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Nawet jeśli odsetki ustawowe są wyższe od maksymalnych,  
to nigdy nie jest to lichwa
Mamy z nią do czynienia tylko w przypadku odsetek umownych. Te jednak występują dość rzadko, a w prawie 
pracy nie istnieją. Nie ma zatem problemu, jeżeli świadczenia ze stosunku pracy wypłacamy z opóźnieniem

ważne  Ciężko odróżnić 
przyczynę wypowiedze-
nia od przesłanki. Można 
przyjąć, że przesłanka 
powinna charakteryzować 
się większym poziomem 
ogólności

agata Mierzwa  
senior associate  
z kancelarii  
Domański 
Zakrzewski 
Palinka

 

W ubiegłym tygodniu Rzecz-
pospolita poinformowała, że 
po ostatniej obniżce stóp pro-
centowych odsetki ustawowe 
(13 proc.) okazały się wyższe 
od maksymalnych (12 proc. 
– ustalonych na podstawie 
delegacji zawartej w art. 359 
ustawy z 23 kwietnia 1964 r. 
– Kodeks cywilny; t.j. Dz.U. 
z 2014 r. poz. 121, dalej k.c.) 
i tym samym przekroczyły po-
ziom niedopuszczalnej w pra-
wie lichwy. Czy rzeczywiście 
tak jest? A jeśli tak, to jakich 
odsetek można się domagać 
w sprawach, w których sądy 
zasądzają świadczenia wraz 
z odsetkami ustawowymi? Py-
tanie dotyczy m.in. prawa pra-
cy, przykładowo w sytuacji wy-
płaty zaległych wynagrodzeń.

Kodeks pracy nie reguluje 
w sposób autonomiczny moż-

liwości dochodzenia odsetek, 
stąd zastosowanie znajdują 
przepisy kodeksu cywilnego. 
To oznacza, że w razie opóź-
nienia się przez pracodaw-
cę z wypłatą wynagrodzenia 
lub innych świadczeń pie-
niężnych ze stosunku pracy, 
pracownik ma prawo żąda-
nia ich wypłaty wraz z na-
leżnymi odsetkami. Prawo 
to przysługuje bez względu 
na wysokość kwoty (nie ma 
kwoty minimalnej), czy ska-
lę opóźnienia (także w razie 
opóźnienia jednodniowego). 
Nie zależy ono od tego, czy 
pracownik poniósł szkodę 
w związku z opóźnieniem 
ani od okoliczności, za które 
pracodawca nie odpowiada.

Niezmiennie od lat
W praktyce „należne odset-
ki” oznaczają odsetki usta-
wowe. Kodeks cywilny stano-
wi, iż w razie braku ustalenia 
z góry stopy odsetek, należne 
są one w wysokości określo-
nej w rozporządzeniu Rady 
Ministrów w sprawie określe-
nia wysokości odsetek usta-

wowych (Dz.U. nr 220, poz. 
1434). Od 15 grudnia 2008 r., 
wynosi ona niezmiennie 13 
proc. w skali roku.

Co prawda można sobie 
wyobrazić, iż strony stosun-
ku pracy w umowie o pracę 
(lub np. w układzie zbioro-
wym) określą w inny sposób 
ich wysokość odsetek, w razie 
opóźnienia wypłaty świadczeń 
przez pracodawcę. Sytuacja 
taka w praktyce jest niezwy-
kle rzadka, jeśli nie w ogóle 
niespotykana. Wysokość odse-
tek byłaby wtedy limitowana 
przepisami k.c. do czterokrot-
ności wysokości stopy kredy-
tu lombardowego NBP (tzw. 
odsetki maksymalne). Taka 
czynność byłaby dopuszczal-
na, jako niesprzeczna z zasa-
dami prawa pracy, pod warun-
kiem, że działałaby na korzyść 
pracownika (tj. odsetki byłyby 
wyższe niż ustawowe, należ-
ne w razie braku zastrzeżeń 
umownych w tym zakresie).

Problem mógłby powstać je-
dynie wtedy, gdy wysokość od-
setek umownych ustalonych 
przez strony w granicach pra-

wa, tj. niższa lub równa odset-
kom maksymalnym, byłaby 
niższa niż wysokość ustawo-
wych. Jeśli odsetki umowne 
byłyby ustalone na niekorzyść 
pracownika w chwili zawiera-
nia umowy, to takie postano-
wienie umowne byłoby nie-
ważne z mocy prawa.

Podobny skutek wywarła-
by zmiana wysokości odse-
tek umownych w stosunku do 
ustawowych w trakcie trwa-
nia stosunku pracy (tak jak 
obecnie w związku ze zmniej-
szeniem stóp procentowych 
przez Radę Polityki Pienięż-
nej, przy równoczesnym bra-
ku zmiany wysokości odse-
tek ustawowych przez rząd). 
Choć tu istniałoby pole do 
argumentacji, iż takie posta-
nowienie nie jest dotknięte 
nieważnością, ponieważ oko-
liczność, czy jest ono dla pra-
cownika korzystne powinno 
się oceniać w chwili zawiera-
nia umowy o pracę.

Zarzuty bez powodzenia
Jeśli jednak pracodawca i pra-
cownik nie ustalili odsetek 

umownych, należne będą 
ustawowe. Fakt, iż obecnie 
są one wyższe niż dopusz-
czalne maksymalne odsetki 
umowne (o jeden punkt pro-
centowy) jest bez znaczenia. 
W szczególności nie moż-
na w tym kontekście mówić 
o lichwie, bowiem ta dotyczy 
odsetek ustalanych umownie 
(a nie odsetek ustawowych). 
To oznacza, że w razie sporu 
ewentualne argumenty pra-
codawcy oparte na zarzucie 
lichwy, czy sprzeczności z pra-
wem cywilnym, nie znajdą 
uznania sądu pracy. Nie ma on 
podstaw prawnych do odmo-
wy zasądzenia odsetek usta-
wowych z powodu obniżenia 
maksymalnej stopy odsetek 
umownych.

Pracownik może zatem 
zgodnie z prawem żądać zasą-
dzenia odsetek ustawowych za 
okres opóźnienia w wypłacie 

wynagrodzenia od dnia nastę-
pującego po dniu określonym 
w firmie jako dzień wypłaty, 
a w razie braku stosownych 
regulacji od 11 dnia kolejnego 
miesiąca kalendarzowego, za 
który było ono należne.

Pewne wątpliwości w orzecz- 
nictwie budziła data wyma-
galności odsetek od odszko-
dowania z tytułu niezgod-
nego z prawem rozwiązania 
umowy o pracę, którego wy-
sokość jest limitowana i wy-
nika wprost z przepisów ko-
deksu pracy. W uchwale  
z 6 marca 2003 r. SN zajął jed-
nak stanowisko, że w takim 
przypadku odsetki stają się 
wymagalne od dnia doręcze-
nia pracodawcy pozwu zawie-
rającego żądania zapłaty tego 
odszkodowania (sygn. akt III 
PZP 3/03, OSNP 2004/5/74) 
i obecnie kwestia ta nie bu-
dzi kontrowersji.
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Jest zamieszanie z umowami o zakazie konkurencji. 
Powód: niejednolite orzecznictwo SN
Raz sąd każe podawać przyczyny wypowiedzenia takiego kontraktu, a raz nie. Wszystko zależy od tego,  
kogo chroni – pracownika czy pracodawcę
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Umowao zakazie konkuren-
cji po ustaniu stosunku pracy 
jest zawsze zawierana na czas 
oznaczony. Przyjmuje się, że 
pracodawca może ją wcześniej 
wypowiedzieć. Brak jest jednak 
zgody co do tego, czy w umowie 
powinny być wskazane przy-
czyny, po wystąpieniu których 
pracodawca może z takiego 
prawa skorzystać.

Wątpliwości co do tego, czy 
przyczyny wypowiedzenia 
umowy powinny być wska-
zane, czy też nie jest to ko-
nieczne, związane są z różny-
mi poglądami co do funkcji, 
jaką umowa o zakazie konku-
rencji po ustaniu zatrudnie-
nia powinna odgrywać. Jeśli 
uznamy, że umowa ta powin-
na chronić przede wszystkim 
interesy pracodawcy, to po-
winien on mieć dużą swobo-
dę w zakresie jednostronnej 
rezygnacji ze związania pra-
cownika zakazem konkuren-
cji. Z kolei w tych przypad-
kach, w których podkreśla się, 
że zakaz konkurencji powi-
nien chronić także pracowni-
ka, swoboda pracodawcy ule-
ga ograniczeniu i wymaga się 
aby przyczyny wypowiedze-
nia były w umowie wskazane.

Brak jednolitego stanowi-
ska Sądu Najwyższego w tej 

kwestii utrudnia w praktyce 
konstruowanie umów o zaka-
zie działalności konkurencyj-
nej po ustaniu zatrudnienia. 
Może się okazać, że niewska-
zanie przyczyn wypowiedze-
nia w umowie uniemożliwi 
pracodawcy wcześniejszą 
rezygnację z zakazu konku-
rencji. Dodatkowo, w najnow-
szym orzecznictwie (wyrok 
SN z 12 marca 2014 r., sygn. 
akt II PK 151/13, LEX 1455197) 
podkreśla się konieczność 
rozróżnienia „przesłanek 
wypowiedzenia umowy o za-
kazie konkurencji od kon-
kretnych przyczyn”. Takie 
podejście do analizowanej 
kwestii stanowi dodatkowe 
utrudnienie w konstruowa-
niu umów o zakazie dzia-
łalności konkurencyjnej. 
W praktyce ciężko jest wska-
zać, co stanowi „konkretną 
przyczynę wypowiedzenia 
umowy”, a co jest jedynie 
„przesłanką”. Można przy-
jąć, że przesłanka powinna 
charakteryzować się więk-
szym poziomem ogólności. 
[zob. przykładowy zapis]

Przepisy bezwzględnie 
obowiązujące
W orzecznictwie SN często 
podkreśla się, że kodeksowa 
regulacja zakazu konkurencji 
zawiera przepisy bezwzględ-
nie obowiązujące, ochronne 
w stosunku do pracownika, 
których pominięcie powoduje 
nieważność umowy. Chodzi 
tutaj o przepisy dotyczące 

obowiązku zawarcia umowy 
na piśmie, ścisłego wskazania 
czasu trwania zakazu, jego 
przedmiotu oraz wysokość 
przysługującego pracowni-
kowi odszkodowania.

Zdaniem SN także moż-
liwość jednostronnej rezy-
gnacji przez pracodawcę 
z umowy o zakazie konku-
rencji powinna być ukształ-
towana z uwzględnieniem 
zapewnienia ochrony pra-
cownikowi i zabezpiecze-

nia go przed swobodnym, 
dokonanym tylko z woli 
pracodawcy, rozwiązaniem 
umowy. W związku z tym wy-
maga się, aby postanowienia 
dopuszczające wcześniejsze 
rozwiązanie umowy za wy-
powiedzeniem pracodawcy 
wskazywały okoliczności sta-
nowiące przyczyny wypowie-
dzenia (wyrok SN z 26 lutego 
2003 r., sygn. akt I PK 139/02, 
OSNP 2004/14/241). Zdaniem 
SN takie rozwiązanie zapew-
ni pracownikowi względną 
stabilizację, wyrażającą się 
w tym, że skrócenia czasu 
trwania umowy o zakazie 
konkurencji będzie mógł się 
spodziewać tylko w razie wy-
stąpienia ściśle określonych 

sytuacji, które zostały wcze-
śniej przewidziane.

Z kolei gdy chodzi o praco-
dawcę, to musi się on liczyć 
z tym, że wypowiedzenie 
umowy o zakazie konkuren-
cji przed terminem, na jaki 
została zawarta umowa, wy-
wrze skutek tylko wówczas, 
gdy spełnią się przesłanki 
i warunki uzgodnione wcze-
śniej przez strony. Poza tym, 
w razie sporu, do pracodawcy 
będzie należało wykazanie, 
że przyczyną wypowiedzenia 
umowy o zakazie konkurencji 
była okoliczność (przyczyna) 
z góry przewidziana w umo-
wie. Podkreśla się także, że 
zastrzeżenie okresu wypo-
wiedzenia umożliwi byłemu 
pracownikowi przygotowanie 
się do podjęcia jakiejś działal-
ności, rozpoczęcia szkolenia 
zawodowego w określonym 
kierunku, dokonania inwe-
stycji itp. Natomiast uzależ-
nienie dopuszczalności roz-
wiązania umowy (w drodze 
wypowiedzenia) od wcześniej 
ustalonych przez strony przy-
czyn, stanowi gwarancję, że 
tylko te przyczyny – na które 
przygotował się pracownik 
– mogą doprowadzić do usta-
nia umowy przed terminem, 
na jaki została zawarta.

Subiektywna ocena
Orzecznictwo SN nie jest jed-
nak w tym zakresie jednoli-
te. Znaleźć można także orze-
czenia, które koncentrują się 
przede wszystkim na ochronie 

pracodawcy przed stwarzają-
cą dla niego zagrożenie kon-
kurencją byłego pracownika.

Zgodnie z tym stanowi-
skiem umowa o zakazie kon-
kurencji jest jednostronnie 
uwarunkowana interesem 
pracodawcy, który może na-
wet subiektywnie oceniać, że 
należące do niego informacje 
są szczególnie ważne dla jego 
konkurencyjnej pozycji, a ich 
ujawnienie mogłoby narazić 
go na szkodę. Istotne jest to, 
że taka ocena nie należy do 
pracownika, który nie może 
domagać się zawarcia umowy 
o zakazie konkurencji nawet 
wtedy, gdyby dostrzegał po-
trzebę lub uzasadnienie za-
warcia takiej umowy ze wzglę-
du na dostęp do informacji, 
które ocenia jako istotne dla 
pracodawcy. Pracownik nie 
może także żądać rozwiązania 
umowy o zakazie konkuren-
cji nawet wtedy, gdy uważa, 
że przyczyny zawarcia takiej 
umowy ustały, chyba że co in-

nego uzgodniły strony w umo-
wie o zakazie konkurencji.

Przyjęcie tego stanowiska 
oznacza, że nie ma podstaw 
do pozbawienia lub istotnego 
ograniczenia dopuszczalności 
wcześniejszego rozwiązania 
umowy o zakazie konkurencji 
oraz zwolnienia pracodawcy 
z obowiązku dalszej wypła-
ty odszkodowania. Rozwią-
zanie takiej umowy nie wy-
maga wykazania, że ustały 
przyczyny uzasadniające 
wprowadzenie zakazu kon-
kurencji, ponieważ zarówno 
wprowadzenie, jak i ustanie 
takich przyczyn zależy od 
ocen, kalkulacji i przekonania 
pracodawcy, które nie podle-
gają weryfikacji sądowej, chy-
ba że strony uzgodniły i na-
zwały konkretne przyczyny 
lub okoliczności ustania dal-
szego obowiązywania umo-
wy o zakazie konkurencji (por. 
wyrok SN z 2 września 2009 r.,  
sygn. akt II PK 206/09, LEX 
nr 523529). 

Propozycja zapisu umowy  
dotyczącego wypowiedzenia„Pracodawca może wypowiedzieć umowę o zakazie działalności konkurencyjnej w przypadku, gdy ustały przyczyny uzasadniające zakaz konkurencji, w szczególności gdy pracodawca istotnie zmienił przedmiot działalności po ustaniu stosunku pracy”.
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Nawet jeśli odsetki ustawowe są wyższe od maksymalnych, 
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Mamy z nią do czynienia tylko w przypadku odsetek umownych. Te jednak występują dość rzadko, a w prawie 
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W ubiegłym tygodniu Rzecz-
pospolita poinformowała, że 
po ostatniej obniżce stóp pro-
centowych odsetki ustawowe 
(13 proc.) okazały się wyższe 
od maksymalnych (12 proc. 
– ustalonych na podstawie 
delegacji zawartej w art. 359 
ustawy z 23 kwietnia 1964 r. 
– Kodeks cywilny; t.j. Dz.U. 
z 2014 r. poz. 121, dalej k.c.) 
i tym samym przekroczyły po-
ziom niedopuszczalnej w pra-
wie lichwy. Czy rzeczywiście 
tak jest? A jeśli tak, to jakich 
odsetek można się domagać 
w sprawach, w których sądy 
zasądzają świadczenia wraz 
z odsetkami ustawowymi? Py-
tanie dotyczy m.in. prawa pra-
cy, przykładowo w sytuacji wy-
płaty zaległych wynagrodzeń.

Kodeks pracy nie reguluje 
w sposób autonomiczny moż-

liwości dochodzenia odsetek, 
stąd zastosowanie znajdują 
przepisy kodeksu cywilnego. 
To oznacza, że w razie opóź-
nienia się przez pracodaw-
cę z wypłatą wynagrodzenia 
lub innych świadczeń pie-
niężnych ze stosunku pracy, 
pracownik ma prawo żąda-
nia ich wypłaty wraz z na-
leżnymi odsetkami. Prawo 
to przysługuje bez względu 
na wysokość kwoty (nie ma 
kwoty minimalnej), czy ska-
lę opóźnienia (także w razie 
opóźnienia jednodniowego). 
Nie zależy ono od tego, czy 
pracownik poniósł szkodę 
w związku z opóźnieniem 
ani od okoliczności, za które 
pracodawca nie odpowiada.

Niezmiennie od lat
W praktyce „należne odset-
ki” oznaczają odsetki usta-
wowe. Kodeks cywilny stano-
wi, iż w razie braku ustalenia 
z góry stopy odsetek, należne 
są one w wysokości określo-
nej w rozporządzeniu Rady 
Ministrów w sprawie określe-
nia wysokości odsetek usta-

wowych (Dz.U. nr 220, poz. 
1434). Od 15 grudnia 2008 r., 
wynosi ona niezmiennie 13 
proc. w skali roku.

Co prawda można sobie 
wyobrazić, iż strony stosun-
ku pracy w umowie o pracę 
(lub np. w układzie zbioro-
wym) określą w inny sposób 
ich wysokość odsetek, w razie 
opóźnienia wypłaty świadczeń 
przez pracodawcę. Sytuacja 
taka w praktyce jest niezwy-
kle rzadka, jeśli nie w ogóle 
niespotykana. Wysokość odse-
tek byłaby wtedy limitowana 
przepisami k.c. do czterokrot-
ności wysokości stopy kredy-
tu lombardowego NBP (tzw. 
odsetki maksymalne). Taka 
czynność byłaby dopuszczal-
na, jako niesprzeczna z zasa-
dami prawa pracy, pod warun-
kiem, że działałaby na korzyść 
pracownika (tj. odsetki byłyby 
wyższe niż ustawowe, należ-
ne w razie braku zastrzeżeń 
umownych w tym zakresie).

Problem mógłby powstać je-
dynie wtedy, gdy wysokość od-
setek umownych ustalonych 
przez strony w granicach pra-

wa, tj. niższa lub równa odset-
kom maksymalnym, byłaby 
niższa niż wysokość ustawo-
wych. Jeśli odsetki umowne 
byłyby ustalone na niekorzyść 
pracownika w chwili zawiera-
nia umowy, to takie postano-
wienie umowne byłoby nie-
ważne z mocy prawa.

Podobny skutek wywarła-
by zmiana wysokości odse-
tek umownych w stosunku do 
ustawowych w trakcie trwa-
nia stosunku pracy (tak jak 
obecnie w związku ze zmniej-
szeniem stóp procentowych 
przez Radę Polityki Pienięż-
nej, przy równoczesnym bra-
ku zmiany wysokości odse-
tek ustawowych przez rząd). 
Choć tu istniałoby pole do 
argumentacji, iż takie posta-
nowienie nie jest dotknięte 
nieważnością, ponieważ oko-
liczność, czy jest ono dla pra-
cownika korzystne powinno 
się oceniać w chwili zawiera-
nia umowy o pracę.

Zarzuty bez powodzenia
Jeśli jednak pracodawca i pra-
cownik nie ustalili odsetek 

umownych, należne będą 
ustawowe. Fakt, iż obecnie 
są one wyższe niż dopusz-
czalne maksymalne odsetki 
umowne (o jeden punkt pro-
centowy) jest bez znaczenia. 
W szczególności nie moż-
na w tym kontekście mówić 
o lichwie, bowiem ta dotyczy 
odsetek ustalanych umownie 
(a nie odsetek ustawowych). 
To oznacza, że w razie sporu 
ewentualne argumenty pra-
codawcy oparte na zarzucie 
lichwy, czy sprzeczności z pra-
wem cywilnym, nie znajdą 
uznania sądu pracy. Nie ma on 
podstaw prawnych do odmo-
wy zasądzenia odsetek usta-
wowych z powodu obniżenia 
maksymalnej stopy odsetek 
umownych.

Pracownik może zatem 
zgodnie z prawem żądać zasą-
dzenia odsetek ustawowych za 
okres opóźnienia w wypłacie 

wynagrodzenia od dnia nastę-
pującego po dniu określonym 
w firmie jako dzień wypłaty, 
a w razie braku stosownych 
regulacji od 11 dnia kolejnego 
miesiąca kalendarzowego, za 
który było ono należne.

Pewne wątpliwości w orzecz-
nictwie budziła data wyma-
galności odsetek od odszko-
dowania z tytułu niezgod-
nego z prawem rozwiązania 
umowy o pracę, którego wy-
sokość jest limitowana i wy-
nika wprost z przepisów ko-
deksu pracy. W uchwale 
z 6 marca 2003 r. SN zajął jed-
nak stanowisko, że w takim 
przypadku odsetki stają się 
wymagalne od dnia doręcze-
nia pracodawcy pozwu zawie-
rającego żądania zapłaty tego 
odszkodowania (sygn. akt III 
PZP 3/03, OSNP 2004/5/74) 
i obecnie kwestia ta nie bu-
dzi kontrowersji.
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Jest zamieszanie z umowami o zakazie konkurencji. 
Powód: niejednolite orzecznictwo SN
Raz sąd każe podawać przyczyny wypowiedzenia takiego kontraktu, a raz nie. Wszystko zależy od tego, 
kogo chroni – pracownika czy pracodawcę

dr Magdalena 
Zwolińska
adwokat 
z kancelarii DLA 
Piper Wiater sp.k. 

Umowao zakazie konkuren-
cji po ustaniu stosunku pracy 
jest zawsze zawierana na czas 
oznaczony. Przyjmuje się, że 
pracodawca może ją wcześniej 
wypowiedzieć. Brak jest jednak 
zgody co do tego, czy w umowie 
powinny być wskazane przy-
czyny, po wystąpieniu których 
pracodawca może z takiego 
prawa skorzystać.

Wątpliwości co do tego, czy 
przyczyny wypowiedzenia 
umowy powinny być wska-
zane, czy też nie jest to ko-
nieczne, związane są z różny-
mi poglądami co do funkcji, 
jaką umowa o zakazie konku-
rencji po ustaniu zatrudnie-
nia powinna odgrywać. Jeśli 
uznamy, że umowa ta powin-
na chronić przede wszystkim 
interesy pracodawcy, to po-
winien on mieć dużą swobo-
dę w zakresie jednostronnej 
rezygnacji ze związania pra-
cownika zakazem konkuren-
cji. Z kolei w tych przypad-
kach, w których podkreśla się, 
że zakaz konkurencji powi-
nien chronić także pracowni-
ka, swoboda pracodawcy ule-
ga ograniczeniu i wymaga się 
aby przyczyny wypowiedze-
nia były w umowie wskazane.

Brak jednolitego stanowi-
ska Sądu Najwyższego w tej 

kwestii utrudnia w praktyce 
konstruowanie umów o zaka-
zie działalności konkurencyj-
nej po ustaniu zatrudnienia. 
Może się okazać, że niewska-
zanie przyczyn wypowiedze-
nia w umowie uniemożliwi 
pracodawcy wcześniejszą 
rezygnację z zakazu konku-
rencji. Dodatkowo, w najnow-
szym orzecznictwie (wyrok 
SN z 12 marca 2014 r., sygn. 
akt II PK 151/13, LEX 1455197) 
podkreśla się konieczność 
rozróżnienia „przesłanek 
wypowiedzenia umowy o za-
kazie konkurencji od kon-
kretnych przyczyn”. Takie 
podejście do analizowanej 
kwestii stanowi dodatkowe 
utrudnienie w konstruowa-
niu umów o zakazie dzia-
łalności konkurencyjnej. 
W praktyce ciężko jest wska-
zać, co stanowi „konkretną 
przyczynę wypowiedzenia 
umowy”, a co jest jedynie 
„przesłanką”. Można przy-
jąć, że przesłanka powinna 
charakteryzować się więk-
szym poziomem ogólności. 
[zob. przykładowy zapis]

Przepisy bezwzględnie 
obowiązujące
Przepisy bezwzględnie 
obowiązujące
Przepisy bezwzględnie 

W orzecznictwie SN często 
podkreśla się, że kodeksowa 
regulacja zakazu konkurencji 
zawiera przepisy bezwzględ-
nie obowiązujące, ochronne 
w stosunku do pracownika, 
których pominięcie powoduje 
nieważność umowy. Chodzi 
tutaj o przepisy dotyczące 

obowiązku zawarcia umowy 
na piśmie, ścisłego wskazania 
czasu trwania zakazu, jego 
przedmiotu oraz wysokość 
przysługującego pracowni-
kowi odszkodowania.

Zdaniem SN także moż-
liwość jednostronnej rezy-
gnacji przez pracodawcę 
z umowy o zakazie konku-
rencji powinna być ukształ-
towana z uwzględnieniem 
zapewnienia ochrony pra-
cownikowi i zabezpiecze-

nia go przed swobodnym, 
dokonanym tylko z woli 
pracodawcy, rozwiązaniem 
umowy. W związku z tym wy-
maga się, aby postanowienia 
dopuszczające wcześniejsze 
rozwiązanie umowy za wy-
powiedzeniem pracodawcy 
wskazywały okoliczności sta-
nowiące przyczyny wypowie-
dzenia (wyrok SN z 26 lutego 
2003 r., sygn. akt I PK 139/02, 
OSNP 2004/14/241). Zdaniem 
SN takie rozwiązanie zapew-
ni pracownikowi względną 
stabilizację, wyrażającą się 
w tym, że skrócenia czasu 
trwania umowy o zakazie 
konkurencji będzie mógł się 
spodziewać tylko w razie wy-
stąpienia ściśle określonych 

sytuacji, które zostały wcze-
śniej przewidziane.

Z kolei gdy chodzi o praco-
dawcę, to musi się on liczyć 
z tym, że wypowiedzenie 
umowy o zakazie konkuren-
cji przed terminem, na jaki 
została zawarta umowa, wy-
wrze skutek tylko wówczas, 
gdy spełnią się przesłanki 
i warunki uzgodnione wcze-
śniej przez strony. Poza tym, 
w razie sporu, do pracodawcy 
będzie należało wykazanie, 
że przyczyną wypowiedzenia 
umowy o zakazie konkurencji 
była okoliczność (przyczyna) 
z góry przewidziana w umo-
wie. Podkreśla się także, że 
zastrzeżenie okresu wypo-
wiedzenia umożliwi byłemu 
pracownikowi przygotowanie 
się do podjęcia jakiejś działal-
ności, rozpoczęcia szkolenia 
zawodowego w określonym 
kierunku, dokonania inwe-
stycji itp. Natomiast uzależ-
nienie dopuszczalności roz-
wiązania umowy (w drodze 
wypowiedzenia) od wcześniej 
ustalonych przez strony przy-
czyn, stanowi gwarancję, że 
tylko te przyczyny – na które 
przygotował się pracownik 
– mogą doprowadzić do usta-
nia umowy przed terminem, 
na jaki została zawarta.

Subiektywna ocena
Orzecznictwo SN nie jest jed-
nak w tym zakresie jednoli-
te. Znaleźć można także orze-
czenia, które koncentrują się 
przede wszystkim na ochronie 

pracodawcy przed stwarzają-
cą dla niego zagrożenie kon-
kurencją byłego pracownika.

Zgodnie z tym stanowi-
skiem umowa o zakazie kon-
kurencji jest jednostronnie 
uwarunkowana interesem 
pracodawcy, który może na-
wet subiektywnie oceniać, że 
należące do niego informacje 
są szczególnie ważne dla jego 
konkurencyjnej pozycji, a ich 
ujawnienie mogłoby narazić 
go na szkodę. Istotne jest to, 
że taka ocena nie należy do 
pracownika, który nie może 
domagać się zawarcia umowy 
o zakazie konkurencji nawet 
wtedy, gdyby dostrzegał po-
trzebę lub uzasadnienie za-
warcia takiej umowy ze wzglę-
du na dostęp do informacji, 
które ocenia jako istotne dla 
pracodawcy. Pracownik nie 
może także żądać rozwiązania 
umowy o zakazie konkuren-
cji nawet wtedy, gdy uważa, 
że przyczyny zawarcia takiej 
umowy ustały, chyba że co in-

nego uzgodniły strony w umo-
wie o zakazie konkurencji.

Przyjęcie tego stanowiska 
oznacza, że nie ma podstaw 
do pozbawienia lub istotnego 
ograniczenia dopuszczalności 
wcześniejszego rozwiązania 
umowy o zakazie konkurencji 
oraz zwolnienia pracodawcy 
z obowiązku dalszej wypła-
ty odszkodowania. Rozwią-
zanie takiej umowy nie wy-
maga wykazania, że ustały 
przyczyny uzasadniające 
wprowadzenie zakazu kon-
kurencji, ponieważ zarówno 
wprowadzenie, jak i ustanie 
takich przyczyn zależy od 
ocen, kalkulacji i przekonania 
pracodawcy, które nie podle-
gają weryfikacji sądowej, chy-
ba że strony uzgodniły i na-
zwały konkretne przyczyny 
lub okoliczności ustania dal-
szego obowiązywania umo-
wy o zakazie konkurencji (por. 
wyrok SN z 2 września 2009 r., 
sygn. akt II PK 206/09, LEX 
nr 523529). 

Propozycja zapisu umowy 
dotyczącego wypowiedzenia„Pracodawca może wypowiedzieć umowę o zakazie działalności konkurencyjnej w przypadku, gdy ustały przyczyny uzasadniające zakaz konkurencji, w szczególności gdy pracodawca istotnie zmienił przedmiot działalności po ustaniu stosunku pracy”.


