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Streszczenie. Pomimo supremacji prawa Unii Europejskiej nad prawem narodowym oraz mozliwosci
koordynacji polityk zatrudnienia Panstw Czlonkowskich przez Unig, Panstwa te nadal moga
indywidualnie regulowac¢ szereg kwestii z zakresu prawa pracy. Dotycza one na przyktad minimalnego
wynagrodzenia czy tez minimalnego wieku zatrudnienia. Celem tego opracowania jest przedstawienie
podstawowych informacji dotyczacych prawa pracy w Holandii. W zwiazku z tym, ukazuje ono
specyfike tego systemu w odniesieniu do regulacji umowy o prace (w tym umowe na okres probny, na
czas okre$lony i nieokre$lony) oraz umowy o zakazie konkurencji.
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Summary. Despite the supremacy of European Union law over national law and the possibility of
coordination of Member States’ employment policies by the Union, the States can still individually
regulate a number of labor law issues. Those concern, for example, the minimum wage and
theminimum age of employment. The purpose of this contribution is to provide basic information on
labor law in the Netherlands. For that reason, it demonstrates the specifics of this system with regard
to the regulation of the employment contract (including the probation contract and contracts for
a definite and indefinite periods) and a non-competition agreement.
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1. Wprowadzenie

Celem tej pracy jest przedstawienie norm prawnych dotyczacych umowy o prace
(czes¢ 2.) 1 o zakazie konkurencji (cze$¢ 3.) w Holandii. Z uwagi na limit stow, nie zostang
poruszone kwestie takie jak ochrona oséb miodocianych czy wypowiedzenie zmieniajace.
Zostang zaprezentowane natomiast podstawowe zagadnienia z zakresu prawa pracy.
Przedmiotem analizy beda przepisy holenderskiego kodeksu cywilnego (BurgerlijkWetboek),
ktory jest glownym zrodlem prawa w przedmiotowej kwestii,' wraz ze wsparciem
akademickim. Czg¢$¢ nastepujaca po wprowadzeniu zostanie rozpoczeta przedstawieniem

tresci 1 formy umowy o prace w oparciu o ustawowa definicj¢ (2.1.). Omoéwione zostang

' BurgerlijkWetboek van 1 october 1838 (1992) [Kodeks cywilny z 1 pazdziernika 1838 r. (1992 r.)].
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rodzaje umow o prace (2.2.) oraz normy regulujace ich wypowiedzenie (2.3.). Czg$¢ trzecia
(3.) =zostanie poswigcona przedstawieniu umowy o zakazie konkurencji w oparciu
o kodeksowa prowizje. Rozwazania prowadzone w ramach niniejszego artykulu zostang

zwienczone podsumowaniem (4.).

2. Umowa o prace

2.1. Tres¢ i forma umowy o prace

Definicja umowy o prace (arbeidsovereenkomst) zostala zawarta Art. 7:610 kodeksu
cywilnego (BW). Wedtugprzywotanego artykutu, jest nig taka umowa, w ktorej jedna ze stron
(pracownik) zobowiagzuje si¢ wobec drugiej strony (pracodawcy) do wykonania pracy
w okreslonym czasie i za okreslonym wynagrodzeniem. Na tej podstawie mozna zatem
skonkretyzowaé tres¢ umowy o pracg. Po pierwsze, wymagane jest oswiadczenie woli
pracodawcy 1 pracownika wyrazone w formie umowy. Kodeks cywilny nie okresla
wymogow, jakie musi spelnia¢ umowa. Stad tez, moze by¢ ona sporzadzona w kazdym
jezyku zrozumiatym dla stron oraz w dowolnej formie. Umowa ustna bedzie tak samo
wiazaca jak pisemna’. Niemniej jednak, pisemna forma jest wymagana w momencie, gdy
pracodawca przedstawia warunki zatrudnienia, w tym rodzaj wykonywanej pracy i funkcje,
jaka ma pelni¢ pracownik’. Musi to nastapi¢ w ciagu miesiaca od nawiazania stosunku pracy,
niezaleznie od rodzaju umowy, co wynika z Art. 7:655 BW. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
forma pisemna ma ostateczng przewagg nad forma ustna.

Drugim - obok o$wiadczenia woli pracownika i pracodawcy - elementem tresci
umowy o pracg jest czas. W tym miejscu nalezy odwota¢ si¢ do Art. 7: 610a, ktoéry odnosi si¢
do domniemania umowy o prac¢ w oparciu o to kryterium przedmiotowe. Przytoczony
artykut informuje, ze przyjmuje si¢ istnienie umowy o prace, jezeli praca wykonywana przez
jedng strong (pracownik) na rzecz drugiej (pracodawca) jest podejmowana w kazdym
tygodniu lub co najmniej przez 20 godzin miesi¢cznie. Przy czym wymagane jest, aby miato
to miejsce w ciggu trzechnastepujacych po sobie miesiecy. Warto zaznaczy¢, ze przytoczona
prowizja stanowi odstgpstwo od tzw. ,,zero-godzinowej” umowy(nul uren contract). Takie
umowy nie okreslaja statej ilosci godzin pracy, jakie pracownik musi podja¢ na rzecz

pracodawcy”. Czas pracy uzgadniany jest zwykle w kazdym miesigcu, co sprawia, ze zarowno

> M. M. Govaerti L. M. Sneek, Labor and employment law in the Netherlands, w: P. M. Berkowitz, T. Muller-
Bonanni, International Labor and Employment Law, 1llinois 2006, s. 146.

* ICLG, Netherlands: Employment & Labor Law 2019, https:/iclg.com/practice-areas/employment-and-labour-
laws-and-regulations/netherlands [dostep: 18.04.2019 r.].

‘P Millington, J. Holland, S. Burnett, Employment Law, Oxford 2015, s. 16.
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pracodawca jak i pracownik moga dostosowa¢ wymiar pracy do swoich aktualnych potrzeb.
,Zero-godzinowa” umowa jest rodzajem umowy na czas okreSlony. Kwestia ta zostanie
rozwini¢ta w dalszej czg$ci opracowania (2.2.).

Kolejnym elementem tresci umowy o prace jest okres$lenie stron umowy. W tym
miejscu nalezy zaznaczy¢, ze normy kodeksu cywilnego regulujagce umowe o prace nie
odnoszg si¢ do funkcjonariuszy publicznych. Chodzi tu o osoby wykonujace ustugi panstwa,
prowincji, gminy, zarzadu wodnego lub inne podmioty publiczne (Art. 7:615). Mozna
doszukac si¢ tu analogii w wyroku polskiego Sadu Najwyzszego, ktory stwierdzit, ze przepisy
prawa pracy nie regulujg dzialalnosci wykonywanej przez funkcjonariuszy panstwowej strazy
pozarnej’ czy Policji®. Celem takiego rozwiazania jest unikniecie wejécia w umowy cywilno-
prawne z organami publicznymi, ktoérych zobowigzania regulowane sa przez odrgbne
przepisy.

Ostatnim elementem tresci umowy o prace jest wynagrodzenie, ktore pracodawca
zobowigzany jest wyplaca¢ pracownikowi w dniu wyszczegdlnionym w umowie (Art. 7:616).
Wynagrodzenie moze przybiera¢ rozne formy, jednak nie inne od tych przewidzianych
w Art. 7:617 pkt 1, a zatem: a) pienigdze; b) rzeczy odpowiednie do uzytku osobistego przez
pracownika lub cztonkéw jego gospodarstwa domowego (jesli ten rodzaj wynagrodzenia jest
powszechny Ilub pozadany ze wzgledu na charakter przedsi¢biorstwa pracodawcy),
z wyjatkiem alkoholu i innych substancji naturalnych szkodliwych dla zdrowia cztowieka;
c) wykorzystanie przestrzeni mieszkalnej, jak rowniez jej o§wietlenia i ogrzewania; d) ushugi,
dostawy 1 prace wykonywane przez samego pracodawce lub przez inne osoby na jego
rachunek, w tym edukacja, wyzywienie i zakwaterowanie; e) akcje i udziaty, wierzytelnosci
i inne tytuly prawne oraz $wiadectwa dowodowe i kupony, czeki urlopowe i bony urlopowe.
Charakterystyczng norma w odniesieniu do wynagrodzenia pieni¢znego jest fakt, ze kwota
minimalnego miesigcznego wynagrodzenia jest nizsza w stosunku do osob ponizej 21. roku.
System holenderski przewiduje bowiem ustawowa kwot¢ minimalnego wynagrodzenia dla
pracownikow w wieku od 21 lat wzwyz. Dodatkowo, ustawa przewiduje odrebne stawki
dla os6b w przedziale 15 — 21 lat, w zalezno$ci od wieku pracownika. Minimalne
wynagrodzenie jest aktualizowane dwa razy w roku, tj. 1 stycznia i 1 lipca.” Przyktadem
ilustrujagcym t¢ informacj¢ sa dane dotyczace wynagrodzenia w okresie 1. lipca 2019 — 31.

grudnia 2019. W tym okresie, minimalnym miesi¢cznym wynagrodzeniem za prac¢ w pelnym

> Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 2009 r. I PK 218/08.

 Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Poznaniu z dnia 5 lutego 2009 r., IV SA/Po 430/08.

" E. de Wind, C. Pronk, Labour and Employment Compliance in The Netherlands, Alphen aan den Rijn 2018,
s.158.
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wymiarze czasowym przypadajagcym osobie w wieku 15. lat jest kwota € 490.70,w wieku
19. 1at - € 981.35, podczas gdy osoby, ktore ukonczyly 21. rok zycia maja zapewnione
€ 1635.60°%. Jest to wyrazna i istotna odmienno$¢ w traktowaniu pracownikow, ktorzy

w chwili wykonywania pracy nie ukonczyli 21 lat w porownaniu z osobami, ktore wiek ten

juz osiagnety.

2.2. Rodzaje umowy o prace
Po przedstawieniu definicji umowy o prace oraz omowieniu jej formy i tresci, przedmiotem
naukowej refleksji beda trzy rodzaje takiej w systemie prawa holenderskiego: na okres
probny, na czas okre$lony oraz na czas nieokreslony. Pierwsza z nich (proeftijd) regulowana
jest przez Art. 7:652 BW. Przepis ten stanowi, ze umowa na okres probny jest zawierana
w formie pisemnej (pkt 2). Ustawa nie przewiduje, ze umowa podpisana w innej formie jest
niewazna. Z tego wzgledu mozna stwierdzi¢, ze umowa w formie pisemnej stuzy celom
dowodowym (ad probationem); nie jest ona sporzadzana pod rygorem niewaznosci
(ad solemnitatem). Jesli chodzi o czas, okres probny poprzedzajacy zawarcie umowy na czas
nieokreslony moze wynosi¢ nie wigcej niz dwa miesigce (pkt 3). Przy umowie na czas
okreslony jest to jeden miesigc w przypadku umowy na okres do dwoch lat lub dwa miesiace
w pozostalych przypadkach (pkt 4). Umowy na okres probny podpisane na dluzej nie maja
mocy prawnej (pkt 7).Przepis ten stuzy ochronie pracownika przed nadmiernym
wykorzystaniem przez pracodawce objawiajacym si¢ brakiem pewnosci zatrudnienia.
Kolejnym rodzajem umowy o prac¢ jest umowa na czas okreslony (tijdelijkcontract).
Strony zawieraja miedzy soba takie umowy, by pozosta¢ w stosunku pracy przez z gory
oznaczony czas. Okres ten moze by¢ okreslony datg lub zdarzeniem. W pierwszym przypadku
chodzi o wskazanie konkretnej daty rozwigzania umowy, natomiast w drugim o zdarzenie,
ktére spowoduje takie zakonczenie. Mimo, ze umowa obowigzuje strony przez okres, na jaki
zostala zawarta, pracownik nie ma prawa do wynagrodzenia, jesli nie wykonal swojej pracy
(Art. 7:627). Niewatpliwie regulacja ta ma zastosowanie do wspomnianej powyzej Umowy
,»zero-godzinowej”, gdzie pracodawca moze nie wyplaca¢ wynagrodzenia swojemu
pracownikowi nawet przez kilka miesigcy, jesli ten drugi nie wykonywat w tym czasie
stosownych obowiazkow’. Nalezy zwroci¢ uwage, ze umowa na czas okre§lony moze zostaé

przedluzona poprzez zawarcie nowego porozumienia. W tym miejscu warto odnies¢ si¢ do

¥ Government, Amount of the minimum wage, https://www.government.nl/topics/minimum-wage/amount-of-the-
minimum-wage [dostep:29.10.2019 r.].

® Inc Ibp, Netherlands: Investment and Business Guide; Volume 1 Strategic and Practical Information,
Washington DC 2016, s. 200.
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milczacej kontynuacji umowy na czas okreslony, ktora ma miejsce, jesli strony nie zglosity do
niej sprzeciwu do umowy i kontynuuja jej postanowienia po dacie, do ktorej zostata ona
zawarta. W takim przypadku, ,,stara-nowa” umowa o prace jest kontynuowana zgodnie z tymi
samymi postanowieniami i warunkami oraz na ten sam ustalony okres, co w poprzedniej
umowie o prace, jednak na okres nie dtuzszy niz jeden rok (Art. 7:668).Jest to istotne
zabezpieczenie pracownika przed nieaktywnos$cig pracodawcy przy przedtuzeniu pierwszej
umowy.

Kodeks cywilny przewiduje najdtuzszy okres, na jaki umowa na czas okreslony moze
zosta¢ zawarta. Konsekwencja tego jest obowigzywanie z mocy prawa umowy na czas
nieokre§lony (vastcontract).l tak, jezeli co najmniej dwie umowy o prace na czas okreslony
zostaty zawarte w odstepach nie dluzszych niz trzy miesiace, a te umowy obejmowaty lacznie
36 miesigcy z uwzglednieniem tych okresOw, ostatnia umowa o prace na czas okreslony
uwazana jest za umowe o prac¢ zawartg na czas nieokreslony (Art. 7:668a pkt 1 lit. a). Po
drugie, jesli wigcej niz trzy umowy o pracg na czas okreslony zostaly zawarte w odstepach nie
dluzszych niz trzy miesigce, ostatnia umowa o prace na czas okre$lony jest uwazana za
umowe o prace zawarta na czas nieokreslony (Art. 7:668a pkt 1 lit. b). Obie
z przedstawionych sytuacji dotycza tzw. ,lancucha” umoéw o prace na czas okre$lony i ich
konsekwencji w postaci umowy o prac¢ na czas nieokreslony. Pracodawca nie jest w stanie
zawrze¢ wiecej niz trzech uméw na czas okreslony (lit. b) lub uméw na czas okreslony, ktére
tacznie przekraczatyby 36 miesiecy (lit. a) bez poniesienia konsekwencji w postaci zmiany
Z mocy prawa na umowe¢ na czas nieokreslony. Z tego powodu mozna powiedzie¢, ze jedna
umowa wynika z drugiej, co wskazuje na niejaka zalezno$¢ umowy na czas nieokreslony od

umowy na czas okreslony.

2.3. Rozwiazanie umowy o prace

Umowa o prace ustaje z mocy prawa po zaistnieniu okres§lonego w niej zdarzenia, uptywie
okresu, na jaki zostata zawarta lub poprzez wypowiedzenie (Art. 7:667 pkt 1 BW). Kodeks
cywilny wymaga zastosowania okresu wypowiedzenia tylko w dwoch przypadkach: jesli tak
zostalo okreslone w danej umowie lub w przypadku braku umowy w formie pisemnej, jesli
jest to wymagane przez prawo lub zwyczaj (Art. 7:667 pkt 2). Bez wzgledu na rodzaj umowy,
strona, ktora wypowiada umowe o prace, na wniosek drugiej strony, musi ja poinformowac na
piSmie o powodzie wypowiedzenia(Art. 7:669). Wydaje si¢, ze przepis ten ma na celu
ochrong¢ obu stron przed bezpodstawnym wypowiedzeniem umowy oraz niejako

rekompensuje brak obowigzku zachowania okresu wypowiedzenia. Kolejna forma ochrony
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stron zostata uwzgledniona w Art. 7:670, wyliczajacym sytuacje, w ktorych pracodawca nie
moze zlozy¢ wypowiedzenia. Dotyczy to miedzy innymi nast¢pujace okoliczno$ci: pracownik
nie jest w stanie wykonywac swoich obowigzkéw z powodu choroby (chyba ze niezdolnos¢ ta
trwa co najmniej dwa lata lub po tym, gdy Agencja Ubezpieczen Spolecznych otrzymata juz
wniosek pracodawcy o zgode na rozwigzanie umowy o prace), pracownica jest w cigzy lub na
urlopie wychowawczym, pracownik korzysta z urlopu adopcyjnego albo zwigzanego z opieka
nad dzieckiem. Przepisy te nie maja jednak zastosowania do uméw na okres probny, jak
wynika z Art. 7:670b. W konsekwencji tzw. oczywiscie nieuzasadnionego rozwigzania
umowy przez jedng ze stron (np. gdy umowa o prace zostala rozwigzana bez powiadomienia
o przyczynach lub w wyniku zawiadomienia o niezaistniatej przyczynie), sad moze przyznac
stronie odszkodowanie za szkody. Zostalo to potwierdzone w Art. 7:681 1 dotyczy zar6wno
pracownika jak 1 pracodawcy. Podobnie jak w przypadku dotyczacym zakazu wypowiadania
uméw w konkretnych sytuacjach, przepis ten nie ma jednak zastosowania do stron
zwigzanych umowa na okres probny (Art. 7:676).

Kodeks przewiduje odrebne regulacje dotyczace wyzej wymienionych rodzajow
umoéw. W odniesieniu do porozumien zawartych na okres probny, kazda ze stron ma prawo
do rozwigzania umowy o prace ze skutkiem natychmiastowym, dopdki nie uptynat
odpowiedni okres (Art. 7:676 pkt 1). Poza wspomnianym obowigzkiem podania przyczyny
wypowiedzenia na piSmie, nie ma w tym miejscu dodatkowej ochrony przed
wypowiedzeniem umowy(Art. 7:676 pkt 2). Zgodnie z Art. 7:667 pkt 3, umowa o prac¢ na
czas okreslony moze by¢ wypowiedziana tylko przed zakonczeniem okresu, na ktdry zostata
podpisana. W przeciwnym razie, jest ona kontynuowana z mocy prawa. Ponadto strona moze
wypowiedzie¢ umowe, jesli prawo do tego zostalo uzgodnione na pismie i zostalo przyznane
kazdej ze stron. W odniesieniu do wspomnianego okresu wypowiedzenia, kodeks nie
wymaga, aby ktorakolwiek ze stron wykonywata stosowna czynno$¢ w przypadku braku
umowy w formie pisemnej. Zalezy to zatem od odpowiednich ustaleh w porozumieniu lub
ewentualnie zwyczaju. Taki obowigzek jest natomiast przewidziany w stosunku do umow na
czas nieokreslony (Art. 7:667 pkt 6). Niemniej jednak, w tym miejscu kodeks nie podaje
uniwersalnego okresu wypowiedzenia. Jest on przewidziany tylko do umow podpisanych na

co najmniej 5 lat lub na czas nieokre$lony i wynosi 6 miesiecy (Art. 7:684 pkt 1).

3. Umowa o zakazie konkurencji
Umowa o zakazie konkurencji jest porozumieniem mi¢dzy pracodawcag a pracownikiem, ktore

przewiduje, ze po ustaniu zatrudnienia, pracownik nie bg¢dzie konkurowal z pracodawca,
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np. poprzez prace na rzecz podmiotu bedacego konkurentem dla tego pracodawcy'’. Umowa
ta jest regulowana przez Art. 7:653 BW. Pierwszy punkt przywotanego artykutlu stanowi, ze
umowa moze by¢ zawarta wytacznie na pismie i tylko z pelnoletnim pracownikiem. Stuzy to
ochronie 0sob ponizej 18. roku zycia, ktére zostaja wytaczone z obowigzku deklarowania
braku mozliwos$ci nawigzania wspélpracy z innym pracodawcag w pdzniejszym okresie.
Zatem, pomimo mozliwos$ci nawigzania stosunku pracy juz w wieku 15 lat, pracodawca nie
moze wymagac¢ od takiej osoby podpisania klauzuli o zakazie konkurencji. Niewatpliwie
przepis ten stuzy ochronie matoletnich. Zabrania on bowiem ingerowania w ich przyszte
Sciezki kariery zawodowej w hierarchicznej relacji pracownika i pracodawcy''. Ponadto
nalezy zaznaczy¢, ze jezeli pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za szkody spowodowane
sposobem zakonczenia umowy o prace, wtedy nie moze on uzyska¢ zadnych praw
z postanowienia umownego. Wynika to z punktu 3 omawianego artykutu.

Warto nadmienié¢, ze rozwigzanie ustawowe naklada raczej ogodlne ograniczenia na
klauzule o zakazie konkurencji, dajac tym samym sedziemu szerokie mozliwosci
interwencji.'> Po pierwsze, jezeli umowa stanowi powazna trudno$¢ dla pracownika
w wykonywaniu pracy innej niz stuzba pracodawcy, sad moze w kazdym momencie nakazac
pracodawcy wyptacenie pracownikowi odszkodowania na czas trwania ograniczenia,
ustalajac wysokos$¢ tego odszkodowania w sposob sprawiedliwy w $wietle okolicznosci
sprawy. Nastepuje to tylko woéwczas, gdy pracownik nie jest odpowiedzialny za szkody
z powodu sposobu, w jaki umowa o prace si¢ zakonczyla (Art. 7:653 pkt 4). W przypadku,
kiedy pracownik jest niestusznie pokrzywdzony przez ten przepis proporcjonalnie do interesu
pracodawcy chronionego odpowiednimi przepisami, sad moze uniewazni¢ takie
postanowienie umowne w cato$ci lub w czegsci (Art. 7:653 pkt 2). Przytoczone regulacje
chronig zatem zar6wno pracownika jak i1 pracodawce przed niesprawiedliwym rozwigzaniem

umowy o pracg, czego konsekwencja moglaby by¢ korzysc¢ jednej strony kosztem drugiej.

4. Zakonczenie

W niniejszej pracy przyblizono regulacje kodeksu cywilnego dotyczace umowy o prace
i 0 zakazie konkurencji w Holandii. Przedstawiono, ze tres¢ umowy o prac¢ sklada si¢
z nastepujacych elementéw: oswiadczenia woli pracownika 1 pracodawcy, czasu

wykonywania pracy, stron umowy oraz wynagrodzenia. Ukazano takze, ze mimo swobody

" A. Bakker, R. el Johari, S. Swaak, The Netherlands chapter, w: A. R. Kontrimas, Mary K. Samsa,
International expatriate employment handbook, Alphen aan den Rijn 2006, s. 463.

""Grupa Robocza Art. 29, Opinia 2/2017 na temat przetwarzania danych w miejscu pracy (08.06.2017) s. 3, 21.
2 A. T. J. M. Jacobs, Labour law & social security in the Netherlands: an introduction, Den Bosch 1997, s. 76.
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w wyborze formy przy sporzadzaniu umowy, pracodawca musi przedstawi¢ warunki
zatrudnienia (w tym rodzaj wykonywanej pracy i funkcje, jaka ma petlni¢ pracownik)
w formie pisemnej. Ponadto zwrdcono uwage na to, ze cechg charakterystyczng systemu
holenderskiego jest odmiennie uksztaltowana wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia
w stosunku do oséb ponizej 21. roku zycia.

Przedmiotem analizy byly rdwniez rodzaje uméw o prace. Przedstawiono kwestie
dotyczace zawierania oraz rozwigzywania umowy na okres probny, na czas okreslony
1 nieokreslony. Ukazano, ze umowa na okres prébny moze zosta¢ zawarta na nie wigcej niz
dwa miesigce. Okres ten jest uzalezniony od czasu, na jaki umowa nastepujaca po okresie
probnym ma by¢ zawarta. Podczas omawiania umowy na czas okre$lony, szczegdlng uwage
poswigcono umowie ,zero-godzinowej”’, tym samym przedstawiajac ja  jako
charakterystyczng dla prawa pracy w Holandii. Odniesiono si¢ takze do maksymalnego czasu,
na jaki umowa na czas okreslony moze by¢ zawarta. Czas ten dotyczy sytuacji, kiedy co
najmniej dwie umowy o prac¢ na czas okreslony zostaty zawarte w odstepach nie dluzszych
niz trzy miesigce, a obejmowaty one lacznie36 miesiecy z uwzglednieniem tych okresow.
W takim wypadku ostatnia umowa o prace na czas okre§lony uwazana jest za umowe o prace
zawartg na czas nieokreslony.

W ramach niniejszego opracowania, przedmiotem naukowej refleksji byla rowniez
umowa (a wlasciwie: klauzula) o =zakazie konkurencji, czyli porozumieniu miedzy
pracodawca a pracownikiem, ktore przewiduje, ze po ustaniu zatrudnienia, pracownik nie
podejmie czyndw, ktére konkurowatyby z dziataniami obecnego pracodawcy. Zaznaczono, ze
pomimo mozliwo$ci zawarcia stosunku pracy z osoba, ktéra w chwili wykonywania pracy ma
skonczone 15 lat, klauzula o zakazie konkurencji moze by¢ zawarta tylko z osobg petnoletnig.
Jednoczesnie zaznaczono, ze przepisy kodeksu cywilnego nie konkretyzuja szeregu zagadnien

dotyczacych klauzuli o zakazie konkurencji i w praktyce pozostaja one w ocenie sadu.

Bibliografia

Legislacja i orzecznictwo

BurgerlijkWetboek van 1 october 1838 (1992) [Kodeks cywilny z 1 pazdziernika 1838 r. (1992 r.)]
Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Poznaniu z dnia 5 lutego 2009 r., IV SA/Po 430/0
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 2009 r. I PK 218/0

Zrédia akademickie i pozostate

Bakker A., El Johari R., Swaak S., The Netherlands chapter, w: A. R. Kontrimas, Mary K. Samsa,
International expatriate employment handbook, Alphen aan den Rijn 2006,

De Wind E., Pronk C., Labour and Employment Compliance in The Netherlands, Alphen aan den Rijn
2018

26



Inga Zapata s. 19-27 ,,Pracownik i Pracodawca” 2019, nr 1-2 (vol. 4)

Govaert, M. M., Sneek L. M., Labor and employment law in the Netherlands, w: P. M. Berkowitz,
T. Muller-Bonanni, International Labor and Employment Law, 1llinois 2006

Government, Amount of the minimum wage, https://www.government.nl/topics/minimum-
wage/amount-of-the-minimum-wage [dostep: 18.04.2019 1.]

Grupa Robocza Art. 29, Opinia 2/2017 na temat przetwarzania danych w miejscu pracy (08.06.2017),
ICLG, Netherlands: Employment & Labor Law 2019, https://iclg.com/practice-areas/employment-
and-labour-laws-and-regulations/netherlands [dostep: 18.04.2019 r.]

Inc Ibp, Netherlands: Investment and Business Guide, Volume 1 Strategic and Practical Information,
Washington DC 2016

Jacobs T. J. M., Labour law & social security in the Netherlands: an introduction, Den Bosch 1997
Millington P., Holland J., Burnett S., Employment Law, Oxford 2015

27



