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 І. След демократичните промени в края на 1989 г. и особено след 
приемането на новата Конституция от 12.07.1991 г. се създадоха обективни 
условия за свободна стопанска инициатива. Социално-правна основа на 
съвременната българска икономика са плурализмът във формите на 
собственост и плурализъм на стопанската дейност. 
 Свободната стопанска инициатива създаде и конкуренцията между 
стопанските субекти, а това на свой ред и конкурентното право1. 

Стопанските реалности поставиха на дневен ред и въпросът за 
конкуренцията между работодател и работник или служител. На пръв 
поглед конкуренция като икономическо и правно понятие не може да има 
между тези правни субекти, предвид на съдържанието и социално-

правното предназначение на икономическото и правното отношение 
между тях2. Но в действителност работникът или служителят може да бъде 
конкурент на своя вече бивш работодател след прекратяване на трудовото 
правоотношение. Икономическата основа на тази конкуренция се корени в 
спецификата на стоката „работна сила”, и в частност на т. нар. „човешки 
капитал” като специфичен фактор на производството3. Най-малко две са 
обективните причини, поради които един бивш работник или служител 
може да яви конкурент на своя бивш работодател. 
 По време на осъществяването на индивидуалното трудово 
правоотношение работодателят може да инвестира парични средства, а и 
работно време (което също е парично оценяемо) в професионалната 
квалификация на свой работник или служител. Това е пряка инвестиция в 
човешки капитал от страна на работодателя. Инвестицията най-често се 
изразява в заплащане на курсове за поддържане или повишаване на 
професионалната квалификация, както и във възможна преквалификация. 
Затова по принцип работодателят има икономически интерес да задържи за 
максимално дълго време такъв работник или служител в своето 
предприятие. След прекратяване на трудовото правоотношение този 
                                                 

1 Вж. Марков, М. Относно понятието за конкурентно право. – Съвременно право, 1999, бр. 2, с. 38. 
2 По повод критика към заглавието на чл. 15 от първия Закон за защита на конкуренцията от 1991 г. 

(отм. през 1998 г.), което беше „Нелоялна конкуренция от служители”, проф. В. Таджер приема, че то не 
би могло да се приеме за удачно, защото конкурентни отношения може да има само между стопанстващи 
субекти, а не и със служители. Таджер, В. За забраната за едновременно или последователно участие в 
управителни или контролни органи на конкурентни предприятия. – Търговско право, 1995, бр. 1, с. 3. 

3 За понятието „човешки капитал” вж. Франц, В. Пазарът на труда. С.: ИА „Алтенбург“ и ИА 
„Форум 2000“, 1996, с. 107-130 и цит. литература. 



  

работник или служител, с вече повишена професионална квалификация 
или дори с нова квалификация, става реален конкурент на бившия си 
работодател, ако продължи да престира работната си сила при друг 
работодател със същия или подобен предмет на стопанска дейност. 
 Втората причина стои на по-различна плоскост. По време на 
изпълнение на своята трудова функция работникът или служителят 
неминуемо придобива информация за фирмената структура, организация 
на трудовия процес, фирмено управление и култура на поведение, 

използваните в предприятието производствени технологии (и особено 
информационните), материално-техническото оборудване и т.н. Става 
въпрос за т.нар. „ноу-хау на предприятието”. 

Понятието „ноу-хау” означава фактически монопол върху знания, 
умения, опит (ноу-хау може да е едно от тях или тяхна комбинация)4. То е 
въведено за първи път през 1953 г. в американското законодателство. 
Международната асоциация за закрила на индустриална собственост 
определя ноу-хау като знания и практически опит от технически, 
търговски, управленски, финансов или друг характер, приложими в 
професионалната практика. Според Световната организация за 
интелектуална собственост ноу-хау е съвкупност от научни знания и 
производствен опит, представляващи икономическа ценност, чието 
използване и приложение предполага определени знания и технически 
възможности от техния притежател. По принцип всеки стопанстващ субект 
включва подобна информация в обхвата на вътрешно-фирмената 
конфиденциална информация (търговска тайна)5. 

След прекратяване на трудовото правоотношение работникът или 
служителят може да конкурира бившия си работодател чрез използване на 

                                                 
4 Разграничават се два основни вида ноу-хау. На първо място това е ноу-хау от технически характер, 

който включва: 1. научно-технически решения, които не отговарят на критериите за патентоспособност; 
2. научно-технически решения, които са патентоспособни, но умишлено се пазят в тайна (причините за 
това могат да са различни – напр. по-краткия срок на закрила, сравнен с по-дългия срок на морално 
остаряване на информацията, съдържаща се в тях и др.); 3. научно-техническа информация, която сама 
по себе си е непатентоспособна, но без която е невъзможно прилагането на вече съществуващо патентно 
решение; 4. производствен опит и умения. На второ място това е ноу-хау от икономически характер: 1. 
оригинални организационно-управленски решения, информация за административно-организационни 
структури, организация на работа, координация между производствени звена; 2. иновативни решения, 
свързани с реализацията на продукцията (търговски ноу-хау), методи за маркетингови проучвания, 
обратна връзка с потребители и конкуренти и др.; 3. финансово-икономически решения (финансов ноу-

хау), свързани с ефективното изпълнение на финансови планове, методи за определяне на себестойността 
на продукцията, методи за изчисляване на обращаемостта на капитала, оригинални методи на 
мениджмънт и други. 

5 Вж. Защита на търговската тайна от практиката на САЩ. С.: Crocus International – Технотрейд-

БНС, 1994. В книгата е представена интересна информация относно преминаването на служител в 
конкурентна фирма (с. 91-114), както и е посочен пример за текст на споразумение, ограничаващо 
конкурентната дейност на служителя. Специално е отбелязано, че в отделни щати такова споразумение 
може да бъде обявено за невалидно, като са изложени аргументите за това (с. 185-186).  



  

информация за неговия ноу-хау6. Необходимо е специално да се посочи, че 
не става въпрос за умишлено или по небрежност предоставяне на ноу-хау 
на друго лице. Просто работникът или служителят може да използва 
придобитите знания и умения при изпълнение на трудовата си функция 
при новия работодател, особено ако той има конкурентна стопанска 
дейност с тази на бившия му работодател. В процеса на изпълнение на 
трудовата му функция, придобитите от работника или служителя знания, 
умения и опит, като част от ноу-хау на предприятието, на практика с 
течение на времето се включват в неговата професионална квалификация в 
посока на нейното повишаване. Именно като използва при новия си 
работодател повишената си професионална квалификация, този работник 
или служител конкурира бившия си работодател7. 

И при двете разгледани причини конкуренцията не е пряка, а е 
индиректна, поради това че работникът или служителят не е стопанстващ 
субект. Конкуренцията в разгледания смисъл не е проява на виновно 
поведение – умишлено или по небрежност на работника или служителя. Тя 
е проявление на спецификата на стоката „работна сила”, предлагана и 
използвана на пазара на труда, и е косвена, но съществена последица, от 
престирането на работната сила. Но при всички случаи тази конкуренция 
води до икономически негативи за бившия работодател в по-малка или по-

голяма степен, като крайният резултат винаги има финансово отражение – 

намаляване на приход или невъзможност да се придобива такъв.  
Предвид на посочените икономически реалности, работодателят като 

стопанстващ субект търси начини да елиминира или да минимизира 
възможната конкуренция от свой бивш работник или служител. На 
практика тези начини могат да бъда различни, като полезният резултат 
(очаквани бъдещи ползи) може да не бъде налице или да не бъде в 
очакваните размери (напр. сегашно неинвестиране в професоналната 
квалификация на своите работници и служители с цел предотвратяване на 
бъдеща конкуренция). Някои стопанстващи субекти търсят разрешение на 
икономическия проблем чрез правни средства, като включват в трудовия 
договор клауза за забрана за работа при друг работодател с конкурентна 
стопанска дейност, след прекратяване на трудовото правоотношение. Тази 
договорна клауза е предмет на настоящото научно изследване. 

ІІ. При действието на първия по време Закон за защита на 
конкуренцията от 1991 г. (обн., ДВ, бр. 39 от 17.05.1991 г.), отменен през 
1998 г. (ДВ, бр. 52 от 08.05.1998 г.), в неговия чл. 15, ал. 2 и ал. 3 се 
уреждаше проблема за нелоялната конкуренция на работодател от 
                                                 

6 За връзката между понятията „ноу-хау”, „търговска тайна” и „нелоялна конкуренция” вж. 
Борисова, Вл. Творческа икономика, културни индустрии и интелектуална собственост. С.: УИ 
„Стопанство”, 2009, с. 68-72 и цит. литература. 

7 За трудовоправния институт на професионалната квалификация вж. Мингов, Ем. 
Професионалната квалификация на работниците. – Във: Въпроси на новия Кодекс на труда. С.: ДРНЗ 
„Г. Кирков”, 1986, с. 67-74. 



  

работник или служител по трудово правоотношение. Тази законова 
разпоредба беше предмет на обсъждане в съдебната практика и правната 
теория8. В сега действащия Закон за защита на конкуренцията (обн., ДВ, 
бр. 52 от 8.05.1998 г., изм. и доп.) няма правна уредба на този проблем. 

В практиката се среща договаряне на клауза в трудов договор или в 
допълнително споразумение между работодателя и работника или 
служителя, с която се въвежда забрана за работа при работодател с 
конкурентна стопанска дейност. Правните проблеми, свързани с такава 
клауза, следва да се обсъждат в няколко аспекта – каква е правната 
същност на такава клауза; какво е нейното действие по време на 
съществуването на трудовото правоотношение, както и след неговото 
прекратяване; действителна или недействителна е такава клауза; каква е 
отговорността на работника или служителя при неизпълнение на 
договореното в клаузата. 

ІІІ. Правната същност на такава клауза е създаване на юридическо 
задължение за работника или служителя да спазва забрана за работа при 
конкурентни работодатели. Това юридическо задължение се включва в 
съдържанието на индивидуалното трудово правоотношение между 
работодателя и работника или служителя. Следователно по правно-

отрасловата си принадлежност това задължение е трудовоправно. 
Правно-технически това юридическо задължение става част от 

съдържанието на индивидуалното трудово правоотношение по три 
възможни начина. Първият начин, който се среща в практиката, е при 
сключване на трудовия договор то да се включи в т. нар. факултативно 
договорно съдържание, като правното основание за това е чл. 66, ал. 2 КТ – 

„уговаряне на други условия, свързани с предоставянето на работната 
сила” (поне така тази клауза се възприема в съзнанието на договарящите се 
страни)9. При условие, че такава клауза не е договорена в трудовия 
договор при сключването му, тя може да бъде договорена впоследствие в 
допълнително споразумение към трудовия договор на основание чл. 119 
КТ, като така се допълни договорното съдържание на индивидуалното 
трудово правоотношение. Третият начин, който се среща в практиката е 
подписване от работника или служителя на „декларация”, с която той 
приема такова юридическо задължение, или подписване на споразумение 

между работодателя и работника или служителя, в което се съдържа 

                                                 
8 Вж. Средкова, Кр. Нелоялна конкуренция на работодател от служител по трудово 

правоотношение с него. – Търговско право, 1992, бр. 3, с. 28-32. 
9 За съдържанието на трудовия договор вж. Радоилски, Л. Трудово право на Народна република 

България. С.: Наука и изкуство, 1957, с. 251-254; Василев, Ат. Трудово право. Бургас: БСУ, 1997, с. 140-

144; Милованов, Кр. Трудов договор. Сключване, изменение, прекратяване. 2. изд. С.: ИК „Труд и 
право”, 2008, с. 39-66; Мръчков, В. Трудово право. 7. изд. С.: Сиби, 2010, с. 213-220; от него: Договорът 
в трудовото право. С.: Сиби, 2010, с. 96-113; Средкова, Кр. Трудово право. Специална част. Дял І. 
Индивидуално трудово право. Лекции. С.: УИ „Св. Кл. Охридски”, 2011, с. 64-66. 



  

съгласие последният да спазва такава забрана като негово юридическо 
задължение. 

Особена значимост има третият начин за въвеждане на забраната в 
съдържанието на индивидуалното трудово правоотношение. Подписаният 
от работника или служителя документ, наименуван „декларация”, трябва 
да се квалифицира като негово писмено едностранно волеизявление, с 
което се дава съгласие за поемане на юридическо задължение по направено 
писмено или по-често устно предложение с такова съдържание от 
работодателя. Крайно нелогично е да се приеме, че предложение за 
поемане на такова юридическо задължение не е направено от 
работодателя. Няма житейска и правна логика в едностранно поемане на 
задължение от един правен субект към друг правен субект, когато не е 
направено предложение за това, т.е. когато не съществува някакво правно 
основание за това. Следователно е налице съгласие между двете страни на 
индивидуалното трудово правоотношение, работникът или служителят да 
поеме такова задължение и да спазва установената с него забрана. А всяко 
съгласие (съглашение) между два правни субекта е договор между тях (чл. 
8, ал. 1 ЗЗД). 

Подписаното нарочно споразумение между работодателя и 
работника или служителя, в което се съдържа съгласие работникът или 
служителят да спазва забрана да полага труд при конкурентен работодател 
е договор. Страните подписват този договор като ненаименуван по силата 
на чл. 9 ЗЗД. Поставя се въпросът дали това споразумение представлява 
част от трудовия договор (т.е. създаденото с него юридическо задължение 
се включва в съдържанието на индивидуалното трудово правоотношение) 
или е отделен договор с гражданскоправен характер? Въпросът е кои 
законови разпоредби са приложими спрямо това споразумение – 

специалните разпоредби на трудовото право или общите разпоредби на 
гражданския закон? 

Съгласно чл. 1, ал. 2 КТ отношенията при предоставяне на работната 
сила се уреждат само като трудови правоотношения. Създаването на 
забрана работникът или служителят да полага труд при работодател с 
конкурентна дейност, независимо дали тази забрана има действие по време 
на трудовото правоотношение или за период от време след неговото 
прекратяване, без съмнение следва да се квалифицира като аспект от 
предоставянето на работната сила от работника или служителя. 
Споразумението е сключено „по повод и по време на действащо валидно 
трудово правоотношение със страни работодател и служител ... Целта му е 
била да се гарантира лоялното поведение на служителя към работодателя 
при съществуването на трудово отношение помежду им и след неговото 
прекратяване ...” (р. № 46 от 31.03.2011 г. на Окръжен съд – Сливен). 
Такова споразумение, независимо че е материализирано в отделен 
документ, по същество е част от съдържанието на трудовия договор, а 



  

договореното в него е част от съдържанието на индивидуалното трудово 
правоотношение между работодателя и работника или служителя10. 

Следователно относно неговата валидност и правно действие се прилагат 
принципите и конкретните правни разрешения на действащото обективно 
трудово право. 

ІV. Различно е правното значение и правното действие на забраната 

работникът или служителят да полага труд при работодател с конкурентна 
дейност по време на съществуването на индивидуалното трудово 
правотношение и след неговото прекратяване. 

1. Такава забрана е правно-логически обяснима и правомерна по 
времето на съществуването и изпълнението на индивидуалното трудово 
правоотношение. Тя намира своето основание в едно от основните 
задължения на работника или служителя по трудовото правоотношение, 
което е изрично уредено в Кодекса на труда – чл. 126, т. 9 – задължението 
му да бъде лоялен към работодателя. Това задължение е от категорията 
трудови задължения на работника или служителя, които трябва да бъдат 
изпълнявани и извън трудовия процес (извън рамките на установеното 
работно време и място на работа), т.е. по всяко време11. Забраната 
работникът или служителят да полага труд при работодател с конкурентна 
дейност следва да се разглежда като частен аспект и едно от практическите 
проявления на това правно задължение. Юридическото задължение по чл. 
126, т. 9 КТ е част от законоустановеното съдържание (naturalia negotii) на 
всяко индивидуално трудово правоотношение и поради това не е 
необходимо то да бъде записвано като клауза в трудовия договор12. 

Вписването на забрана работникът или служителят да полага труд при 
работодател с конкурентна дейност в трудовия договор следва да се 
тълкува по правилата на чл. 20 ЗЗД като желание на страните да 
акцентират именно върху този частен аспект на по-общото юридическо 
задължение за лоялност от работника или служителя към работодателя. 
Клаузата в трудовия договор, в допълнително споразумение към него, или 
в друго ненаименувано споразумeние между страните на индивидуалното 
трудово правотоношение, не следва да се разглежда като елемент на 
допълнителното и факултативно договорно съдържание (accidentalia 

negotii) на трудовия договор, въведена на основание чл. 66, ал. 2 КТ. 
Виновното неизпълнение на задължението за лоялност е 

дисциплинарно нарушение. По принцип то води и до наличието на 

                                                 
10 Така и Мръчков, В. Договорът в трудовото право. Цит. съч., с. 39-43. 
11 Така Средкова, Кр. Трудово право. Специална част. Дял І. Индивидуално трудово право. Цит. 

съч., с. 52. 
12 Правилно е да се говори за законоустановено съдържание на индивидуалното трудово 

правоотношение, а не на трудовия договор. Срв. промяната на становището на проф. В. Мръчков по този 
въпрос в Мръчков, В. Трудово право. Цит. съч., с. 214 и Мръчков, В. Договорът в трудовото право. 
Цит. съч., с. 79, 96-98 и аргументацията на проф. Кр. Средкова в Средкова, Кр. Трудово право. 
Специална част. Дял І. Индивидуално трудово право. Цит. съч., с. 64, бел. 14. 



  

злоупотреба с доверието на работодателя, което е изрично регламентирано 
като дисциплинарно нарушение (чл. 187, т. 8 КТ), като при това е 
квалифицирано от закона като тежко дисциплинарно нарушение (чл. 199, 
ал. 1, т. 4 КТ). В правната литература е посочено, че постъпването на 
работа по външно съвместителство при конкурентен работодател е форма 
на непочтено (нелоялно) отношение към работодателя, т.е. нарушение на 
трудовата дисциплина, при което не е налице нито едно от трите изрично 
посочени дисциплинарни нарушения в чл. 187, т. 8 КТ – злоупотреба с 
доверието на работодателя, разпространяване на поверителни сведения за 
дейността на работодателя, уронване на доброто име на работодателя13. 

Нарушението на трудовата дисциплина в случая е налице, независимо дали 
в трудовия договор или по друг възможен начин забраната  да се полага 
труд при работодател с конкурентна дейност е включена в съдържанието 
на трудовото правотоношение. Това следва от положението, че 
задължението за лоялност на работника или служителя е част от 
законоустановеното съдържание на индивидуалното трудово 
правоотношение.    

Това дисциплинарно нарушение може да бъде извършено само при 
форма на вина умисъл. Нарушението е формално и не е необходимо от 
него да се последвали вредни последици за работодателя. При спазване на 
критериите за определяне на дисциплинарното наказание, в конкретния 
случай работодателят може да наложи и най-тежкото дисциплинарно 
наказание уволнение (чл. 188, т. 3 КТ) и едностранно без предизвестие да 
прекрати трудовия договор (чл. 330, ал. 2, т. 6 КТ). 

2. Забраната за полагане на труд при работодател с конкурентна 
дейност по време на действието на трудовото правоотношение може да 
стане част от съдържанието на това правоотношение и по друг начин. Това 
е правният механизъм по чл. 111 КТ и възможността за ограничаване на 
свободата на работника или служителя да сключва трудов договор за 
допълнителен труд при друг работодател (външно съвместителство)14. 

След измененията в Кодекса на труда от март 2001 г. (обн., ДВ, бр. 
25 от 2001 г.) отпадна изискването за предварително писмено съгласие на 
работодателя по основното трудово правоотношение, само при наличието 
на което работникът или служителят можеше да постъпва на работа по 
външно съвместителство. Следователно при действащата правна уредба 
работникът или служителят може сам да решава дали и при кой 
работодател да постъпи на работа по външно съвместителство. Но тази 
принципна свобода на работника или служителя да решава сам 
                                                 

13 Мръчков, В. Трудово право. Цит. съч., с. 482. 
14 За външното съвместителство като форма за полагане на допълнителен труд по трудов договор 

вж. Средкова, Кр. Трудово правоотношение по външно съвместителство. – Съвременно право, 1994, бр. 
2, с. 50-60. Статията изследва правната уредба преди изменението на чл. 111 КТ от март 2001 г. 
Анализирано е и съотношението на чл. 15, ал. 2 от отменения Закон за защита на конкуренцията от 1991 
г. и външното съвместителство. 



  

постъпването си работа по външно съвместителство може да бъде 
ограничавана. Разпоредбата на чл. 111 КТ предвижда, че постъпването на 
работа при друг работодател е възможно чрез сключване на трудов 
договор, „освен ако не е уговорено друго в индивидуалния му трудов 
договор по основното му трудово правоотношение”. Тази редакция 
придава диспозитивен характер на чл. 111 КТ, което означава, че страните 
могат да предвидят различни уговорки като: постъпване на работа по 
външно съвместителство, след като работникът или служителят 
предварително уведоми работодателя по основното трудово 
правоотношение; след като получи неговото съгласие и т.н.15 Във връзка с 
дискутирания проблем е възможно още при сключване на трудовия 
договор страните да договорят работникът или служителят да не може да 
сключва трудов договор за външно съвместителство с конкурентен по 
дейност работодател. Такава клауза по действащото право е напълно 
действителна. Тя има действие и правен смисъл докато съществува 
основното трудово правоотношение16. Разбира се, клаузата може да се 
генерализира – страните да се договорят работникът или служителят да не 
може въобще да сключва договор за допълнителен труд с друг работодател 
по чл. 111 КТ, като това значи и при работодател с конкурентна стопанска 
дейност. Може би този правен механизъм за решаване на обсъждания 
проблем е най-удачният от законова гледна точка. 

V. По съвсем различен начин се поставя проблемът за забраната 
работникът или служителят да полага труд при работодател с конкурентна 
дейност след прекратяването на индивидуалното трудово правотношение. 

1. В практиката се срещат клаузи в трудовите договори или в 
допълнителни споразумения към тях, в които тази забрана е изрично 
формулирана, като тя има ограничено времево действие – обикновено една 
година или три години. Договорената забрана е скрепена и със съответна 
правна санкция – въвеждане на гражданска отговорност под формата на 
неустойка с конкретно посочена парична сума като дължимо от бившия 
работник или служител обезщетение при неспазване на забраната. 

Съдебната практика е обсъждала наличието на такава клауза в 
трудов договор или в отделно споразумение между страните на 
индивидуалното трудово правоотношение, като поводът за това е бил 
различен. Най-често съдът се е произнасял инцидентно за 
действителността на такава клауза при предявен от бившия работодател 
осъдителен иск с правно основание чл. 92 ЗЗД за заплащане на договорена 
неустойка поради нарушаване на забраната от бившия работник или 
служител17. Съдът се е произнасял и по конститутивен иск с правно 
                                                 

15 Така Мръчков, В. Трудово право. Цит. съч., с. 241. 
16 Понятието „основно трудово правоотношение” има легална дефиниция в § 1, т. 12 ДР на КТ. 
17 Вж. напр. р. № 533 от 30.06.2010 г. по гр. д. № 309 от 2009 г., ІV г.о. ВКС; опр. № 1252 от 

15.10.2009 г. по гр. д. № 1103 от 2009 г., ІІІ г.о. ВКС; опр. № 342 от 22.03.2011 г. по гр. д. № 1517 от 2010 
г., ІІІ г.о. ВКС; опр. № 1535 от 7.12.2011 г. по гр. д. № 732 от 2011 г., ІV г.о. ВКС и други. 



  

основание чл. 74, ал. 4 във вр. ал. 1 КТ, във вр. с чл. 26 ЗЗД с искане за 
обявяване на частична недействителност на такава клауза в трудов договор 

или в допълнително споразумение към него, предявен от работник или 
служител срещу работодателя18. 

2. В продължение на няколко години съдебната практика беше 
противоречива по въпроса „нищожна (недействителна) ли е клауза в 
трудов договор или в друго споразумение, с предмет задължение на 
работника или служителя след прекратяване на трудовото правоотношение 
с работодателя да не постъпва на работа по трудови или граждански 
правоотношения в конкурентно предприятие”? 

С опр. № 1360 от 09.11.2009 г. по гр. д. № 1296 от 2009 г., ІІІ г.о. на 
ВКС не се допуска касационно обжалване на въззивно съдебно решение, с 
което е потвърдено съдебното решение на районния съд, което отхвърля 
иск с правно основание чл. 74, ал. 4 във вр. с ал. 2 КТ и във вр. с чл. 26 ЗЗД 
за прогласяване на недействителност на клауза в трудов договор „докато 
трае трудовото правоотношение и 12 месеца след прекратяването му 
служителят да не извършва трудова дейност или осъществява всякакви 
други правни връзки, освен със специално дадено от работодателя 
съгласие, в друга икономическа организация, извършваща идентична или 
подобна дейност на тази на компанията-работодател дейност”. В мотивите 
на касационната инстанция е посочено следното: „С подписването на 
клаузата в трудовия договор служителят е поел гражданскоправно 
задължение да не работи в икономическа организация, извършваща 
идентична или подобна дейност на тази на компанията-работодател и така 
поетото от него задължение не е в нарушение на установените с 
Конституцията неотменни права на гражданите – като правото на труд и 
свободата на избор на професия и на работно място. След прекратяване на 
трудовото правотоношение за служителя е съществувала възможност да 
упражни правото си на труд, където пожелае и при каквито условия 
намери за добре, с единственото ограничение, което предварително е било 
прието от него – в следващите след прекратяването на трудовия договор 12 
месеца работодател да не му е фирма с идентична или подобна дейност на 
предходния работодател. Следователно – не сме изправени пред хипотеза 
на „забрана за работа” въобще, както се твърди в подаденото изложение”. 

Видно е, че първо касационната инстанция определя поетото 
юридическо задължение като гражданскоправно, а не като трудовоправно, 
въпреки, че то е уредено в клауза на трудов договор. На второ място не 
приема, че подобна клауза е недействителна, като излага мотиви, от които 
може да се направи извод, че има два вида ограничаване на достъпа до 
професия и място на работа (два вида „забрана за работа”) – „въобще” (т.е. 
                                                 

18 Вж. напр. опр. № 1360 от 9.11.2009 г. по гр. д. № 1296 от 2009 г., ІІІ г.о. ВКС; р. № 417 от 
21.05.2010 г. по гр. д. № 1228 от 2009 г., ІІІ г.о. ВКС; опр. № 754 от 19.07.2010 г. по гр. д. № 173 от 2010 
г., ІІІ г.о. ВКС; р. № 200 от 17.05.2011 г. по гр. д. № 1018 от 2010 г., ІІІ г.о. ВКС и други. 



  

пълна) и частична. Тези мотиви на съда са неубедителни и практически са 

лишени от правна аргументация. 
Касационният съд посочва също, че „не може да бъде споделена и 

тезата на касатора за това, че е сключил трудовия договор, тъй като 
„работникът е неравноправен субект в трудовите правоотношения”. За 
него – като страна по трудовия договор – винаги съществува правото на 
избор дали да приеме предлаганите от работодателя условия на труд и да 
сключи трудов договор или да откаже и да търси други възможности”. По 
отношение на тази теза, посочена в изложението за допускане на 
касационно обжалване, касационната инстанция е следвало да подходи по-

отговорно в аргументацията на мотивите си, като разграничи 
икономическата неравнопоставеност на работника спрямо работодателя от 
юридическото равноправие в един договор. Може да се разсъждава дали 
касаторът не е изложил довод, че трудовият договор е сключен под заплаха 
(създаване на страх, че при неподписване на договора, лицето ще остане 
без работа) и в тази връзка да се изложат съответните мотиви. 

В опр. № 1252 от 15.10.2009 г. по гр. д. № 1103 от 2009 г., ІІІ г.о. на 
ВКС е обсъждан материалноправният въпрос „може ли да се уговаря 
валидно клауза в трудовия договор за ограничаване на постъпването на 
работа след прекратяване на трудовото правоотношение”, като се приема, 
че той „е от значение за точното прилагане на закона”. Касационната 
инстанция разглежда тази клауза в съотношението й със специалната 
уредба на трудовите правоотношения – разпоредбите на чл. 1, ал. 2, чл. 8, 
ал. 4 и чл. 66 КТ. Приема се, че поставеният въпрос е разрешен от 
въззивния съд в съответствие с КТ и ЗЗД и практиката по прилагането им, 
без да се посочва самата съдебна практика. Касационният съд посочва, че 
„на основание чл. 66, ал. 2 КТ с трудовия договор страните могат да 
уговарят и други условия, свързани с предоставянето на работна сила, 
които не са уредени с повелителни разпоредби на закона. Задължението на 
работника при изпълнение на възложената му работа е да бъде лоялен към 
работодателя и да не разпространява поверителни за него сведения – чл. 
129, т. 9 КТ. Именно това задължение отразява и детайлизира с оглед 
спецификата в дейността на работодателя и оттам – в отношенията на 
страните процесната клауза от трудовия договор. Работникът е поел 
задължение да не постъпва на работа в конкурентна на работодателя 
фирма за определен срок, обезпечено с определена неустойка, която служи 
като обезщетение за вредите на последния, без да е необходимо те да се 
доказват. За имуществената отговорност на работника субсидиарно се 
прилага гражданския закон по силата на чл. 212 КТ, и той е използваният в 
случая за уреждане на тази договорна отговорност”. В тези мотиви на ВКС 
са допуснати няколко съществени правни грешки – неправилно тълкуване 
на разпоредбата на чл. 66, ал. 2 КТ, несъответстващо на трайната съдебна 
практика, правната теория и най-вече на основните принципи на трудовото 



  

право; неправилно тълкуване на задължението за лоялност на работника 
към работодателя след прекратяване на трудовия договор (поставя се 
простият въпрос как може да съществува такова задължение след като 
трудовоправната връзка е прекратена); неправилно разбиране на принципа 
за субсидиарно прилагане на общото гражданско право към неуредените 
въпроси от трудовото право по отношение на имуществената отговорност 
на страните на трудовото правоотношение. 

В р. № 417 от 21.05.2010 г. по гр. д. № 1228 от 2009 г., ІІІ г.о. на ВКС 
касационната инстанция, като споделя мотивите на въззивната инстанция, 
приема, че „санкционна клауза в трудов договор, която поставя 
трудовоправната връзка в зависимост, или добавя към нея допълнителни 
уговорки с гражданскоправен характер, чийто предмет е поведение и 
действия на работника или служителя след прекратяване на трудовото 
правоотношение, подлежи на установяване като недействителна по чл. 74, 
ал. 4 КТ, макар и да не е свързана със съдържанието на самия трудов 
договор, неговия предмет или изпълнение за срока на действието му”. 
Касационният съд акцентира върху предвидената юридическа отговорност 
при неизпълнение на клаузата за забрана за конкурентна дейност, но по 
същество се произнася и за действителността на основанието за 
възникване на такава отговорност. „Клауза, по силата на която се възлага 
гражданска отговорност на работника или служителя в случай, че след 
прекратяване на трудовото правоотношение с работодателя, същият не 
спази поетото задължение да не встъпва в трудови или граждански 
отношения с конкурентна фирма, е нищожна поради противоречие със 
закона. Правото по чл. 48, ал. 3 от Конституцията, всеки гражданин 
свободно да избира своята професия и място на работа, не може да бъде 
предмет на действителен отказ или ограничение, изразени в частноправно 
съглашение, вкл. като клауза в трудов договор, предвид недопустимостта 
за отказ от личното право на труд, скрепено с императивната норма на чл. 
8, ал. 4 КТ, в доразвитие на изведения в цитираната конституционна норма 
принцип”. Тези решаващи мотиви са многократно цитирани в следващи 
съдебни актове на ВКС във връзка с идентични или сходни казуси19. 

Като се приема, че е налице противоречива съдебна практика по 
материалноправния въпрос – нищожна ли е клауза в трудов договор, с 
предмет задължение на работника или служителя след прекратяване на 
трудовото правоотношение с работодателя да не постъпва на работа по 
трудови или граждански правоотношения в конкурентна фирма, ВКС на 
основание чл. 291, т. 1 ГПК в р. №  200 от 17.05.2011 г. по гр. д. № 1018 от 
2010 г., ІІІ г.о. посочва практиката в предходни решения р. № 417 от 

                                                 
19 Вж. р. № 533 от 30.06.2010 г. по гр. д. № 309 от 2009 г., ІV г.о. ВКС; опр. № 506 от 14.05.2010 г. по 

гр. д. № 247 от 2010 г., ІІІ г.о. ВКС; опр. № 754 от 19.07.2010 г. по гр. д. № 173 от 2010 г., ІІІ г.о. ВКС; р. 
№ 715 от 5.11.2010 г. по гр. д. № 139 от 2010 г., ІV г.о. ВКС; опр. № 342 от 22.03.2011 г. по гр. д. № 1517 
от 2010 г., ІІІ г.о. ВКС; опр. № 1535 от 7.12.2011 г. по гр. д. № 732 от 2011 г., ІV г.о. ВКС и други. 



  

21.05.2010 г. по гр. д. № 1228 от 2009 г., ІІІ г.о. и р. № 715 от 5.11.2010 г. 
по гр. д. № 139 от 2010 г., ІV г.о. на ВКС като правилна и постановява 
решението си по конкретното дело въз основа на тази практика. В 
цитираното касационно решение ВКС констатира, че „с посочените 
решения е уеднаквена практиката на ВКС по поставения 
материалноправен въпрос”. В мотивите на същото решение е разискван 

един нюанс на разглеждания проблем, за който стана въпрос в началото на 
настоящото изложение. Според касационната инстанция „уговорката 
работникът или служителят да не постъпва на работа по трудови или 
граждански правоотношения в конкурентна фирма след прекратяване на 
трудовия му договор е в нарушение на закона, тъй като цели ограничаване 
на свободата на служителя да използва придобити знания и умения в 
професията”. 

Във връзка с произнасяне по допустимостта на касационното 
обжалване (чл. 288 ГПК) касационната инстанция специално отбелязва, че 
„съществуващата съдебна практика не е неправилна и не се налага нейната 
промяна, а и не са налице и нови обществени отношения, които да налагат 
и ново тълкуване на правната норма” (опр. № 1535 от 7.12.2011 г. по гр. д. 
№ 732 от 2011 г., ІV г.о. ВКС). В цитираното определение е посочено, че 
„работодателят няма право да налага забрана на служителите си, които са 
се специализирали в дадена професионална област да не упражняват 
професията си след прекратяване на трудовото си правоотношение, тъй 
като това би означавало да се ограничи правото им на бъдещо престиране 
на труд, а подобна клауза по своята същност е нищожна. Същата, макар и 
да не е свързана със съдържанието на трудовия договор, възлага 
задължение на работника или служителя в определен период от време да 
не встъпва в трудови или граждански отношения с конкурентна фирма, 
която уговорка противоречи на норми и принципи на трудовото право – 

чл. 8, ал. 4 КТ”. 
3. В съдебната практика е обосновано и становището, че въпросната 

клауза в трудов договор или в допълнително споразумение към него е 
нищожна поради противоречие с добрите нрави. 

В р. № 246 от 15.01.2004 г. по адм. д. № 3921 от 2003 г. V-то отд. на 
ВАС (оставено в сила с р. № 4488 от 18.05.2004 г. по адм. д. № 1711 от 
2004 г., 5 чл. с-в на ВАС), се приема, че „подписани декларации или клаузи 
в трудови договори на работници или служители, че последните се 
задължават да не упражняват конкурентна стопанска дейност, нямат 
правна стойност, защото противоречат на идеята за свободно и бързо 
развитие на българския пазар чрез стимулиране на конкуренцията и 
поради това са в противоречие с добрите нрави по смисъла на чл. 26, ал. 1 

ЗЗД (с изключение на случаите по чл.126, т. 9 КТ). Поради отмяната на чл. 
15 и на целия ЗЗК от 1991 г. не може да се приеме, че осъществяването на 
конкурентна стопанска дейност от бивши работници или служители 



  

нарушава добрите нрави. Защото добрите нрави са критерии за обществено 
благоприличие, установени в обществото с цел неговото съхраняване (вж. 
р. № 7 от 4.06.1996 г. по конст. дело № 1 от 1996 г. на Конст. съд). 
Свободната пазарна конкуренция, дори когато се осъществява от бивши 
работници или служители на конкурента след отмяната на чл. 15 и на 
целия ЗЗК от 1991 г., не може да наруши общественото благоприличие”. 

Касационното решение е постановено по повод съдебно обжалване на 
решение на Комисията за защита на конкуренцията. Видно е, че мотивите 
са във връзка с прилагането и тълкуването на съответните разпоредби от 

Закона за защита на конкуренцията относно защитата на лоялната 
конкуренция и забраната за нелоялна конкуренция, а не на плоскостта на 
принципите на трудовото право. Клауза в трудов договор с анализираното 
съдържание е недействителна поради противоречие със закона (правни 
принципи и конкретни императивни правни норми на Конституцията и 
Кодекса на труда), а не поради противоречие с добрите нрави20. 

VІ. В заключение на направения анализ могат да се систематизират 
следните правни изводи. 

Клауза в трудов договор или в допълнително споразумение към него, 

която съдържа забрана за работа при друг работодател с конкурентна 
стопанска дейност по време на съществуване на трудовото 
правоотношение е действителна и законосъобразна. Тя следва да се 
тълкува като частен аспект и едно от практическите проявления на 
трудовоправното задължение на всеки работник или служител по чл. 126, 
т. 9 КТ – да бъде лоялен към работодателя си. 

Клауза в трудов договор или в допълнително споразумение към него, 
която съдържа забрана за работа при друг работодател с конкурентна 
стопанска дейност след прекратяване на трудовото правоотношение е 
недействителна поради противоречие със закона (чл. 74, ал. 4, изр. първо 
във вр. с ал. 1 КТ). Такава клауза противоречи на: 

1. чл. 16, чл. 48, ал. 3 и чл. 57, ал. 1 от Конституция – 

конституционноправните принципи за закрила на труда от закона и на 
                                                 

20 Обръщам внимание и на един по-частен казус, който е обсъждан в съдебната практика. В р. № 
5461 от 13.06.2005 г. по адм. д. № 5908 от 2004 г., V-то отд. на ВАС се приема, че „за наемния работник 

съществува забрана да представлява конкурентно на неговия работодател търговско дружество, когато с 
трудовия договор са му възложени функции на търговски представител. Тази забрана произтича от 
нормата на чл. 126, т. 9 КТ, според която при изпълнение на работата, за която се е уговорил, работникът 
или служителят е длъжен да бъде лоялен към работодателя, като не злоупотребява с неговото доверие и 
не разпространява поверителни за него сведения, както и да пази доброто име на предприятието”. С тези 
мотиви на ВАС съм напълно съгласен. Но в същото време е посочено, че „нейното нарушаване (на 
нормата на чл. 126, т. 9 КТ) е нарушение и на добрите нрави, като критерии за обществено 
благоприличие, установени в обществото”. Без да се навлиза в подробен дебат, не мога да приема, че 
неизпълнението на едно изрично уредено в закона трудово задължение на работника или служителя е в 
противоречие с добрите нрави. Всъщност това се отнася за което и да е изрично уредено юридическо 
задължение, независимо от правно-отрасловата му принадлежност. Неизпълнението на всяко 
юридическо задължение е правонарушение и се носи съответната юридическа отговорност. 
Противоречието с добрите нрави като основание за нищожност на сделките стои на съвсем различна 
правно-логическа плоскост. 



  

свободата на труда, както и на изрично уреденото конституционно 
неотменимо право на свободен избор на професия и място на работа. 
Специално по отношение на основното социално-икономическо право на 
свободен избор на професия и място на работа, следва да се има предвид и 
разпоредбата на чл. 5, ал. 2 от Конституцията, че нейните разпоредбите 
имат непосредствено действие. 

2. два от основните принципа на действащото българско трудово 
право, които са въплътени в изрична правна норма – чл. 1, ал. 3 КТ – 

принципа за закрила на наемния труд и принципа за свобода на труда21. 

Като пряко правно следствие от недействителността на такава 
договорна клауза са следните правни хипотези: 

1. отказът на работника или служителя от правото на свободен избор 

на професия и място на работа, изразен под каквато и да е форма, е 
недействителен по силата на императивната правна норма на чл. 8, ал. 4 
КТ. Такова едностранно волеизявление на работника или служителя не 
поражда никакво правно действие. 

2. „забраната за работа при друг работодател с конкурентна 
стопанска дейност след прекратяването на трудовото правоотношение” не 
може да се разглежда като „условие, свързано с предоставянето на 
работната сила” по смисъла на чл. 66, ал. 2 КТ и на това основание да се 
включва като клауза във допълнителното и факултативно съдържание на 
трудовия договор. Недопустимостта на такава клауза („условие”) следва от 
това, че първо, има изрична правна уредба на проблема, и второ, тази 
правна уредба е императивна (повелителни разпоредби на закона). 
Съществува и чисто правно-логическият аргумент, че на практика тази 
клауза урежда отношения между правни субекти, които към момента на 
нейното действие не са в трудово правоотношение, т.е. няма предоставяне 
на работна сила. Идеята на чл. 66, ал. 2 КТ, ясно изразена в текста на 
разпоредбата, е да се договарят условия на труд в рамките на действащо и 
осъществяващо се индивидуално трудово правоотношение. 

3. клауза в трудов договор или във всяко друго споразумение между 
работодател и работник или служител, в което неизпълнението на 
забраната за работа при друг работодател с конкурентна стопанска дейност 
след прекратяване на трудовото правоотношение е скрепена с гражданска 
отговорност под формата на неустойка, е недействителна. 
Недействителността на клаузата за неустойка е пряко логическо следствие 
от недействителността на самата забрана. Трудовото право недопуска 
договарянето на неустойка при неизпълнение на трудово задължение от 
работника или служителя. Трудовото законодателство ясно регламентира 
                                                 

21 За противоречието с правен принцип като основание за нищожност, даже ако той не е изрично 
формулиран и прогласен в конкретен текст вж. Василев, Л. Гражданско право – обща част. Прераб. изд. 
под ред. на акад. Ч. Големинов. Варна: ИК „ТедИна”, 1993, с. 294; Таджер В. Гражданско право на НРБ. 
Обща част. Дял ІІ. С.: Наука и изкуство, 1973, с. 248; Павлова, М. Гражданско право. Обща част. Том ІІ. 
С.: Софи-Р, 1996, с. 143. 



  

имуществената отговорност на работника или служителя към 
работодателя. Субсидиарното приложение на общия гражданския закон 

към тази имуществена отговорност е допустимо само когато липсва 
изрична правна уредба в трудовия закон и когато това приложение не 
противоречи на основните принципи на трудовото право. В случая с 
неустойката тези две изисквания не са налице. В Кодекса на труда са 
уредени два вида имуществена отговорност на работника или служителя 
към работодателя. И двата вида имуществена отговорност предполагат 
(имат във фактическия състав за възникване на отговорността като 
елемент) наличието на вреда. Тази вреда винаги подлежи на доказване. За 
случая не е необходимо да се анализира въпроса за размера на вредата. 

Съгласно чл. 92, ал. 1, изр. първо ЗЗД неустойката обезпечава 
изпълнението на задължението и служи като обезщетение за вредите от 
неизпълнението, без да е нужно те да се доказват. Само на това основание 
договарянето на клауза за неустойка при неизпълнение на което и да е 
трудово задължение на работника или служителя е недействителна поради 
противоречие със закона (императивните правни норми на чл. 203-211 КТ). 
Разпоредбата на чл. 212 КТ относно субсидиарното прилагане на 
гражданския закон е неприложимо, защото вредата е уредена като елемент 
от фактическия състав на имуществената отговорност на работника или 
служителя22. 

                                                 
22 За субсидиарното прилагане на гражданския закон към неуредените от трудовото право въпроси 

вж. подробно Мръчков, В. Субсидиарно прилагане на гражданското в трудовото право. – В: Юбилеен 
сборник в памет на професор Витали Таджер. С.: Сиби, 2003, с. 347-356. 


