STUDIA OECONOMICA POSNANIENSIA 2015, vol. 3, no. 3

Mariusz Piotrowski

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Wydzial Ekonomii, Katedra Pracy
i Polityki Spotecznej
kancelaria@piotrowski-wspolnicy.pl

ZAKAZ KONKURENCJI

PO USTANIU STOSUNKU PRACY -
ZASADNICZE KWESTIE W SWIETLE
ORZECZNICTWA I POGLADOW DOKTRYNY

Streszczenie: Interpretacja i stosowanie przepiséw o zakazie konkurencji po ustaniu
zatrudnienia wywoluja liczne watpliwosci i kontrowersje. Problematyka ta jest przed-
miotem wielu wypowiedzi nauki oraz sgdownictwa. Do zasadniczych kwestii wywo-
tujacych dyskusje naleza: rozumienie dzialalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy
oraz szczegdlnie waznych informacji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodaw-
c¢ na szkode. Nalezy sie opowiedzie¢ za pogladem, ze ochrona przed szkodliwymi
zachowaniami konkurencyjnymi pracownika powinna dotyczy¢ nie tylko tych praco-
dawcow, ktdrzy prowadzg dziatalno$¢ gospodarczg, ale rdwniez innych. Pracodawcy
ci powinni jednak precyzyjnie komunikowa¢ pracownikom te sfery dzialalno$ci oraz
informacje, co do ktdrych zasady niekonkurowania powinny si¢ odnosic.

Stowa kluczowe: pracowniczy zakaz konkurencji, umowa o zakazie konkurencji,
szczegblnie wazne informacje pracodawcy, ustanie zakazu konkurencji, ustanie
umowy o zakazie konkurencji.

Klasyfikacja JEL: K 19, K 22, K 31.

NON-COMPETITION AFTER THE TERMINATION
OF EMPLOYMENT - KEY ISSUES IN THE LIGHT
OF CASE LAW AND LEGAL PRINCIPLES

Abstract: The interpretation and application of non-competition after the termi-
nation of employment has caused many doubts and controversies. This matter has
been addressed by many researchers as well as the courts. The fundamental issues
that are debated are how to understand competitive activity against an employer
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and how to define particularly important information, the disclosure of which could
cause harm to the employer. It seems reasonable to argue that protection against an
employee’s harmful competitive conduct should apply not only to those employ-
ers who conduct economic activity, but also to others. These employers, however,
should clearly communicate to their employees the spheres of activity and the infor-
mation to which such non-competitive rules should apply.

Keywords: employees, non-competition, non-competition agreement, particularly
important information of employers, termination of non-competition, termination
of non-competition agreement.

Wstep

Regulacje prawne dotyczace zakazu konkurencji skierowanego do pracow-
nikow pojawily sie wspoélczesnie w kodeksie pracy [k.p.] w roku 1996. Nie
jest to jednak pierwsza regulacja tych spraw w polskim prawie pracy. Dos¢
podobne w tresci rozwigzania byly bowiem zawarte w Rozporzadzeniu Pre-
zydenta RP z dnia 16 marca 1928 r. (art. 9i 10).

Kodeks pracy wspomina o dwdch zakazach konkurencji - w czasie trwa-
nia stosunku pracy i po jego ustaniu. I to wlasnie ten drugi rodzaj zaka-
zu konkurencji budzi najwiecej watpliwosci i kontrowersji; wywotal obfite
orzecznictwo sadowe i liczne wypowiedzi doktryny, takze publicystyczne.
Dlatego tez ten wlasnie rodzaj zakazu konkurencji bedzie przedmiotem ana-
liz w niniejszym opracowaniu.

1. Zasadnicze problemy podnoszone w zwigzku ze stosowaniem
przepisow prawa regulujacych umowe o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy

Skala watpliwosci i kontrowersji powstajacych na tle wyktadni i stosowania
przepisow prawa ksztaltujacych instytucje prawng umowy o zakazie konku-
rencji' po ustaniu zatrudnienia jest zaskakujgco duza jak na regulacje praw-
ng obejmujacy tacznie siedem przepisow (wchodzacych w sklad czterech
artykuléow). By¢ moze lakonicznos$¢ tej regulacji i brak definicji legalnych lub
odwotan do innych instytucji prawnych jest jedna z gtéwnych przyczyn tego

! Okreélenie ,,zakaz konkurencji” to w gruncie rzeczy skrot myslowy. Nie chodzi tu o jed-
nostronny nakaz pracodawcy, ale o zobowigzanie si¢ pracownika do nieczynienia.
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stanu rzeczy. Lektura wypowiedzi doktryny i orzecznictwa pozwala ustali¢

specyfikacje probleméw rozwazanych na gruncie stosowania omawianych

tu przepisow. W niniejszym opracowaniu zostang poruszone tylko niektore

z tych kontrowersyjnych kwestii, ale o kluczowym znaczeniu:

1) sposob rozumienia dziatalno$ci konkurencyjnej,

2) sposdb rozumienia szczegdlnie waznych informacji pracodawcy, dostep
do ktorych pozwala obja¢ pracownikéw umowg o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy;,

3) ustanie zakazu konkurencji a ustanie umowy o zakazie konkurencji.

2. Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy
jako umowa indywidualnego prawa pracy

Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy, tak zreszta jak umowa
o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy, to umowy indywidual-
nego prawa pracy>. Trzeba bowiem przyjaé, ze w indywidualnym prawie pracy,
oprocz umaéw o prace réznego rodzaju i umoéw zmieniajgcych lub rozwigzujacych
umowy o prace (tzw. porozumien zmieniajacych i porozumien rozwigzujacych),
s3 uregulowane w indywidualnym prawie pracy inne jeszcze umowy, ktére moga
by¢ zawierane jedynie miedzy pracodawcg i pracownikiem (np. umowa o po-
mocy pracodawcy w podnoszeniu kwalifikacji — art. 103* § 1 k.p. czy umowa
o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej pracownikow — art. 125§ 1 k.p.).

Wyrdéznienie kategorii umow indywidualnego prawa pracy jest potrzeb-
ne chocby ze wzgledu na zakres odniesienia do tych umoéw instytucji ko-
deksu cywilnego (art. 300 k.p.), a takze ze wzgledu na ustalenie wtasciwosci
sadow rozstrzygajacych spory powstajace na tle takich uméw (w tym kwestie
zdolnosci sadowej, w takich sprawach, po stronie pracodawcy). Przez umo-
wy indywidualnego prawa pracy bedzie sie wiec tu rozumie¢ umowy nazwa-
ne, uregulowane przepisami prawa pracy (zawierane mi¢dzy pracodawcami
i pracownikami), ktérych celem jest uregulowanie takich obowigzkéw czy
uprawnien stron stosunku pracy, ktére nie sg objete ramami uméw o prace
lub innych aktow kreujacych stosunek pracy.

Do uméw tego rodzaju w zakresie nieuregulowanym prawem pracy sto-
suje sie odpowiednio przepisy kodeksu cywilnego, o ile nie pozostaja one

2 Nalezy podkresli¢, ze takze w zbiorowym prawie pracy przewidziane sg umowy, zwane
ukladami lub porozumieniami, jednak o zupelnie innym charakterze prawnym niz umowy
tu omawiane.
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w sprzecznosci z zasadami prawa pracy (art. 300 k.p.). Jest to donioste przy
rozstrzyganiu wielu kwestii dotyczacych tego rodzaju umodw, a wyraznie nie-
uregulowanych w prawie pracy. Dlatego nie mozna si¢ zgodzi¢ z pogladem
wyrazonym przez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 2 wrzesnia 2009 roku,
ze ,nie mozna zasadnie przyjmowac, ze umowa o zakazie konkurencji po
ustaniu stosunku pracy jest umowg z zakresu prawa pracy”. Sad Najwyzszy
wypowiedz te sformulowal w kontekscie zasady uprzywilejowania pracow-
nika (art. 18 § 1 k.p.), stwierdzajac, Ze nie odpowiada prawu teza, ze wszel-
kie postanowienia umowy o zakazie konkurencji po ustaniu zatrudnienia,
mniej korzystne dla pracownika, niz zapewnia kodeks pracy, sg z mocy sa-
mego prawa niewazne. Trzeba jednak zwré6ci¢ uwage na to, ze przepis art. 18
§ 1 k.p. méwi o umowach o prace oraz innych aktach prawnych kreujacych
stosunek pracy. Umowa, o ktorej tu mowa, nie kreuje stosunku pracy, a wiec
zasada wskazana w art. 18 § 1 k.p. nie moze sig¢ silg rzeczy do niej odnosic.
Nie podwaza to jednak tezy tu przyjetej, ze umowa o zakazie konkurencji
jest umowga indywidualnego prawa pracy. W kazdym razie nie sposdb uznac,
ze jest to umowa prawa cywilnego, jak tego chca niektérzy przedstawiciele
doktryny [Pratczynska 2010, s. 629]. Zreszta w innych orzeczeniach Sad Naj-
wyzszy stwierdzil z kolei, ze klauzula konkurencyjna, pomimo ze jest zawar-
ta w umowie o prace, musi by¢ traktowana jako umowa odrebna od umowy
o pracg [Wyrok SN z dnia 28 kwietnia 2009; Wyrok SN z dnia 10 pazdzier-
nika 2002]. Tak tez uwazajg niektorzy przedstawiciele doktryny [Kryczka
2012, s. 15].

3. Pojecie zachowan konkurencyjnych wobec pracodawcy

Przepis art. 101' § 1 k.p. okreslajacy specyfikacje zachowan konkurencyjnych

pracownika wobec pracodawcy jest wspdlny dla obu zakazéw konkurencji

(w trakcie trwania stosunku pracy i po ustaniu stosunku pracy). Wyliczenie

to jest dwuelementowe:

1) prowadzenie dzialalnosdci konkurencyjnej,

2) $wiadczenie pracy na rzecz konkurenta pracodawcy.

Jednakze taka istotna kwestia, jaka jest rozumienie dziatalno$ci konkuren-

cyjnej, nie zostala zdefiniowana. W tym zakresie s3 prezentowane dwa ro-

dzaje pogladdw:

1) rozumienie wezsze, z ktdrego wynika, ze konkurencyjna dzialalnos¢
moze dotyczy¢ jedynie pracodawcow, ktorzy prowadza dzialalno$¢ go-
spodarczg (przedsiebiorcéw),
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2) rozumienie szersze, z ktérego wynika, ze dzialalnos$¢ konkurencyjna
moze by¢ niebezpieczna takze dla tych pracodawcdw, ktérzy nie prowa-
dzg dzialalnosci gospodarczej w postaci przedsigbiorstwa.

Dominujg jednak poglady tego rodzaju, ze konkurentow mogg mie¢ nie tyl-

ko przedsigbiorcy, ale rowniez pracodawcy, ktdrzy nie sg przedsi¢biorcami

[Raczkowski 2011, s. 24 i 25].

Prawo pracy reguluje stosunki prawne miedzy pracodawcg a pracowni-
kiem. Sa to relacje o charakterze wewnatrzorganizacyjnym i nie dotycza obrotu
cywilnego. Sila rzeczy okreslony podmiot, jako pracodawca, nie moze (w rela-
cjach ze swoimi pracownikami) odczuwa¢ potrzeby ochrony przed dzialania-
mi konkurencyjnymi. Problemy konkurowania podmiot ten moze odczuwac
dopiero w relacjach z innymi podmiotami. Termin ,konkurencja” wywodzi
sie od facinskiego concurere (biec razem) [Kopalinski 1994, s. 485]. Byt to ter-
min sportowy oznaczajacy rywalizacje (wyscig). Jezeli méwi¢ o konkurowaniu
okreslonych podmiotow, to sitg rzeczy pojawia si¢ problem, w czym te podmio-
ty konkuruja i o co rywalizuja. Rywalizacja ta musi bowiem (w zamierzeniu)
prowadzi¢ do ,wyprzedzania” innych podmiotéw w dazeniu do okreslonego
celu [Wyrok SA w Gdansku z dnia 11 pazdziernika 2012]°. Rywalizowa¢ mozna
o kontrahentéw (odbiorcéw, dostawcow) lub o okreslone dobra (dotacje, gran-
ty, nagrody, pozyczki, kredyty, nabycie ruchomosci czy nieruchomosci).

Przedsigbiorcy najczesciej rywalizuja o klientéw (nabywcow), a czasa-
mi o dostep do zaopatrzenia w okreslone dobra. Sitg rzeczy rywalizujg tez
w zakresie sposobow osiggniecia celéw (w metodach reklamy, innych dzia-
tan marketingowych, w technologii i recepturach, w optymalizacji kosztow
wytwarzania tych samych débr co inni przedsiebiorcy itp.). Nie mozna wiec
wykluczy¢ rywalizacji migedzy podmiotami, ktére nie sg przedsiebiorcami.
Pojawia si¢ np. problem rywalizowania zakladéw opieki zdrowotnej o pa-
cjentdw czy o dofinansowanie ze $rodkdw publicznych [Wyrok SN z dnia
24 wrzesénia 2003]. Mozna sobie wyobrazi¢ rywalizacje fundacji lub stowa-
rzyszen o dotacje, granty, zlecanie im do wykonania zadan publicznych itp.
Trzeba wiec przyjac teze o tym, ze konkuruja ze sobg podmioty, ktére chca
wyprzedzi¢ inne podmioty w staraniach o okreslone dobra lub korzysci.
Rywalizacja tego rodzaju nie musi si¢ ogranicza¢ tylko do przedsi¢biorcéw.
Jednakze wysoce watpliwy jest poglad Sadu Najwyzszego, z ktorego wynika,
ze zakaz dziatalnosci konkurencyjnej moze si¢ odnosi¢ nie tylko do przed-
miotu dzialalnosci faktycznie prowadzonej, ale réwniez do dzialalnosci

3 Stwierdzono tam, Ze ,termin konkurencja oznacza rywalizacje, wspdlzawodnictwo
miedzy podmiotami lub osobami zainteresowanymi w osiagnieciu tego samego celu”.
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zaplanowanej [Wyrok SN z dnia 24 pazdziernika 2006]. Dziatalno$¢ zapla-
nowana to jest pewna niewiadoma i trudno na podstawie prognoz i zamia-
réw ksztaltowac precyzyjnie obowigzki stron umowy.

Jezeli jaka$ jednostka dazy do zawarcia umowy z inng jednostka lub do
osiagniecia dobr badz korzysci od innej jednostki, to sila rzeczy podstawa
tych relacji musi by¢ zdolnos¢ cywilnoprawna (czynna i bierna). Prawo pracy
nie wymaga od pracodawcdéw posiadania zdolnosci cywilnoprawnej (art. 3
k.p.). Spora cze$¢ pracodawcdw nie posiada wiec zdolnosci cywilnoprawne;j
(np. zaklady i jednostki budzetowe, spoiki cywilne, oddziaty os6b prawnych).
Z kolei z przepiséw o niekonkurowaniu wobec pracodawcy moga korzystac
wszyscy pracodawcy, nawet ci, ktdrzy nie moga samodzielnie wystepowac
w obrocie cywilnoprawnym. Powstaje tu wigc pewien dysonans. Na przyktad
oddziat spolki kapitalowej moze by¢ odrebnym od spoétki pracodawca, lecz
nie wystepuje samodzielnie w obrocie cywilnym i nie rywalizuje z innymi
podmiotami, gdyz w tym zakresie wystepuje spotka kapitatowa, ktorej od-
dzial jest czescig. Jednakze w relacjach z pracownikami to oddzial spétki
bedzie zawieral umowy o zakazie konkurencji. Tym samym taki wewnetrzny
pracodawca, w relacjach z pracownikami, zabezpiecza interesy nie tyle swoje
wylacznie, ile rowniez spotki, ktorej jest czescig. Stwarza to jednak problem
do rozstrzygnigcia, czy odszkodowania od bylego pracownika ma dochodzi¢
zawsze pracodawca (ktory byl i jest strong umowy o zakazie konkurencji)
i to przed sagdem pracy, czy tez tych roszczen moze dochodzi¢ tylko podmiot
prawa cywilnego (i wowczas przed sadem cywilnym), nawet wtedy, gdy nie
jest strong tej umowy. Sg glosy opowiadajace sie za tym drugim wariantem
[Pratczynska 2010, s. 630]*. Wydaje sie jednak, ze spory tego rodzaju powin-
ny by¢ rozstrzygane przez sady pracy, cho¢ na podstawie przepiséw zaréwno
prawa pracy, jak i prawa cywilnego. Wéwczas trzeba by przyjaé, ze pozew
w tej sprawie moglby wystosowac pracodawca.

4. Szczegllnie wazne informacje, ktorych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawce na szkode

Z art. 101* § 1 k.p. wyraznie wynika, Ze umowa o zakazie konkurencji po
ustaniu stosunku pracy, w przeciwienstwie do umowy o zakazie konkurencji

* Autorka ta zauwaza, ze ,,pomimo ze umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku
pracy zawierana jest przez podmioty prawa pracy, to wykonywana jest juz przez podmioty
prawa cywilnego”.
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w czasie trwania stosunku pracy, ma by¢ zawierana z pracownikami, ktérzy
maja dostep do szczegoélnie waznych informacji, ktérych ujawnienie mogto-
by narazi¢ pracodawce na szkode. Réznica w podejsciu prawodawcy do obu
umow jest widoczna. Pojawia si¢ jednak pytanie o konsekwencje tego stanu
rzeczy. Mozna w tym zakresie wyr6zni¢ dwa podejscia.

Pierwsze polegatoby na tym, ze umowa o zakazie konkurencji po ustaniu
stosunku pracy nie moze by¢ zawierana z kazdym pracownikiem, ale tylko
z tymi pracownikami, ktérzy majg dostep do szczegélnie waznych infor-
macji. To sprawialoby, ze trzeba by przyja¢ obiektywny sposob rozumienia
pojecia ,,szczegoélnie waznych informacji”. Drugie podejscie opieraloby sie
na tezie, ze to pracodawca decyduje o tym, kto u niego ma dostep do szcze-
golnie waznych informacji, a wigc ze taka umowa moze by¢ zawarta teore-
tycznie z kazdym pracownikiem. Bylaby to wersja rozumienia ,,szczegdlnie
waznych informacji’, subiektywna.

W Kkilku orzeczeniach Sad Najwyzszy opowiedzial si¢ za subiektywnym
rozumieniem terminu ,szczegélnie wazne informacje” [Wyrok SN z dnia
4 lutego 2008°; Wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2006°]. Uzycie zwrotu ,,szcze-
golnie wazne informacje” sugeruje, ze chodzi o wyspecjalizowang co do waz-
nosci grupe informacji. Ich ujawnienie moze pracodawce narazi¢ na szkode.
Jak wida¢, nie chodzi wylacznie o jakas znaczng szkode, ale o kazda szkode.
Nadto chodzi nie tylko o strate, ale tez o utrate korzysci. Dalej, sila rzeczy,
szkoda pracodawcy bytaby potaczona zazwyczaj z korzyscig dla konkurenta,
zwigzang z wykorzystaniem owych szczegdlnie waznych informacji. Rzecz
jasna pracownik nie ma obowigzku, ani najczesciej podstaw, do oceny, czy
dana informacja jest szczegélnie wazna dla pracodawcy. Trzeba wiec uznac,
ze pracodawca ma obowigzek wskaza¢ pracownikowi, ktore informacje - do
ktérych pracownik ma dostep - sg szczegolnie wazne. Przy tym nie moze tu
raczej chodzi¢ o tzw. informacje niejawne, ktorych poszanowanie nakazuje
Ustawa z dnia 5 sierpnia 2010 r. o ochronie informacji niejasnych. Nie moze
tu tez chodzi¢ o dane osobowe, ktére réwniez sg chronione w trybie ustawo-
wym [Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997]. Podobnie nie moze tu chodzi¢ o ta-
kie informacje, ktdre s3 chronione przez prawo o wlasnosci przemystowej
[Ustawa z dnia 30 czerwca 2000].

> W ktérym Sad Najwyzszy stwierdzil, ze ,warunki okreslajace przedmiot klauzuli kon-
kurencyjnej nie podlegaja ocenie na podstawie kryteridw obiektywnych, lecz zaleza od su-
biektywnego przekonania pracodawcy”

® W ktérym Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,,umowa o zakazie konkurencji po ustaniu sto-
sunku pracy nie moze by¢ uznana za niewazng z tej przyczyny, Ze w ocenie pracownika nie
mial on dostepu do szczegélnie waznych informacji”.
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Chodzi¢ wigc musi o informacje, ktére nie sg chronione przez ustawe na
zasadzie przepiséw dzialajacych erga omnes, ale o informacje, ktére trzeba
chroni¢ poprzez dzialania samego pracodawcy. Taki status majg z pewnoscia
tajemnice przedsigbiorcy, o ktérych mowa w ustawie o zwalczaniu nieuczci-
wej konkurencji [Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993], gdzie przedsiebiorca — aby
skorzysta¢ z ochrony prawnej, musi podja¢ niezbedne dzialania, by okreslo-
ne informacje zachowa¢ w poufnosci. Poniewaz, jak ustalono, konkurentéw
moze mie¢ pracodawca nawet wowczas, gdy nie prowadzi dzialalnosci go-
spodarczej, stad trzeba przyjac, ze szczegolnie wazne informacje pracodaw-
cy nie muszg si¢ pokrywac z tajemnicami przedsi¢biorcy [Wyrok SN z dnia
23 czerwca 2010]. Tym bardziej wigc jest istotne to, aby pracodawca wskazal
pracownikom, ktére informacje sg dla niego szczegdlnie wazne — i w tym
zakresie ma on duzg swobode.

5. Ustanie zakazu konkurencji i ustanie obowigzywania
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy

5.1. Istota umowy o zakazie konkurencji

Umowa tu analizowana ma charakter obustronnie zobowiazujacy, gdyz obie
strony zobowigzuja si¢ do $wiadczenia. Pracownik zobowigzuje sie, ze przez
okreslony czas bedzie si¢ powstrzymywal od okreslonych zaje¢, a pracodaw-
ca zobowigzuje sie do wyplaty odszkodowania. Wystepowanie odszkodowa-
nia uzasadnia tezg, Ze powstrzymywanie si¢ od zaje¢ konkurencyjnych przez
pracownika po ustaniu stosunku pracy z poprzednim pracodawcg jest dla
niego szkodliwe, gdyz nie pozwala mu na podjecie si¢ zaje¢, w ktorych wy-
konywaniu jest zapewne sprawny, co stanowi o jego atrakcyjnosci na rynku
pracy i ustug. Szkoda, jakiej doznaje pracownik, prawdopodobnie polega na
utracie korzysci (mniejszych przychodach, niz mozna by je osiggna¢). Samo
odszkodowanie ma charakter zryczaltowany i nie opiera sie na scistych obli-
czeniach wymiaru szkody doznawanej przez pracownika (co byloby zreszta
trudne do wykonania).

Poniewaz odszkodowanie moze mie¢ r6zng wysokos¢, nie powinno ule-
ga¢ watpliwosci, ze umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy
nie jest umowa wzajemna, choc¢ zdarzajg sie poglady przeciwne [Pratczynska
2010, s. 630], a $wiadczenie ze strony pracownika ma charakter ciagly. Szko-
da, jakiej doznaje pracownik w wyniku przestrzegania zakazu, ma charakter
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narastajacy. Z kazdym miesigcem brak aktywnos$ci w dziedzinie, na ktdrej
pracownik si¢ najlepiej zna, skutkuje, jak mozna zalozy¢, mniejszym zarob-
kiem, niz mégtby pracownik osiggna¢. Gdyby zakaz byt bardzo diugotrwa-
ly, pracownikowi groziloby trwale samowyeliminowanie si¢ z danej branzy
(lecz takie sytuacje raczej si¢ nie zdarzaja).

5.2. Ustanie zakazu konkurencji

Na tle wyzej prezentowanych problemdéw pojawita sie¢ kwestia mozliwosci
ustania obowigzkow stron przed uplywem okresu, na jaki umowa byla za-
warta. Nie budzi watpliwosci, Ze umowa tego rodzaju moze zostac rozwigza-
na za porozumieniem stron (i to w kazdym czasie). Prawdziwe kontrowersje
dotycza mozliwosci jednostronnego spowodowania ustania zobowigzania
1 umowy.

W kodeksie pracy wyraznie odrdznia si¢ umowe o zakazie konkurencji
od zakazu konkurencji. Okreslenie ,,zakaz” trzeba rozumiec rzecz jasna jako
»obowigzek” Naruszenie zakazu rodzi odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg
pracownika (art. 101' § 2 k.p.). Zakaz przestaje obowigzywaé w sytuacjach
okreslonych w art. 1012 § 2 k.p. Kodeks pracy wypowiada si¢ w sprawie usta-
nia zakazu konkurencji, ale nie wypowiada si¢ co do ustania samej umowy.
Kwestia ta stala si¢ przedmiotem licznych watpliwosci i obfitego orzecznic-
twa sagdowego.

Obowigzek pracownika ustaje z dwdch powodow, wskazanych w art. 1012
§ 2 k.p.:

1) gdy ustala przyczyna uzasadniajaca zakaz konkurencji,
2) gdy pracodawca nie wywigzuje si¢ z obowigzku wyplaty odszkodowania.

Ad 1. Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy jest ustanawiany
z inicjatywy i w interesie pracodawcy. Pracodawca odczuwa potrzebe takie-
go zakazu, co okresla si¢ mianem ,,przyczyny uzasadniajacej zakaz”. Ustawa
jest tu wyjatkowo lakoniczna, nie jest bowiem wyraznie wskazane, o jakiego
rodzaju przyczyny chodzi i na czym mialoby polega¢ ich ustanie oraz kto
i w jaki sposob mialby stwierdzi¢, ze te przyczyny ustaly.

Na poczatek trzeba stwierdzic¢, Ze ustawodawca popada tu w bledne koto:
zakaz konkurencji ustaje bowiem, gdy nie ma potrzeby stosowania zaka-
zu konkurencji. Takie ttumaczenie niczego nie wyjasnia. Stad liczne kon-
trowersje w doktrynie co do tej kwestii. Przede wszystkim chodzi o to, czy
ustanie takich przyczyn powoduje wygasniecie zobowiazania pracownika
z mocy prawa, czy tez niezbedne jest oswiadczenie woli pracodawcy (czy
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moze pracownika rowniez)? Dalej zauwaza sig, ze skoro to pracodawca jest
inicjatorem zakazu konkurencji, to by¢ moze on wlasnie powinien wylacznie
decydowac o wygasnieciu zakazu konkurencji. Jest wowczas dyskusyjne, czy
o$wiadczenie pracodawcy bedzie o$§wiadczeniem woli, czy o$wiadczeniem
wiedzy.

Ad 2. Brak wyptaty odszkodowania zwalnia pracownika z obowigzku, ale
nasuwa si¢ pytanie, na jak dtugo, a takze inne pytanie, czy np. niewielkie za-
leglosci badz przekroczenia terminu platnosci odszkodowania uzasadniajg
teze o ustaniu zakazu. Na przyklad, jezeli pracodawca nie wyplaca odszko-
dowania przez dwa miesigce, a nastepnie podejmuje wyplaty ponownie, to
powstaje pytanie, czy zakaz konkurencji ustal definitywnie, czy tylko przej-
sciowo. A jezeli ten zakaz ustal przejsciowo jedynie, to przy jakiego rodzaju
zaleglo$ciach mialtby usta¢ definitywnie.

Jezeli przyja¢, ze moze dojs¢ do wygasnigcia obowigzku po stronie pra-
cownika (zakazu konkurencji) przy jednoczesnym utrzymaniu obowigzywa-
nia umowy, to doprowadza to do paradoksalnej sytuacji. Moze by¢ bowiem
tak, ze pracownik nie ma obowigzku powstrzymywania si¢ od dziatan kon-
kurencyjnych (bo obowigzek ten ustal), ale zarazem przyjmuje sie jednak, ze
umowa nadal wigze strony, gdyz jezeli pomimo braku obowigzku pracownik
nadal powstrzymuje si¢ od zachowan konkurencyjnych wobec pracodawcy;,
to nadal ma prawo do otrzymania odszkodowania. Jest to poglad wysoce
kontrowersyjny. Jezeli pracownik nie ma obowigzku nieczynienia, ale nadal
respektuje zakaz, to pojawia si¢ pytanie, na jakiej podstawie prawnej pra-
cownik §wiadczy owo nieczynienie, skoro nie na podstawie obowiazku pty-
nacego z UMowy?

Byloby to wiec dobrowolne, niewynikajace z umowy zachowanie pra-
cownika (jest watpliwe, czy mozna je wowczas okresla¢ mianem $wiadcze-
nia), nieoparte na jakiejkolwiek prawnej podstawie. Dalej, skoro pracownik
nie musi powstrzymywac si¢ od konkurowania, a wigc nie musi sobie dalej
szkodzi¢, to czy istnieje spoteczno-gospodarcze uzasadnienie wyplacania
mu dalej odszkodowania? W takiej sytuacji bowiem dalsze nieczynienie
przez pracownika jest w gruncie rzeczy wyrzadzaniem sobie szkody w spo-
s6b dobrowolny, a wéwczas jest watpliwe roszczenie o odszkodowanie. Kon-
cepcja zachowania przez pracownika prawa do odszkodowania, pomimo
braku obowigzku przestrzegania zakazu pierwotnie ustalonego, wydaje si¢
nieprzemyslana i wymaga jeszcze poglebionych analiz, takze przy uzyciu
pojec¢ cywilistycznych, co jednak wykraczatoby poza ramy niniejszego opra-
cowania.
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5.3. Ustanie umowy przewidujacej zakaz konkurencji po ustaniu
stosunku pracy

W braku wyraznych uregulowan zawartych w kodeksie pracy, w orzecz-

nictwie i doktrynie akceptuje si¢ w odniesieniu do umowy o zakazie kon-

kurencji po ustaniu stosunku pracy te instytucje prawa cywilnego, ktére sg
zwigzane z doprowadzeniem do ustania obwigzywania umowy obustronnie
zobowiazujacej. W szczegdlnosci dopuszcza sie takie dzialania, jak:

1) wypowiedzenie umowy z zachowaniem terminu wypowiedzenia ustalo-
nego przez strony,

2) wypowiedzenie umowy bez zachowania terminu wypowiedzenia ustalo-
nego przez strony (w szczegdlnosci, gdy takiego terminu strony nie okre-
slity),

3) odstapienie od umowy (z zastosowaniem odstepnego czy bez),

4) zamieszczenie w umowie warunku rozwigzujacego,

5) rozwigzanie umowy za porozumieniem stron [Sadlik 2011; 2014,
s. 235-239; Roszewska 1999; Lewandowicz-Machnikowska 2012; Kwas-
nicki i Korniluk 2012; Zwolinska 2012; Walorska 2012].

Co do zasady nalezy si¢ zgodzi¢ z takim odestaniem do instytucji prawa cy-
wilnego, cho¢ w szczegotach niektdre poglady doktryny i orzecznictwa sa
mocno dyskusyjne. Jednakze kompleksowo mozna si¢ odnie$¢ do tych za-
gadnien dopiero po rozstrzygnieciu zasadniczej kwestii, podniesionej w cze-
$ci 5.2 niniejszego artykutu (charakter prawny umowy o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy), co nie moze si¢ jednak zmiedci¢ w ramach ni-
niejszego opracowania.

Zakonczenie

W prawie pracy problematyka zakazu konkurencji, a w szczego6lnosci za-
kazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy, to dziedzina rozwazan ciagle
dynamiczna. Jezeli chodzi o rozumienie dzialalnosci konkurencyjnej wobec
pracodawcy, to po ustaniu stosunku pracy powstaje kwestia, kto i na pod-
stawie jakich przepisow moze dochodzi¢ od pracownika odszkodowania za
zlamanie tego zakazu. Poniewaz dominuje poglad, ze podstawg jest kodeks
cywilny, powstaje problem zdolnosci sadowej. Cze¢s¢ pracodawcéw bowiem
nie ma zdolnosci cywilnej, cho¢ moga oni skutecznie zawiera¢ umowy o za-
kazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy. Trzeba w zwigzku z tym opo-
wiedzie¢ si¢ za pogladem, ze sprawy tego rodzaju powinny rozpatrywac sady
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pracy na podstawie przepisow prawa pracy i prawa cywilnego, a pozwy moga
wystosowac pracodawcy. Dalej nalezy przyja¢, ze konkurowac ze sobg moga
nie tylko przedsigbiorcy, ale réowniez pracodawcy niebedacy przedsiebiorca-
mi, jezeli tylko rywalizujg oni z innymi podmiotami w osiggnieciu pewnego
celu. Trzeba tez opowiedzie¢ si¢ za tym, ze pracodawcy muszg okresla¢ in-
formacje, ktérych ujawnienie mogloby ich narazi¢ na szkode, oraz za tym, ze
umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy moze by¢ zawarta
wylacznie z pracownikami, ktérzy dostep do takich informacji mieli.

Wreszcie konieczne jest zasygnalizowanie kwestii, ktdra wymaga pogte-
bionych studiéw z pogranicza prawa pracy i prawa cywilnego co do zasad-
nosci przyjmowania koncepcji, ze umowa o zakazie konkurencji po ustaniu
stosunku pracy moze obowigzywac niezalezne od obowigzku powstrzymy-
wania si¢ przez bylego pracownika od takich zachowan.
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