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Umowny zakaz dodatkowego zatrudnienia
po nowelizacji Kodeksu pracy

The contractual prohibition of additional employment after

Streszczenie

Dopuszczalno$¢ umownego zakazu lub innego ograni-
czenia wykonywania przez pracownika dodatkowego
zatrudnienia, niemajacego charakteru konkurencyjnego
wobec pracodawcy, wymaga ponownego rozwazenia
po nowelizacji Kodeksu pracy dokonanej ustawa
z 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 641),
poprzedzong wejsciem w zycie dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. L 186,
s. 105) Tre$¢ nowo wprowadzonego przepisu art. 26!
k.p. nie prowadzi do jednoznacznych wnioskéw, co
czyni koniecznym odwotanie sie do pozajezykowych
metod wyktadni. W Swietle jej wynikéw ustawodawca
wytaczyt kompetencje stron do zawarcia umowy o zaka-
zie dodatkowego zatrudnienia, co w ocenie autora sta-
nowi nadmierne ograniczenie swobody ksztattowania
tresci stosunku pracy.
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Zakaz wykonywania dodatkowego
zatrudnienia w Swietle dotychczasowej
regulacji prawnej

Problematyka ograniczenn podejmowania dodatkowego
zatrudnienia stanowi od wielu lat przedmiot ozywionego

zainteresowania doktrynalnego, co owocuje rdznicami
w podejsciu do tego zagadnienia, ktore zarysowaly si¢ za-
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Labour Code amendment

Abstract

The legality of contractual prohibition or another
limitation on the employee's additional employment
which goes beyond the scope of competitive activity
should be reconsidered in the light of the Act of
9 March 2023 amending the Labour Code and Certain
Other Acts (Journal of Laws 2023, item 641), preceded
by the Directive (EU) 2019/1152 of the European
Parliament and of the Council of 20 June 2019 on
transparent and predictable working conditions in the
European Union (OJ L 186, p. 105). The wording of
newly introduced Article 26! of Labour Code does not
lead to unambigous conclusions. Hence, in order to
determine the consequences of above amendment the
other metods of interpretation of the law must be used.
In the light of that interpretation the Polish legislator has
excluded the competence of labour relationship parties
to conclude a contract which sets out a prohibition of
additional employment. In the author's opinion such
a regulation is an excessive means of limiting the
freedom to shape the content of that legal relationship.

Keywords

additional employment, labour relation, contractual
prohibition or limitation on additional employment,
freedom of contract

réwno w nauce, jak i orzecznictwie sagdowym. Punktem
wyjscia do dyskusji bylo uchylenie ustawa z 7 kwietnia
1989 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr 20, poz. 107) obowia-
zujacego wezesniej przepisu art. 101 k.p., ktory stanowit,
ze pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pra-
cy nie moze podejmowaé dodatkowego zatrudnienia bez
zgody zaktadu pracy, jezeli przepis szczegdlny nie stano-



wi inaczej. Rownolegle w ustawodawstwie pojawila si¢
fragmentaryczna regulacja zakazu konkurencji (zob. art.
25c ust. 1 ustawy z 23 grudnia 1988 r. o dzialalnodci go-
spodarczej, Dz.U. Nr 41, poz. 324 ze zm.), ktora nabrata
charakteru powszechnego w 1996 r. po wprowadzeniu do
Kodeksu pracy przepisu art. 1011, przewidujacego mozli-
woS¢ zawarcia przez pracownika i pracodawcg umowy
o zakazie prowadzenia przez pracownika dziatalnosci kon-
kurencyjnej w czasie trwania stosunku pracy (zob. ustawe
z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektorych ustaw, Dz.U. Nr 24, poz. 110).

W nowych warunkach nalezato oceni¢, czy jest dopusz-
czalna umowa stron stosunku pracy, ograniczajaca wyko-
nywanie przez pracownika dodatkowego zatrudnienia,
bez wzgledu na to, czy ma ono charakter konkurencyjny
wobec pracodawcy. Zapatrywania wyrazone w tej kwestii
mozna sprowadzi¢, przy pewnej dozie uproszczenia, do
dwdch kierunkéw. Wedlug stanowiska pierwszego, umo-
wa taka jest bezwzglednie niedopuszczalna i nie wywotu-
je zamierzonego skutku. W orzecznictwie poglad ten zna-
lazt odzwierciedlenie w wyroku Sadu Najwyzszego
z 2 kwietnia 2008 r., IT PK 268/07 (OSNP 2009, nr 15-16,
poz. 201). Ttem faktycznym tego orzeczenia byt zakaz wy-
konywania dodatkowego zatrudnienia zamieszczony
w umowie o prac¢ zawartej przez przedstawiciela me-
dycznego bedacego lekarzem. Rozwazania SN skoncen-
trowaly si¢ przede wszystkim na relacji miedzy umownym
zakazem konkurencji oraz zakazem wykonywania jakie-
gokolwiek (rdwniez niekonkurencyjnego) zatrudnienia.
Tres¢ art. 101! k.p. skionita sktad orzekajacy do oceny, ze
umowny zakaz podejmowania dodatkowego zatrudnienia
moze dotyczy¢ tylko wykonywania dodatkowej pracy sta-
nowigcej dzialalno$¢ konkurencyjna wzgledem praco-
dawcy. Przepis ten wyznacza granice dopuszczalnego (do-
browolnego, umownego) ograniczania swobody pracow-
nika. Wprowadzenie do umowy o pracg postanowienia
zabraniajacego podejmowania pracownikowi dodatkowe-
go zatrudnienia w umowie o prac¢ w zakresie nieb¢da-
cym dzialalnodcig konkurencyjna stanowitoby obejscie
zakazu wynikajacego z art. 101! § 1 k.p., a tym samym by-
toby niewazne na podstawie art. 58 § 1 k.c.

Wsrdd innych argumentdw przemawiajacych za niedo-
puszczalnoScia umownego zastrzezenia zakazu dodatko-
wego zatrudnienia powolywano sie takze na konstytucyj-
ng zasade wolnosci pracy (art. 65 ust. 1 Konstytucji RP),
zwracajac uwagg, ze wszelkie odstgpstwa od tej zasady,
rozumianej zwlaszcza w sposob horyzontalny, wymagaja
przepisu ustawy, za$§ zasada swobody uméw doznaje
w prawie pracy wyjatku w art. 18 § 1 k.p. (Raczkowski,
2012, s. 593). Inni autorzy negowali wprawdzie nadawa-
nie takiego znaczenia normie konstytucyjnej, wykluczajac
rowniez wyprowadzenie wigzacych wnioskdw z uregulo-
wania w Kodeksie pracy umownego zakazu dziatalnosci
konkurencyjnej, ale twierdzili jednocze$nie, ze zakaz wy-
konywania wszelkiego dodatkowego zatrudnienia popada
w sprzeczno$¢ z wlasciwosciami (naturg) stosunku pracy
(art. 3531 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), poniewaz cel takiej
stypulacji, polegajacy na zapewnieniu jak najlepszego re-
alizowania przez pracownika obowigzkéw wynikajacych
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z tego stosunku, moze by¢ osiagniety skutecznie za pomo-
cg innych Srodkéw (Lewandowicz-Machnikowska, 2000,
s. 83-84).

Wedlug innego pogladu, wyrazonego w wyroku Sadu
Najwyzszego z 14 kwietnia 2009 r., III PK 60/08 (OSNP
2010, nr 23-24, poz. 287), uchylenie art. 101 k.p. spowo-
dowalo, Ze w miejsce ustawowego ograniczenia dodatko-
wego zatrudnienia moze znaleZé zastosowanie jego
umowne ograniczenie, ktore stanowi konkretyzacje obo-
wiazku pracownika dbaloéci o dobro zaktadu pracy (art. 100
§ 1 pkt 4 k.p.). Na tej drodze mozliwe jest ustanowienie
odpowiedniego zakazu lub konieczno$ci uzyskania zgody
pracodawcy na podjecie takiego zatrudnienia (dziatalno-
$ci). Ograniczenie takie moze jednak zosta¢ skutecznie
wprowadzone tylko wowczas, jeSli ma uzasadnienie w rze-
czywistym interesie zakladu pracy. Wskazano réwniez, ze
rozwazana tutaj kwestia nie zostata uregulowana w prze-
pisach prawa pracy (Cudowski, 2007, s. 24-29), poniewaz
cel i zakres umownego zakazu konkurencji (art. 101! § 1 k.p.)
jest odmienny od zakazu lub ograniczenia podejmowania
dodatkowego zatrudnienia (Kwasniewski, 2011, s. 1143).
Dlatego tez nieadekwatna dla rozwazanej kwestii jest za-
sada uprzywilejowania pracownika (art. 18 § 1 k.p.), za$
podstawe zawierania umdw ograniczajacych podejmowa-
nie przez pracownika dodatkowego zatrudnienia stanowi
zasada swobody umow, przy czym warunkiem waznosci
takich porozumien jest istnienie po stronie pracodawcy
doniosfego interesu prawnego wymagajacego ochrony
(Pochopien-Belka, 2021, s. 169).

Doda¢ trzeba, ze niezaleznie od kontrowersji dotycza-
cych zakazu umownego, aktualne pozostajg ustawowe za-
kazy i ograniczenia podejmowania dodatkowego zatrud-
nienia i innych prac zarobkowych, ustanowione przez
przepisy pozakodeksowe wobec szczegdlnych kategorii
adresatow (zob. blizej Cudowski, 2007, s. 19 i n.). Braku-
je natomiast wypowiedzi doktrynalnych lub orzeczni-
czych, ktore dostrzegatyby umocowanie do wprowadze-
nia takiego zakazu w sferze kompetencji kierowniczych
(dyrektywnych) pracodawcy. W wyroku Sadu Najwyzsze-
go z 19 stycznia 2017 r., I PK 33/16 (OSNP 2018, nr, poz.
8) zaakceptowano jedynie uprawnienie pracodawcy do
wydania pracownikowi polecenia zobowiazujacego go do
udzielenia podmiotowi zatrudniajgcemu informacji o za-
miarze podjecia oraz podjeciu dodatkowej aktywnosci za-
wodowej, niezaleznie od tego, czy strony byly zwigzane
klauzulag umowng zabraniajaca pracownikowi wykonywa-
nia takiej aktywnosci. Stanowisko to spotkato si¢ z zarow-
no z aprobata (Symber, 2018, s. 103-110; Cudowski 2019,
s. 23), jak i krytyka doktryny (Wratny, 2017, s. 114-119;
Piszczek, 2019, s. 26-30).

Znaczenie nowelizacji
Kodeksu pracy z 26 kwietnia 2023 r.

Nowelizacje Kodeksu pracy z 26 kwietnia 2023 r. (Dz.U.
poz. 641) poprzedzita dyrektywa Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186, s. 105).
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Przepis art. 9 ust. 1 tej dyrektywy nalozyt na pafstwa
cztonkowskie obowigzek zapewnienia, aby pracodawca
»hie zabranial pracownikowi podejmowania pracy u in-
nych pracodawcdéw, poza harmonogramem czasu pracy
ustalonym z tym pracodawca, ani nie poddawat pracowni-
ka niekorzystnemu traktowaniu z tego powodu”, nato-
miast wedlug ust. 2 tego przepisu panstwa cztonkowskie
moga ustanowi¢ warunki dotyczace stosowania przez pra-
codawcow ograniczenr w taczeniu stanowisk, ktore wyni-
kaja z przyczyn obiektywnych, takich jak zdrowie i bezpie-
czefistwo, ochrona tajemnicy handlowej, rzetelnos$¢ stuz-
by cywilnej lub unikanie konfliktow interesow.

Poktosiem powyzszej dyrektywy stat si¢ przepis art. 26!
k.p., wprowadzony do tego aktu prawnego wskazana wy-
zej ustawg nowelizujaca z 26 kwietnia 2023 r. Przepis ten
stanowi w § 1, ze pracodawca nie moze zakaza¢ pracow-
nikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy
z innym pracodawca lub jednoczesnego pozostawania
w stosunku prawnym bedgcym podstawg Swiadczenia pra-
cy innym niz stosunek pracy. Zgodnie z § 2, regulacji tej
nie stosuje si¢: 1) w przypadku okreslonym w art. 1011 § 1 k.p.,
2) jezeli odrgbne przepisy stanowia inaczej. W uzasadnie-
niu projektu ustawy nowelizujacej (druk sejmowy nr
2932; zrodto: https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/Przebieg-
Proc.xsp?nr=2932, dostep: 14 czerwca 2023 r.) projekto-
dawca wskazal na potrzebe ustanowienia wprost zakazu,
ktory bedzie stanowil bezposrednia implementacje dy-
rektywy 2019/1152.

Tre$¢ normy wynikajacej z art. 26! k.p. wzbudza zasad-
nicze watpliwosci logiczne, biorac pod uwage zestawienie
dwoch paragrafow tego przepisu. Z brzmienia § 1 wynika
bowiem, ze ustanowiony w nim zakaz odnosi si¢ do jed-
nostronnej czynno$ci pracodawcy, skoro wskazano w nim,
ze ,pracodawca nie moze zakaza¢ pracownikowi” rowno-
leglego pozostawania w zatrudnieniu pracowniczym i nie-
pracowniczym. Nadanie tej regulacji prawnej takiego
znaczenia powoduje, ze jej ratio legis nalezatoby upatry-
wa¢ w normatywnym potwierdzeniu uksztattowanego
w orzecznictwie i piSmiennictwie pogladu o niedopusz-
czalnosci ksztattowania takiego zakazu na drodze jedno-
stronnej czynnoSci (polecenia) pracodawcy.

Sformulowanie art. 26! § 2 k.p. wskazuje jednoznacz-
nie, ze okresla on odstepstwa od dyspozycji § 1 tego prze-
pisu. Z tego punktu widzenia zastanaw1a]qcy jest wyjatek
wprowadzony w § 2 pkt 1, nawiazujacy do ,,przypadku
okreSlonego w art. 1011 § 1 k.p. ”. Ten ostatni przepis re-
guluje umowe o zakazie prowadzenia przez pracownika
dziatalnodci konkurencyjnej wobec pracodawcy lub
Swiadczenia pracy na rzecz podmiotu prowadzacego taka
dziatalno$¢. Z cata moca nalezy podkresli¢, ze przedmio-
tem regulacji art. 1011 § 1 k.p. jest umowne wprowadze-
nie pracowniczego zakazu konkurencji na czas trwania
stosunku pracy, ktore wymaga zreszta formy pisemnej
pod rygorem niewaznosci (art. 1014 k.p.). Wobec tego wy-
jatek przewidziany przez art. 26! § 2 pkt 1 k.p. wykracza
poza zakres normowania § 1 tego przepisu, ktory obejmu-
je wylacznie jednostronne, a nie dwustronne (umowne)
wprowadzenie zakazu pozostawania w dodatkowym
(réwnoleglym) zatrudnieniu. Nie zmienia tego konstata-
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cja, ze zgodnie z przewazajacym pogladem powinno$¢ po-
wstrzymywania si¢ przez pracownika od dziatalnosci kon-
kurencyjnej wobec pracodawcy wyplywa z obowigzku
dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 1 pkt 4 k.p.),
ktory wigze pracownika z mocy ustawy, wobec czego
umowa przewidziana w art. 101! § 1 k.p. stanowi konkre-
tyzacj¢ obowiazku ustawowego.

Nie mozna pomina¢ zalozenia o racjonalnoSci prawo-
dawcy, do ktérego odwotuje si¢ powszechnie teoria i do-
gmatyka prawa, a takze orzecznictwo sadowe. Nalezy za-
ktadaé, ze ustawodawca tworzy przepisy w sposob sen-
sowny i celowy, znajac caly system prawny, w zwigzku
z czym unika zbednych sformutowan. Takim superfluum
ustawowym bylby za$, wediug zaprezentowanej wyzej wy-
ktadni, przepis art. 26! § 2 pkt 1 k.p. Po pierwsze jednak,
zostaly zgloszone powazne argumenty przeciwko uzna-
waniu reguly racjonalnosci prawodawcy (blizej Morawski,
2010, s. 182-184), ktore wydaja si¢ uzasadnione, zwazyw-
szy dodatkowo na jako$¢ i sposob tworzenia wspotczesne-
go prawa. Po wtore, powyzszemu przepisowi mozna by
nada¢ — podobnie jak niektérym innym regulacjom ko-
deksowym - znaczenie informacyjne, polegajace na po-
twierdzeniu, ze zakaz przewidziany w art. 26! k.p. nie stoi
na przeszkodzie zawieraniu uméw o zakazie konkurencji
na czas trwania stosunku pracy.

Spogladajac na analizowane zagadnienie z punktu wi-
dzenia swobody ksztattowania przez pracownika i praco-
dawcg tresci stosunku umownego, nalezy odwota¢ si¢ do
przepisu art. 353! k.c. w zw. z art. 300 k.p., ktory stanowi,
W mojej ocenie, umocowanie normatywne tej swobody
w prawie stosunku pracy. Ramy konstrukcyjne swobody
umoéw tworzy zatem wzorzec kompetencji generalnej
(Tomanek, 2021, s. 430-434). W ramach tak wyznaczone-
go modelu regulacyjnego do zawarcia i uksztattowania
tredci okreslonego typu umowy nie potrzeba szczeg6lnej
normy kompetencyjnej, a wskazanie takim przepisem ja-
kiej$ okreSlonej kompetencji nie upowaznia jeszcze do
argumentacji a contrario co do braku kompetencji w za-
kresie innych dziatain (Radwanski, 1981, s. 362-363). Od-
noszac si¢ z kolei do art. 18 § 1 k.p., stanowiacego przepis
rdzeniowy, ograniczajacy swobod¢ umow stron stosunku
pracy, nalezy skonstatowa¢, ze o ile bezsporny jest wnio-
sek, iz narzucenie pracownikowi w sposob jednostronny
zakazu wykonywania dodatkowego zatrudnienia jest dla
niego mniej korzystne w poréwnaniu do stanu prawnego
uksztaltowanego przez art. 26! k.p., to wniosek taki nie
moze by¢ formulowany z réwnym stopniem pewnoSci
w odniesieniu do zakazu zatrudnienia dodatkowego
wprowadzonego w trybie konsensualnym.

Nie mozna jednak zaniedbac spojrzenia na art. 26! k.p.
przez pryzmat jego systemowego kontekstu. Proklamo-
wany w tym przepisie zakaz znalazl odzwierciedlenie
w tresci nowo wprowadzonego, moca powotanej noweli-
zacji, przepisu art. 294 k.p., w ktorym zdefiniowano tzw.
negatywne (zakazane) przyczyny wypowiedzenia lub roz-
wigzania bez wypowiedzenia przez pracodawce umowy
o prace. Jedng z takich przyczyn, okreSlong w § 1 pkt 2 te-
go przepisu, jest ,jednoczesne pozostawanie w stosunku
pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne pozostawanie



w stosunku prawnym bedgcym podstawg Swiadczenia pra-
cy innym niz stosunek pracy, chyba ze ograniczenia w tym
zakresie wynikaja z odrebnych przepiséw albo zachodzi
przypadek okreslony w art. 1011 § 1. Zgodnie z§2art. 294
k.p, pracodawcg obarcza réwniez ciezar wykazama ze
przy rozwu;zanlu umowy o prace kierowat si¢ powodami
innymi niz przyczyna zakazana, za$ wedtug § 3 pracownik
zatrudniony na okres probny, ktory uwaza, ze powyzszy
stan faktyczny stanowit przyczyne wypowiedzenia umowy
o pracg albo dzialania majacego skutek réwnowazny
z rozwigzaniem tej umowy, moze ztozy¢ do pracodawcy
wniosek o wskazanie przyczyny uzasadniajacej takie wy-
powiedzenie lub dziatanie.

W Swietle art. 294 § 1 pkt 2 k.p. pozostawanie pracow-
nika w rownolegtym, pracowniczym lub niepracowniczym
stosunku zatrudnienia nie moze by¢ legalng przyczyna
wymienionych tam czynnosci pracodawcy, wyjawszy jedy-
nie dwie sytuacje okreslone w koficowej czesci go przepi-
su, ktore sg tozsame z przypadkami okreSlonymi w art. 26!
§ 2 k.p. Oznacza to, ze przyczyna wypowiedzenia lub roz-
wigzania bez wypowiedzenia umowy o pracg, sprowadza-
jaca si¢ do réwnolegtego zatrudnienia pracownika przez
inny podmiot, bedzie skutkowa¢ wadliwoscia czynnosci
pracodawcy bez wzgledu na to, ze zakaz takiego zatrud-
nienia zostal proklamowany w umowie stron, poza wyjat-
kiem umowy, o ktorej stanowi art. 101! § 1 k.p. Innymi
stowy, skutki przewidziane w art. 294 k.p. nie s3 zalezne
od tego, czy podstawa zakazu dodatkowego (jakiegokol-
wiek) zatrudnienia jest umowa, czy tez inna czynnos¢
(w szczegdlnoscei polecenie pracodawcy).

Tres¢ art. 294 § 1 pkt 2 k.p. przemawia zatem za wnio-
skiem, ze mowiac w art. 26! k.p. o niemoznosci ,,zakaza-
nia pracownikowi [przez pracodawce] jednoczesnego za-
trudnienia”, ustawodawca miat na uwadze niedopuszczal-
no$¢ wprowadzenia takiego zakazu zardwno w trybie jed-
nostronnym, jak i umownym (podobnie Stelina, 2023, s. 107;
Jaroszewska-Ignatowska, 2023, kom. do art. 26! k.p.). Ta-
ka wykfadnia zapewnia spdjnos¢ i komplementarno$¢ po-
wyzszych przepisow. Trudno bowiem wyjasni¢, dlaczego
konsensualne umocowanie omawianego zakazu miafoby
by¢ dopuszczalne w $wietle art. 26! k.p., skoro ustanowio-
na przez strony norma indywidualna nie mogtaby by¢
sankcjonowana w tak elementarnym zakresie jak wypo-
wiedzenie lub rozwigzanie przez pracodawce umowy
o0 pracg, co podwaza mozliwo$¢ okreslenia sankcji na in-
nych plaszczyznach, a tym samym celowo$¢ i dopuszczal-
no$¢ wprowadzenia tak rozumianej normy. Co wiecej, wy-
powiedzenie lub rozwigzanie umowy o pracg, traktowane
jako konsekwencja naruszenia przez pracownika umow-
nego zakazu dodatkowego zatrudnienia, narazatoby pod-
miot zatrudniajacy na surowe konsekwencje prawne.

Wejscie w zycie art. 26! k.p. i art. 294 k.p. rzuca row-
niez nowe $wiatlo na spor o dopuszczalno$¢ umownego
zastrzezenia obowigzku informowania przez pracownika
o podjeciu dodatkowego zatrudnienia lub innej pracy za-
robkowej, niewchodzacej w zakres dziatalno$ci konku-
rencyjnej wobec pracodawcy. Obowigzek ten ma charak-
ter instrumentalny i funkcjonalnie podrzedny wobec za-
kazu wykonywania przez pracownika jednoczesnej (row-
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noleglej) pracy. Z tego wzgledu moze by¢ on uznany za
uzasadniony tylko wowczas, jezeli skutecznie zastrzezono
w stosunku do pracownika zakaz dodatkowego zatrudnie-
nia. Skoro za$§ umowne zastrzezenie takiego zakazu jest
niewazne, poza wyjatkiem okreSlonym w art. 26! § 2
pkt 1 k.p., to bezprzedmiotowe i nieskuteczne bedzie
réwniez nalozenie na pracownika obowiazku zawiada-
miania pracodawcy o podjeciu nowego zatrudnienia lub
zamiarze jego podjecia.

Niezaleznie od powyzszych rozwazafi, zastosowana
przez ustawodawce technika prawodawcza zastuguje na
krytyczna oceng. Powtorzy¢ nalezy, ze samodzielnie poj-
mowana tre$¢ przepisu art. 26! § 11 2 k.p. prowadzi do
stwierdzenia, ze nielegalne jest wylacznie jednostronne
naltozenie na pracownika przez pracodawce zakazu jed-
noczesnego pozostawania w stosunku pracy lub innym
stosunku zatrudnienia. Dopiero wyktadnia systemowa
daje podstawy do wnioskowania o rozszerzeniu zakresu
normowania tego przepisu na konsensualny tryb ustano-
wienia zakazu. Jego dostowna tre§¢ pozostawia jednak
margines watpliwoSci, co moze mie¢ niekorzystny wplyw
na obrot prawny.

Omawiane tutaj zagadnienie sklania do refleksji
w sprawie wyrdznienia formalnego i materialnego ujecia
swobody ustalenia przez strony tresci stosunku umowne-
go. Pierwsze z tych uje¢ ma na uwadze uksztaltowana
przez prawo mozliwo$¢ ulozenia stosunkdw prawnych,
natomiast drugie z nich akcentuje faktycznag moznos¢
uczynienia przez adresata stosunku prawnego uzytku ze
swobody uméw. Wskazuje sie, ze mimo formalnego obo-
wigzywania w indywidualnym prawie pracy swobody
umow, jej znaczenie nie jest zbyt duze, czego giowna
i bezpoSrednia przyczyna jest nadmierna ingerencja pafi-
stwa w ,,uktadanie” stosunkow pracy, nie zawsze uzasad-
niona obiektywna potrzebg (Wagner, 2002, s. 381).
Z drugiej jednak strony mozna utrzymywac, ze swobodzie
umoOw w jej materialnym wymiarze nie sprzyja nierdwno-
rzedna pozycja kontraktujacych stron, stanowigca wy-
ktadnik organizacyjno-prawnej przewagi pracodawcy i re-
aliow rynku pracy.

Nie mozna utozsamia¢ wskazanych aspektéw pojmo-
wania swobody umow, jakkolwiek pozostaja one we wza-
jemnej wspdtzaleznosci. Prawna egzegeza granic tej swo-
body, wyznaczonych przez przepis ustawy, musi uwzgled-
nia¢ na pierwszym planie wymiar formalny, wynikajacy
z ksztaltu regulacji prawnej. Aspekt materialny ma istot-
ne znaczenie przy projektowaniu regulacji prawnej i for-
mulowaniu uwag de lege ferenda. Tymczasem wydaje sig,
ze przy redakeji art. 261 k.p. zabrakto uzgodnienia miedzy
wyrdznionymi sposobami rozumienia swobody umow.
Mozna zaktadaé, ze w $wietle aksjologii wyznawanej
przez ustawodawcg materialne ograniczenia swobody
ksztaltowania tresci stosunku pracy sprzeciwiaja si¢ przy-
znaniu formalnej swobody ustanowienia umownego za-
kazu dodatkowego zatrudnienia. Przyjmujac zatem, ze
pracownik nie ma realnego wplywu na zwigzanie go zaka-
zem dodatkowego zatrudnienia, obojetne jest, czy zakaz
przybiera posta¢ prawng jednostronnego aktu pracodaw-
cy, czy tez umowy stron stosunku pracy, inicjatorem kto-
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rej pozostaje pracodawca. Tak pojmowane materialne
granice wolnoSci umoéw nie znalazly jednak potwierdze-
nia w formalnym ich uksztattowaniu przez przepis prawa.
Przypisujac bowiem prawodawcy okreSlone tutaj intencje,
prawidlowe brzmienie art. 26! § 1 k.p. powinno by¢ naste-
pujace: ,Niewazne jest zobowiazanie pracownika do jed-
noczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pra-
codawca (...)".

Ocena znowelizowanego
stanu prawnego

Jak juz stwierdzono, bezpos$rednia przestanka zmiany ko-
deksowego stanu prawnego bylo wejscie w zycie dyrekty-
wy Rady 2019/1152, a zwtaszcza jej art. 9. Jednak brzmie-
nie tego przepisu wskazuje, ze normodawca unijny zobo-
wigzal pafstwa cztonkowskie jedynie do zapewnienia, aby
pracodawca nie zabranial pracownikowi podejmowania
pracy u innych pracodawcow, ani nie poddawat go nieko-
rzystnemu traktowaniu z tego powodu. Przedmiotem zo-
bowigzania pafistw czlonkowskich wydaje si¢ zatem wyta-
czenie mozliwosci jednostronnego wprowadzenia przez
pracodawceg zakazu dodatkowego zatrudnienia. Zaktada-
jac jednak nawet, ze art. 9 ust. 1 dyrektywy ma szerszy za-
kres normowania, obejmujac rowniez konsensualne for-
my wprowadzenia zakazu zatrudnienia rownolegtego, na-
lezy zauwazy¢, ze jego ust. 2 wskazuje na mozliwo$¢ wpro-
wadzenia w wewnetrznym porzadku prawnym odstgpstw
od reguly ust. 1. Pafistwa czlonkowskie moga zatem usta-
nowi¢ warunki dotyczace stosowania przez pracodawcow
ograniczen w 1aczeniu stanowisk, ktore wynikaja z przy-
czyn obiektywnych, takich jak zdrowie i bezpieczefistwo,
ochrona tajemnicy handlowej, rzetelno$¢ stuzby cywilnej
lub unikanie konfliktéw interesow. Regulacja prawna
tych wyjatkdw ma charakter ramowy. Ich mozliwe przy-
czyny zostaly wskazane jedynie przyktadowo. Kluczowe
znaczenie ma wymaganie, aby przyczyny te mialy charak-
ter ,,obiektywny”. Sformutowanie to pozostawia spory
margines swobody regulacyjnej ustawodawcy krajowemu.
Wydaje sie zatem, ze w §wietle art. 9 dyrektywy Rady
2019/1152 nie ma przeszkdd, aby odstgpstwem od niedo-
puszczalnodci zakazu pozostawania przez pracownika
w rownolegtym zatrudnieniu bylo wprowadzenie go na
drodze umownej, w razie wystapienia rzeczywistego oraz
istotnego interesu gospodarczego lub organizacyjnego
pracodawcy, uzasadniajacego ograniczenie dodatkowego
zatrudnienia pracownika. Tymczasem zakres dozwolone-
go w prawie polskim, umownego odstepstwa od niedo-
puszczalnoSci zakazu dodatkowego zatrudnienia zostat
zakreS$lony wasko, poniewaz sprowadza si¢ on jedynie do
mozliwosci zawarcia umowy antykonkurencyjnej (art. 101!
§1kp.wzw.z 26! § 2 pkt 1 k.p.)

Ustawodawca polski nie skorzystat zatem z mozliwosci
uelastycznienia regulacji prawnej rownoleglego zatrud-
nienia, jaka pozostawia art. 9 dyrektywy 2019/1152. Jak
wynika z uzasadnienia projektu ustawy nowelizacyjnej
z dnia 26 kwietnia 2023 r., stanowisko takie bylo podykto-
wane obawa przed ,,zarzutem Komisji Europejskiej braku
wlasciwe] implementacji tej dyrektywy”. Warto jednak
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zwrOci¢ uwage, Ze rozwigzanie pozostawiajace przestrzen
dla konsensualnego zakazu dodatkowego zatrudnienia
zostato przewidziane w art. 245 projektu Kodeksu pracy
z 2018 r. (zrodlo: https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-
teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-
zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-
kodyfikacyjna-prawa-pracy, dostep: 14 czerwca 2023 r.),
opracowanego przez Komisje Kodyfikacyjng powotang
rozporzadzeniem Rady Ministrow z 9 sierpnia 2016 r.
w sprawie Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy (Dz.U.
poz. 1366). Przepis ten stanowil, ze w zakresie okreslo-
nym w odrebnej umowie zawartej z pracodawca zatrud-
niajacym pracownika w pelnym wymiarze czasu pracy,
pracownik nie moze prowadzi¢ innej dziafalnosci gospo-
darcze] ani tez podejmowac i 1nne] pracy zarobkowej, w za-
mian za okreS§lone w umowie miesigczne wynagrodzenie,
nie nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace. Po
wprowadzeniu niezbgdnych uzupetnien (wskazanie
obiektywne] przestanki uzasadniajacej zawarcie umowy
dodatkowej), uregulowanie takie miecitoby si¢ w ramach
zakreSlonych przez normodawce unijnego.

Tre$¢ art. 26! k.p., rozumiana jako uznanie zakazu
dodatkowego zatrudnienia za niedopuszczalny, bez
wzgledu na konsensualng lub jednostronng podstawe je-
go obowigzywania, ma ten walor, ze przecina spory dok-
trynalne wokdt skutecznosci i dozwolonego zakresu ta-
kiego zakazu. Staje si¢ bowiem jasne, ze jedyne odstep-
stwa od reguly okreslonej w tym przepisie mogg wynikac
z przepisu ustawy lub zawarcia umowy o zakazie zatrud-
nienia konkurencyjnego wobec pracodawcy (art. 101!
§ 1k.p.). Nasuwaja si¢ jednak watpliwosci, czy takie sta-
nowisko ustawodawcy jest trafng odpowiedzig na istnie-
jace potrzeby. Zasadnicze zastrzezenia budzi nadanie
zakazowi wykonywania réwnoleglego zatrudnienia jed-
nakowego znaczenia, niezaleznie od potencjalnych zro-
det jego obowiazywania, wérod ktorych mozna wymienic
ustawe, jednostronng decyzj¢ pracodawcy i umowe stron
stosunku pracy. Przestanki ochronne oraz nadmierny
schematyzm w implementacji prawa europejskiego staty
si¢ przyczyng odebrania stronom stosunku pracy kompe-
tencji do uksztaltowania omawianej tutaj relacji na dro-
dze umownej, co nalezy uzna¢ za nadmierng ingerencje
w autonomi¢ regulacyjng stron. Wydaje sig, ze nie wzig-
to pod uwage sytuacji, w ktdrych pracownik wyraza fak-
tyczna, a nie tylko formalng akceptacje dla zawarcia
umowy zakazujacej mu dodatkowego zatrudnienia, o ile
ekwiwalentem jego zobowigzania jest odpowiednie
$wiadczenie majatkowe ze strony pracodawcy. Umowa
reprezentujaca element wzajemno$ci moze przedsta-
wiaé korzy$¢ dla obu stron stosunku pracy, realizujac
w ten sposob ich interesy (odmiennie Iwulski, 2021,
s. 107). Z jednej strony zabezpieczony zostanie interes
pracodawcy, a z drugiej strony lepiej wynagradzany pra-
cownik bedzie mogt skuplc sie na wykonywamu ]ednego
zatrudnienia, co moze by¢ korzystne dla niego w wymia-
rze indywidualnym (m.in. ograniczony czas i naktad pra-
cy), jak i wymiarze spofecznym (mozliwo$¢ obsadzenia
dodatkowego miejsca pracy przez innego uczestnika
rynku pracy). Nic nie stoi jednocze$nie na przeszkodzie,



aby odmowa zawarcia przez pracownika takiej umowy
znalazta miejsce w katalogu zakazanych przyczyn wypo-
wiedzenia lub rozwigzania umowy o prace. Zagwaranto-
waniu materialnej, a nie tylko formalnej autonomii de-
cyzyjnej i swobody umoéw stron stosunku pracy, nie
sprzyja zatem wylaczenie dyspozytywnosci stron. Lep-
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szym rozwigzaniem jest powstrzymanie si¢ od tak dale-
ko idacej ingerencji, przy jednoczesnym okre§leniu ram
prawnych zapewniajacych stronom, a zwtaszcza pracow-
nikowi, korzystanie z realnego (materialnego) wymiaru
tej swobody, co czyni zado$¢ aktywizmowi oczekiwane-
mu od ustawodawcy pracy.
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