
□ 北京市隆安律师事务所上海分所 仇少明

在劳动法律实务中， 竞业限制制度既是用人单位

保护商业秘密的“盾牌”， 也是约束劳动者的“绳子”。

以下笔者结合司法案例与实务经验， 对竞业限制的具

体约定与常见争议进行简要的解析。

法定与约定

竞业限制义务分为法定竞业限

制与约定竞业限制两类。

法定竞业限制适用于公司董

事、 高管及合伙人 （《公司法》 第

184 条和 《合伙企业法 》 第 32

条）， 其核心特征是义务由法律直

接规定， 无需当事人约定， 且涵盖

在职期间的绝对禁止义务。

例如， 公司董事未经股东会决

议， 不得自营与公司同类业务。

约定竞业限制以 《劳动合同

法》 第 23 条为核心， 适用于“高

级管理人员、 高级技术人员及其他

负有保密义务的人员”。 此处“其

他人员” 的认定需用人单位举证，

如通过岗位职责、 保密制度证明员

工接触商业秘密。 值得注意的是，

在职期间竞业限制虽无明确法律规

定， 但部分地区司法实践认可其效

力 （如上海、 深圳等地案例支持在

职违约赔偿）。

核心条款

对于竞业限制

的约定， 其核心条

款的设计至关重

要， 一般来说应当

包含以下内容。

首先是限制范

围。 即通过地域、

业务与主体的三维

约定， 明确界定竞

业限制的适用范

围。

其中， 对于地

域范围， 法律未明

确限制， 但约定需

与企业业务辐射范

围匹配。

如果未做约

定， 法院可能扩大

解释 （如江苏高院

推定为 “全国各

省 ”， 北京一中院

推定为 “全球”）。 建议采用“中华

人民共和国境内及甲方关联企业业

务覆盖区域” 等精准表述。

对于竞争业务， 以“同类、 相

似、 相关” 为判断标准， 不仅限于

营业执照经营范围， 还需结合实际

业务 （比如涂料与胶粘剂可能被认

定为同类产品）。

企业可列举具体竞争行业、 产

品目录以缩小解释空间。

对于主体范围， 须明确“关联

企业” 定义， 涵盖控股子公司、 同

一实际控制人企业等， 避免劳动者

通过入职关联公司规避义务。

其次是经济补偿与违约责任。

在竞业限制约定中， 应当根据

权利义务的对价平衡原则， 确定补

偿金标准。 对于竞业限制补偿， 实

践中遵循“有约定从约定， 无约定

从法定” 的原则， 各地司法标准差

异明显 （比如， 上海为离职前工资

的 20%-50%， 深圳为离职前工资

的1/2）。

需要注意的是， 不能用“保密

费” 替代补偿金， 且补偿金应于离

职后按月支付， 混在工资中发放可

能被认定无效。

对于竞业限制违约金， 法院会

综合违约情节、 员工收入、 企业损

失进行调整。 例如， 员工违约时间

短、 收入较低时， 高额违约金可能

被下调； 反之， 若损失重大， 低额

违约金可能被提高。 建议参考当地

司法案例设定合理区间。

最后， 是竞业限制的期限与解

除。 根据法律规定， 竞业限制的最

长期限为 2 年， 超过部分无效。 比

如， 约定竞业限制期限为 3 年， 那

么超出的 1 年无效， 竞业限制期限

视为 2 年。

如果用人单位未支付补偿金超

过 3 个月， 劳动者可解除竞业限制

协议。 而劳动者违约时， 单位可主

张继续履行竞业限制或赔偿损失。

常见争议

在竞业限制引发的争议中， 首

先涉及在职期间竞业限制的效力与

责任认定问题。

司法实践中， 普遍认可在职期

间竞业限制的有效性。 例如， 员工

在职期间成立竞争公司， 即使未实

际经营， 也可能因违反忠实义务被

追责 （比如， 法院可能认定 “潜在

风险即构成违约”）。

对于违约金争议， 各地裁判标

准不一。 上海法院认为在职期间的

违约金无法律依据， 仅支持赔偿损

失， 而深圳、 浙江等地则认可约定

效力。

建议用人单位可同时约定违约金

与损害赔偿条款， 保留追责的弹性。

其次， 面对白纸黑字的竞业限制

约定， 劳动者常常会以“胁迫签约”

作为抗辩理由。

此时， 劳动者还需提供录音、 聊

天记录等实质证据， 单纯主张“被迫

签约” 一般难以推翻竞业限制协议。

竞业限制纠纷中， 员工一方还常

常会主张自身并不接触公司任何商业

秘密， 不属于竞业限制的对象， 因

此， 竞业限制的约定是无效的。

对此， 司法实践中是如何处理的

呢？

《劳动合同法》 二十四条明确规

定： 竞业限制的人员限于用人单位的

高级管理人员、 高级技术人员和其他

负有保密义务的人员。

关于高级管理人员， 可以参照

《公司法》 的规定来认定， 即包括公

司的经理、 副经理、 财务负责人、 上

市公司董事会秘书及公司章程规定的

其他人员。

在司法实践中， 是否属于高级技

术人员及其他知悉公司商业秘密的人

员， 则应由用人单位举证。

一般来说， 用人单位可以从该员

工工作岗位、 内容及公司保密制度方

面予以证明。

这样的举证， 并不要求用人单位

明确证明劳动者接触了何等商业秘

密， 除非显而易见， 员工并不能接触

用人单位的商业秘密， 例如驾驶员、

保洁员、 前台接待员等， 推定不应当

属于知悉公司商业秘密的人员， 除非

有相反证据。

例如， 在 ［（2022） 吉 75 民终

36 号］ 案件中， 法院认为， 关于双

方签订的劳动合同中关于竞业限制的

约定是否有约束力的问题， 结合庭审

情况及劳动者的从业经历可知， 劳动

者在该公司工作期间系驾驶员， 为公

司的普通员工， 在庭审中也没有举证

证明掌握了该公司的商业秘密， 根据

《劳动合同法》 第二十四条第一款：

“竞业限制的人员限于用人单位的高

级管理人员、 高级技术人员或者负有

保密义务的人员” 的规定， 该劳动者

作为该公司驾驶员不符合竞业限制条

款的主体， 故该条款对双方当事人均

无约束力。

除此之外， 有时“竞争关系” 还

需要穿透式的认定。

法院不仅会审查营业执照， 还会

核查实际业务、 关联公司及员工岗位

等情况。

例如， 员工入职表面看来无竞争

关系的新公司， 但该公司的母公司与

员工的原单位存在业务重合， 这种情

况员工仍可能被认定违约。

全流程管理

对于用人单位来说， 要用好竞业

限制协议， 需要对签约全流程做好管

理。

首先是签约前做好尽职调查， 明

确员工岗位是否接触商业秘密， 避免

与普通员工签订竞业限制协议， 降低

协议无效的风险。

其次是协议条款细化， 列明禁止

行为 （如不得担任竞争公司监事 ）、

报告义务 （如每月告知就职情况） 及

证据留存方式 （如要求新单位出具

《无竞争关系证明》）。

再次是履约动态监控， 通过社保

查询、 行业信息收集等方式跟踪离职

员工就业情况， 必要时委托调查机构

固定证据 （如工作现场照片、 邮件记

录）。

最后， 是选择适合的争议解决路

径。 如果涉及商业秘密泄露， 可同步

提起竞业限制违约之诉与商业秘密侵

权之诉， 扩大赔偿范围。 注意仲裁时

效为 1 年， 需及时主张权利。

竞业限制制度的本质是平衡企业

创新保护与劳动者就业自由。 对于企

业而言， 需以“精准条款+动态风

控” 构建防护网； 对于拟定协议的企

业法务人员和律师来说， 需把握司法

尺度差异， 在条款设计与证据组织中

体现专业性。 唯有如此， 才能在劳动

争议中实现法律效果与商业利益的统

一。
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