odpowiada¢ wynagrodzeniu, ktére strony ustalily ze sobg
w umowie o prace. Zgodnie z literalng wyktadnig przy ustalaniu wysokosci naleznego
pracownikowi odszkodowania nalezy bra¢ pod uwage tylko kwoty faktycznie wypla-
cone przez pracodawce.

K. Roszewska®* wskazuje, ze do skltadnikow wynagrodzenia wyplaconego pracow-
nikowi nalezy zaliczy¢ wszystkie kwoty potracone na mocy tytuléw wykonawczych, ze
wzgledu na to, Ze sa to kwoty nalezne pracownikowi, a ich potracenie jest tylko egze-
kucja wierzytelnosci przez wierzyciela. Jednak kwoty potracone jako kary porzadkowe
majace na celu zdyscyplinowanie pracownika nie podlegatyby juz takiemu zaliczeniu.
Literalna wykladnia tego artykulu sklania ku pogladowi, ze obliczajac dolng granice wy-
sokosci odszkodowania, nie uwzglednia sie niewyplaconych przed ustaniem stosunku
pracy skladnikéw wynagrodzenia, nawet w przypadku umyélnego zaniechania praco-
dawcy. Dlatego J. Stencel” uwaza, ze obliczanie odszkodowania powinno opierac sie
przede wszystkim na kwocie wynagrodzenia uméwionego, a zatem cytowana autorka
proponuje zastosowanie w tym przypadku wyktadni funkcjonalnej. Taka interpretacja
wydaje sie uzasadniona ze wzgledu na ochronny charakter norm prawa pracy, ktére
przede wszystkim powinny chroni¢ pracownika, a nie ,premiowa¢” umyslne zacho-
wanie pracodawcy majace na celu obnizenie kwoty naleznego pracownikowi odszko-
dowania.

Kolejna staboscia komentowanego przepisu jest formuta, ktéra procentowy wskaznik
wysokosci odszkodowania odnosi do okresu odpowiadajacego okresowi zakazu kon-
kurencji. Oznacza to, ze w przypadku, w ktérym zakaz konkurencji bedzie diuzszy niz
czas trwania umowy o prace, pojawia sie kolejne watpliwosci interpretacyjne. W takiej
sytuacji mozna przyja¢, ze ustawowa gwarancja wysokosci odszkodowania odniesiona
bedzie do bardzo nieznacznej kwoty otrzymanego przez pracownika wynagrodzenia,

% A.Sobczyk, (w:) B. Wagner (red.), Kodeks pracy 2011. Komentarz, Gdansk 2011, s. 605.

% B.Wagner, (w:) T. Zielinski (red), Kodeks pracy, Warszawa 2001, s. 458.

% A.Sobezyk, A. Sniegowska, Jak zapewnic sobie lojalnos¢ pracownika, www.rp.pl/temat/221338. html
% K. Roszewska, Klauzula konkurencyjna, s. 26.

7 ]. Stencel, Zakaz konkurencji, s. 309.
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albo mozna prébowac wskazywac inne rozwigzanie tej niejasnosci. Mianowicie w przy-
padku gdy strony umowy ustalg, ze byly pracownik powstrzyma sie od prowadzenia
dzialalnosci konkurencyjnej przez 15 miesiecy po ustaniu stosunku pracy, podstawa do
obliczania wysokosci naleznego odszkodowania bedzie zaplata otrzymana przez pra-
cownika w ostatnich 15 miesigcach. Taka interpretacja nie budzi zadnych watpliwosci.
Kiedy natomiast okres obowigzywania klauzuli konkurencyjnej bedzie dtuzszy od okre-
su zatrudnienia, pojawiaja sie watpliwosci co do podstawy obliczenia naleznego pra-
cownikowi odszkodowania. Zgodnie z orzeczeniem Sadu Najwyzszego®: ,Krotki okres
zatrudnienia i wypowiedzenie umowy o prace przez pracownika, ktérego z pracodawca
wiaze klauzula konkurencyjna (art. 101>§ 1 k.p.), nie stanowi przyczyny ustania obowia-
zywania zakazu konkurencji przed uplywem uméwionego terminu (art. 101*§ 2 k.p)”.
Z tego orzeczenia wynika, Ze istnieje mozliwo$¢ zwigzania sie klauzula konkurencyjna
na okres dtuzszy niz czas zatrudnienia. W zwigzku z powyzszym rodzi si¢ pytanie, jak
w takim przypadku obliczy¢ kwote naleznego pracownikowi odszkodowania. Przepisy
ustawy takiej sytuacji nie przewiduja. Pewna wskazéwka w takim przypadku moze by¢
orzeczenie Sadu Najwyzszego®, ktéry uznal, ze: ,Minimalna kwota odszkodowania
z art. 101? § 3 k.p. nie moze by¢ nizsza niz 25% wynagrodzenia pracownika otrzymane-
go za caly okres zatrudnienia, nie wiecej jednak niz za okres rowny okresowi trwania
zakazu konkurencji”¥.

Wydaje sie, ze tak wazny element, jakim jest sposob okreslenia wysokosci odszko-
dowania, powinien by¢ precyzyjnie uregulowany przez ustawodawce. Powyzej przed-
stawione watpliwosci wskazuja, ze teza o koniecznosci uregulowania tej luki jest uza-
sadniona. Funkcja odszkodowania jest zapewnienie bylemu pracownikowi Srodkéw
zastepujacych wynagrodzenie, dlatego nie powinno by¢ zadnych watpliwosci co do
sposobu obliczania jego wysokosci.

Co wiecej, nalezy uzna¢, ze ustawodawca ustalil poziom odszkodowania wypla-
canego pracownikom na zbyt niskim putapie. Na poparcie tej tezy nalezy przytoczy¢
brzmienie wczesniej obowigzujacego rozporzadzenia z 1928 r., w ktérym przewidzia-
no, ze odszkodowanie nie moze by¢ nizsze niz polowa wynagrodzenia pobieranego
w czasie trwania stosunku pracy.

8. KARA UMOWNA

Kolejnym zagadnieniem, na ktére nalezy zwrdci¢ uwage, jest dopuszczenie stoso-
wania kary umownej. ,W umowie o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy
dopuszczalne jest zastrzezenie kary umownej na rzecz bylego pracodawcy w razie
niewykonania lub nienalezytego wykonania przez bylego pracownika obowiazku po-
wstrzymywania sie od dziatalno$ci konkurencyjnej (art. 483 k.c. w zw. z art. 300 k.p.)"*".
Instytucja kary umownej jest uregulowana w art. 483-484 k.c. Strony postanawiaja,

# Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 lipca 2000 r., | PKN 731/00, OSNAPiUS 2002, nr 2, poz. 41.

¥ Wyrok Sadu Najwyzszego z 21 marca 2001 r., I PKN 315/00, OSNAPiUS 2002, nr 24, poz. 596.

%0 Szerzejna ten temat J. Czerniak-Swedziot, Pracowniczy obowigzek, s. 245.

' Wyroki Sadu Najwyzszego: z 10 pazdziernika 2003 r., I PK 528/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 336; z 5 kwietnia
2005 r., I PK 196/04, OSNP 2005, nr 22, poz. 354; z 1 kwietnia 2008 1., I PK 183/07, M.PPr. 2008, nr 8, poz. 421.
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ze naprawienie szkody wyniklej z niewykonania lub nienalezytego wykonania zobo-
wigzania niepienieznego (i co nalezy podkredli¢ - tylko takiego) nastapi przez zaplate
okreslonej sumy pienieznej. Dopuszczalno$¢ stosowania kary umownej wynika z faktu,
ze w przypadku klauzuli konkurencyjnej po ustaniu stosunku pracy nie maja zastoso-
wania przepisy Kodeksu pracy dotyczace zasad odpowiedzialnosci materialnej, ktéra
kary umownej w stosunkach pracy nie dopuszcza. Artykut 101' § 2 k.p. wprowadza
odpowiedzialno$¢ na zasadzie art. 114 i n. k.p. wylacznie w odniesieniu do umowy
o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy.

Umowne zastrzezenie kary jest korzystne dla pracodawcy ze wzgledu na ulatwienia
dowodowe z tym zwigzane. Rozwigzanie to znacznie ulatwia dochodzenie odszkodo-
wania bez potrzeby przeprowadzania skomplikowanego procesu sadowego.

9. PODSUMOWANIE

Iloé¢ przedstawionych w niniejszym artykule watpliwosci pojawiajacych sie na tle in-
terpretacjiart. 1012 k.p. uzasadnia twierdzenie, ze wprowadzenie bardziej precyzyjnych
zapiséw w Kodeksie pracy byloby pozadane. Wskazuje na to nie tylko brak jednolitych
pogladéw w doktrynie na wiele kluczowych kwestii, ale takze bardzo bogate orzeczni-
ctwo, ktdre nie ulatwia stosowania tej instytucji w praktyce. Takie niejasne sformulowa-
nie przepiséw ma negatywny, jak sie wydaje, wplyw na powszechny odbiér tej regulacji.
Mozna przyjaé, szczegélnie w odniesieniu do malych zakladéw pracy, ze brak precyzji
ustawodawcy powoduje nieche¢ do zawierania takich uméw. Mniejsi przedsiebiorcy
boja sie zawiera¢ klauzule konkurencyjne mimo czesto istniejacej potrzeby ochrony
tajemnicy przedsiebiorstwa. Wynika to ze skomplikowanych i niejasnych przepisow,
ktére w wielu przypadkach powodowac bedg koniecznoé¢ zaangazowania profesjo-
nalnego pelnomocnika.

Popularnoé¢ i czestotliwo$¢ zastosowania umowy o zakazie konkurencji po ustaniu
stosunku pracy w praktyce nakazuje uznac te umowe za odpowiadajaca zapotrzebowa-
niom rynku pracy i gospodarki rynkowej. Co wiecej, przyzna¢ nalezy, ze jej wprowa-
dzenie przez ustawodawce do Kodeksu pracy bylo stuszna prognoza oczekiwan rynku
pracy. Jednakze liczba sporéw toczonych w doktrynie na temat ksztaltu tej instytucji
i brak klarownosci przepiséw ustawy powoduja, ze klauzule te nalezy uzna¢ za insty-
tucje w dalszym ciagu rozwijajaca sie.

Summary
Paulina Walorska
DOUBTS CONCERNING THE INTERPRETATION
OF NON-COMPETITION AGREEMENT AFTER TERMINATION
OF AN EMPLOYMENT RELATIONSHIP

This article aims to summarize the effects of non-competition agreement after termi-
nation of an employment relationship. The basis of the considerations are the extensive
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judicial decisions and the divergent views of the doctrine of labor law. The authors
intention is to identify the advantages and weaknesses of this institution analyzed in
relation to 15 - year anniversary of its duration. Author posted a recommendation to
the legislature for more precise provisions in this matter and form the proposals for
amendments in such legislation.
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