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partycypacyjnych w związku 

z transgranicznymi reorganizacjami spółek.
Cz. I. Prawo unijne 

Protection of employees' participation rights in the context of cross-border
company reorganisations. Part I. EU law

Zagadnienia ogólne

Abstract
Directive (EU) 2019/2121 of the European Parliament
and of the Council amending Directive (EU)
2017/1132 introduces provisions on the protection of
participation rights of employees of a limited liability
company subject to a cross-border conversion,
merger or division (Articles 86l, 133, 160l of Directive
2017/1132). The model for the protection of
participation rights is based on one basic principle,
i.e. the application of the rules of the company seat
resulting from the reorganisation, and three
exceptions to this principle. This model raises
significant questions due to the vague definition of
the exceptions to the basic principle and the system
of references to other existing EU legislation.
Therefore, the aim of this two-part article is to first
analyse the principles of protection of participation
rights in EU law (Part I) and then critically discuss
their implementation in Polish law (Part II).
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Streszczenie 
Dyrektywa PE i Rady (UE) 2019/2121 zmieniająca dy-
rektywę (UE) 2017/1132 wprowadza do porządku
unijnego przepisy służące ochronie uprawnień w za-
kresie uczestnictwa pracowników, w tym przede
wszystkim prawa partycypacji przysługującego pra-
cownikom spółki kapitałowej będącej przedmio-
tem transgranicznego przekształcenia, łączenia, lub
podziału (art. 86l, art. 133, art. 160l dyrektywy
2017/1132). Model ochrony uprawnień partycypacyj-
nych został w tym wypadku oparty o zasadę podsta-
wową, tj. stosowanie przepisów siedziby spółki lub
spółek wynikających z reorganizacji oraz trzech wyjąt-
ków od tej zasady. Model ten wzbudza istotne wątpli-
wości z uwagi na nieprecyzyjne określenie wyjątków
od reguły podstawowej, a także zastosowany system
odesłań do innych aktów prawa unijnego. Celem ni-
niejszego dwuczęściowego opracowania jest w pierw-
szej kolejności analiza reguł ochrony uprawnień party-
cypacyjnych w prawie unijnym (cz. I), a następnie kry-
tyczne przedstawienie ich implementacji do prawa
polskiego (cz. II). 

Słowa kluczowe 
partycypacja pracownicza; współuczestnictwo
pracowników; transgraniczne łączenia; podziały 
i przekształcenia spółek 
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Wprowadzenie
Ustawa z 26 maja 2023 r. o uczestnictwie pracowników
w spółce powstałej w wyniku transgranicznego prze-
kształcenia, połączenia lub podziału spółek, Dz.U.
z 2023 r., poz. 1784. (dalej: „u.u.p.”) implementuje do
prawa polskiego przepisy dyrektywy Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) 2017/1132 z 14 czerwca 2017 r.
w sprawie niektórych aspektów prawa spółek, Dz.Urz.
UE L 169 z 30.6.2017, s. 46 (dalej: „dyrektywa
2017/1132”), służące ochronie uprawnień w zakresie
uczestnictwa pracowników, w tym prawa partycypacji
przysługującego pracownikom reorganizowanej trans-
granicznie spółki. Przepisy te zostały wprowadzone (art. 86l,
art. 160l) względnie zmienione (art. 133) przez tzw. dy-
rektywę w sprawie mobilności spółek, tj. dyrektywę Par-
lamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/2121 zmienia-
jącej dyrektywę (UE) 2017/1132 w odniesieniu do trans-
granicznego przekształcania, łączenia i podziału spółek,
Dz.Urz. UE L 321 z 12 grudnia 2019, s. 1 (dalej: „dyrek-
tywa 2019/2121”). Dyrektywa 2019/2121, stanowiąca
krok milowy w zakresie transgranicznej mobilności spół-
ek w UE, zharmonizowała ramy prawne dla transgra-
nicznych reorganizacji spółek, tj. transgranicznego łą-
czenia spółek, podziału spółki oraz jej przekształcenia1.
Wraz z harmonizacją procedury reorganizacyjnej, dy-
rektywa 2019/2121 wprowadza środki ochrony praw in-
teresariuszy reorganizowanej spółki, którymi są (oprócz
jej wspólników mniejszościowych i wierzycieli) pracow-
nicy w zakresie ich uprawnień do wywierania wpływu na
decyzje podejmowane w ramach spółki (Oplustil & Mu-
cha, s. 125 i ; Oplustil, 2024, s. 522 i n.)2, w tym w szcze-
gólności możliwość wpływania na skład osobowy okre-
ślonych organów – partycypacja pracownicza. 

Partycypacja pracowników w organach
korporacyjnych spółek 

Pojęcie partycypacji 

Pojęcie partycypacji pracowników w prawie unijnym
oznacza wywieranie bezpośredniego lub pośredniego
wpływu przez pracowników lub ich przedstawicieli na
osobowy skład organu nadzorczego (w systemie duali-
stycznym) albo organu administrującego (w systemie
monistycznym) spółki kapitałowej3, poprzez prawo wy-
boru lub wyznaczania pewnej części członków tego orga-
nu albo prawo rekomendowania niektórych albo wszyst-
kich członków tego organu bądź zgłaszania sprzeciwu
wobec wyznaczenia niektórych albo wszystkich człon-
ków tego organu (por. art. 2 lit k dyrektywy 2001/86/WE
z 8 października 2001 r. uzupełniającej statut spółki eu-
ropejskiej w odniesieniu do uczestnictwa pracowników,
Dz.Urz. UE L 294 z 10.11.2001 r., s. 22–32; dalej: dyrek-
tywa 2001/86/WE, art. 1 ust. 2 u.u.p.). 

Instytucja partycypacji nie występuje powszechnie
w UE i nie ma charakteru jednolitego. Wskazuje się, że
19 na 30 państw EOG posiada (jakąkolwiek) formę par-
tycypacji pracowniczej (Biermeyer & Meyer, 2019, s. 47).

W tych państwach członkowskich, których prawo prze-
widuje system partycypacji pracowniczej, różnie regulu-
je się sposób włączenia pracowników w kontrolę lub za-
rządzanie spółką (Conchon, 2011, s. 10–14)4. Różnice te
mogą polegać na objęciu jedynie określonej kategorii
spółek obowiązkiem uwzględnienia reprezentacji pra-
cowników w składzie osobowym organów spółki, np.
w Grecji oraz Hiszpani dotyczy to wyłącznie spółek kon-
trolowanych przez państwo. Odmiennie uregulowana
bywa również kwestia minimalnego progu liczby zatrud-
nionych pracowników, którego osiągnięcie albo prze-
kroczenie powoduje dla spółki objęcie jej reżimem par-
tycypacji. Tytułem przykładu, w Szwecji próg ten wyno-
si 25 pracowników, w Niemczech i w Czechach – 5005,
w Luksemburgu – 1000 pracowników. Różnice mogą
także dotyczyć konkretnego ukształtowania praw party-
cypacyjnych zarówno w zakresie wpływu pracowników
na skład danego organów korporacyjnego (nominacja,
bezpośredni wybór, prawo zgłaszania sprzeciwu), jak
i liczby członków tego organu, których dotyczą upraw-
nienia partycypacyjne, od 1 miejsca w organie nadzor-
czym spółki, tak np. w Chorwacja, aż do połowy jego skła-
du, np. Niemcy (Kühnle, 2021, s. 459; Szymańska & Wło-
darczyk, 2012, s. 333; Krupińska-Cieślak, 2021, s. 221). 

Kolizyjnoprawna kwalifikacja 
uprawnień partycypacyjnych 
i ich terytorialny zasięg 
Dla problematyki niniejszego opracowania istotne zna-
czenie ma kwestia kolizyjnej kwalifikacji partycypacji
pracowniczej. W zagranicznej, w szczególności niemiec-
kiej, doktrynie przyjmuje się, że zagadnienie to należy
do zakresu prawa spółek – lex societatis (Däubler, 1975;
s. 451; Müller, 2019, par. 32; Teichmann, 2019, s. 241;
Gerner-Beuerle i in., 96 i 395), a nie prawa pracy – lex
loci laboris6. W konsekwencji miejsce siedziby spółki
(rejestrowej, statutowej lub rzeczywistej, w zależności
od łącznika przyjętego w krajowym prawie prywatnym
międzynarodowym) będzie decydowało o tym, które re-
guły partycypacji znajdą zastosowanie do danej spółki.
Również na tle polskiego prawa prywatnego międzyna-
rodowego należy przyjąć, że kwestia partycypacji pra-
cowniczej w organach spółki kapitałowej jest objęta za-
kresem statutu personalnego spółki (lex societatis),
a więc prawem, które reguluje kwestie związane z two-
rzeniem i funkcjonowaniem spółki jako osoby prawnej.
Zgodnie z art. 17 ust. 1 ustawy z 4 lutego 2011 r. – Pra-
wo prywatne międzynarodowe, tekst jedn. Dz.U. z 2023 r.,
poz. 503 (dalej jako: „p.p.m.”), prawem, które wyznacza
statut personalny osoby prawnej, jest prawo państwa jej
siedziby, którą zgodnie z trafnym, choć niejednolitym
stanowiskiem, należy rozumieć jako siedzibę statutową
względnie rejestrową, tj. siedzibę określoną w akcie za-
łożycielskim osoby prawnej – w umowie albo statucie
spółki (Opalski & Wiśniewski, 2017, s. 346 i n.). W myśl
art. 17 ust. 2 pkt 5 p.p.m., statut personalny spółki obej-
muje m. in. powoływanie i odwoływanie członków orga-
nów spółki. Niewątpliwie pojęcie „powoływanie człon-
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ków organów spółki” obejmuje swoim zakresem kwestię
podmiotów (wspólników czy pracowników), którym
przysługuje kompetencja wyboru członków rady nadzor-
czej lub zarządu, względnie, w systemie monistycznym,
rady dyrektorów, a także zasad i procedury tego wyboru. 

Regulacja uprawnień pracowników do partycypacji
w organach spółki stanowi wyłączną kompetencję krajo-
wych ustawodawców i, co do zasady, ma terytorialny
charakter, a więc jest ograniczona do pracowników za-
trudnionych na terytorium danego państwa członkow-
skiego. Znajduje to potwierdzenie w wyroku Trybunału
Sprawiedliwości UE (dalej jako TSUE) z 18 lipca 
2017 r. w sprawie C-566/15, K. Erzberger/TUI AG, 
(ECLI:EU:C:2017:562), w którym Trybunał udzielił od-
powiedzi na pytanie prejudycjalne sądu niemieckiego
(Kammergericht w Berlinie), czy zgodne z pierwotnym
prawem unijnym (tj. art. 18 i art. 45 TFUE) jest przewi-
dziane w prawie niemieckim ograniczenie biernych
i czynnych uprawnień pracowniczych w zakresie partycy-
pacji w organach spółek (w szczególności spółek domi-
nujących) mających siedzibę w Niemczech wyłącznie do
pracowników, którzy są zatrudnieni w zakładach przed-
siębiorstwa lub w przedsiębiorstwach koncernu na tery-
torium Niemiec. Jak przyjmuje się w niemieckim orzecz-
nictwie i doktrynie, prawo partycypacji pracowniczej
podlega tzw. zasadzie terytorializmu, zgodnie z którą
pracownicy spółki zależnej położonej poza terytorium
Niemiec, w tym również w innym państwie członkow-
skim, nie mają prawa głosu ani prawa kandydowania
w wyborach przedstawicieli do rady nadzorczej spółki
dominującej, mającej siedzibę w Niemczech (Keijzer,
Oost & van Ginneken, 2017, s. 222; Hellwig & Behme,
2009, s. 261; Giedrewicz-Niewińska, 2021, s. 407;
Höpner, 2018, s. 3). Ponadto każdy pracownik koncernu
TUI sprawujący funkcję w radzie nadzorczej niemiec-
kiej spółki dominującej tego koncernu musi zrzec się
tych funkcji, w sytuacji gdy obejmuje mandat w organie
jednej ze spółek zależnych tego koncernu położonej
w państwie innym niż RFN. Wspomniana zasada teryto-
rializmu oznacza, że niemiecki porządek socjalny, które-
go częścią są regulacje dotyczące partycypacji pracowni-
czej, nie może rozciągać się na terytorium innych
państw. Trybunał uznał niemieckie przepisy o partycy-
pacji i współdecydowaniu, oparte na tej zasadzie, za
zgodne z pierwotnym prawem unijnym i nienaruszające
powołanych przepisów TFUE. Jak zaznaczył TS w uza-
sadnieniu, „mechanizm współdecydowania wprowadzo-
ny przez MitBestG (niemiecka ustawa o partycypacji pra-
cowniczej), którego celem jest włączenie pracowników
za pośrednictwem wybranych przedstawicieli do orga-
nów odpowiedzialnych za podejmowanie decyzji i stra-
tegię spółki, podlega w tym zakresie zarówno niemiec-
kiemu prawu spółek, jak i prawu zbiorowych stosunków
pracy, których zakres stosowania Republika Federalna
Niemiec ma prawo ograniczyć do pracowników zatrud-
nionych w zakładach znajdujących się na jej terytorium,
pod warunkiem że takie ograniczenie opiera się na
obiektywnych i pozbawionych dyskryminacji kryteriach”
(pkt 38 wyroku TSUE w sprawie C-566/15). Pierwotne

prawo Unii nie może zagwarantować pracownikowi, że
przeniesienie się do państwa członkowskiego innego niż
państwo jego pochodzenia będzie obojętne z punktu wi-
dzenia ochrony socjalnej, gdyż z uwagi na rozbieżności
między systemami i ustawodawstwami państw członkow-
skich w tej dziedzinie takie przeniesienie może, w zależ-
ności od przypadku, okazać się dla zainteresowanego
bardziej lub mniej korzystne w tym kontekście (pkt 34
wyroku TSUE w sprawie C-566/15). Zarazem Trybunał
podkreślił, że „prawo Unii nie stoi na przeszkodzie te-
mu, aby w obszarze reprezentacji i zbiorowej obrony in-
teresów pracowników w organach zarządzających lub
nadzorczych spółki prawa krajowego, który to obszar
nie został do tej pory zharmonizowany ani nawet
skoordynowany na szczeblu Unii [podkr. wł. ], pań-
stwo członkowskie postanowiło, że uchwalone przez nie
normy mają zastosowanie tylko do pracowników zatrud-
nionych w zakładach znajdujących się na jego teryto-
rium, podobnie jak inne państwo członkowskie może
użyć innego łącznika dla celów stosowania własnych
przepisów krajowych” (pkt 36 i 37 wyroku TSUE w spra-
wie C-566/15). 

Podsumowując, Trybunał potwierdził, że kwestia re-
gulacji uprawnień pracowników w zakresie partycypacji
w organach kierowniczych spółek stanowi wyłączną do-
menę prawa krajowego państw członkowskich, którą
państwa te mogą swobodnie regulować przestrzegając
jedynie zakazu dyskryminacji. Już w tym miejscu wyma-
ga jednak podkreślenia, że w orzecznictwie TSUE doty-
czącym unijnych regulacji prawa wtórnego służących
ochronie partycypacyjnych uprawnień pracowniczych
w związku z transgranicznymi reorganizacjami spółek
widoczna jest tendencja do ich rozszerzającej celowo-
ściowej wykładni. Takie podejście stoi w sprzeczności ze
wspomnianą zasadą terytorialności i w praktyce prowa-
dzi do objęcia zakresem tych uprawnień również pra-
cowników, którym dotychczas (tj. przed daną transgra-
niczną operacją) one nie przysługiwały7. 

Z racji tego, że przepisy o transgranicznych reorgani-
zacjach spółek umożliwiają dokonanie zmiany legis 
societatis, tj. prawa właściwego dla relacji korporacyj-
nych, istotna staje się harmonizacja zasad ochrony re-
prezentacji pracowników w organach spółki, która za-
mierza zreorganizować się transgranicznie. Brak takiej
ochrony w połączeniu z terytorialnym charakterem kra-
jowych regulacji w zakresie partycypacji pracowniczej
mógłby zachęcać spółki do wykorzystania transgranicz-
nej reorganizacji w celu ograniczenia lub nawet pozba-
wienia pracowników przysługujących im uprawnień par-
tycypacyjnych, w szczególności poprzez zmianę statutu
personalnego spółki i przeniesienie siedziby spółki do
państwa, którego prawo nie przewiduje uczestnictwa
pracowników w organach korporacyjnych, względnie
poprzez transgraniczne połączenie się ze spółką mającą
siedzibę w takim państwie. Zjawisko to, określane
w doktrynie niemieckiej jako „ucieczka od współdecy-
dowania” (niem. Flucht aus der Mitbestimmung; S. Sick
(b.d.)), było zwalczane, zwłaszcza przez wpływowe nie-
mieckie związki zawodowe, które przez lata uzależniały
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zgodę na unijną harmonizację przepisów dotyczących
transgranicznej mobilności spółek od wypracowania re-
guł służących ochronie partycypacji pracowniczej prze-
widzianej w prawie krajowym (w szczególności niemiec-
kim). Różne podejście państw członkowskich do tej
kwestii przez długi czas stanowiło przeszkodę dla przy-
jęcia zarówno rozporządzenia w sprawie spółki europej-
skiej (SE), jak i dyrektyw harmonizujących ramy prawne
dla transgranicznej reorganizacji spółek w ramach jed-
nolitego rynku8. 

Harmonizacja reguł ochrony 
uprawnień pracowniczych 
w zakresie partycypacji 
w związku z transgranicznymi 
reorganizacjami spółek 
Charakterystyka proceduralnego modelu 
ochrony we wtórnym prawie unijnym 

Unijny kompromis w zakresie ochrony partycypacji pra-
cowników w przypadku transgranicznej reorganizacji
spółki udało się po raz pierwszy osiągnąć w odniesieniu
do ponadnarodowej formy korporacyjnej, jaką jest spół-
ka europejska (SE), uregulowana przede wszystkim
w rozporządzeniu o SE9. Do sposobów tworzenia SE na-
leżą m. in. transgraniczne połączenie spółek podlegają-
cych prawu krajowemu oraz transgraniczne przekształ-
cenie spółki krajowej, a więc odmiany transgranicznej
reorganizacji spółek. Kompromisowe rozwiązanie, zaak-
ceptowane przez państwa członkowskie, polegało na re-
zygnacji z określenia w prawie unijnym jednolitych
(„sztywnych”) zasad partycypacji, wyznaczających np.
w liczbach bezwzględnych czy ułamkowych minimalną
liczbę członków określonego organu korporacyjnego, na
których powołanie powinni mieć wpływ pracownicy re-
organizowanych  spółek krajowych. Zgodnie z kompro-
misowym modelem unijnym, wypracowanie zasad
uczestnictwa, jakie będą obowiązywać w spółce europej-
skiej, ma w pierwszej kolejności nastąpić w toku nego-
cjacji, których stronami są przedstawiciele reorganizo-
wanej spółki bądź spółek oraz przedstawiciele ich pra-
cowników, skupieni w tzw. specjalnym zespole negocja-
cyjnym10. Dopiero w przypadku gdy negocjacje te, po
upływie określonego w prawie okresu (tj. sześciu miesię-
cy, z możliwością przedłużenia do roku), nie doprowa-
dziły do zawarcia porozumienia określającego zasady
uczestnictwa pracowników w zakładanej SE, do utwo-
rzenia spółki może dojść tylko w przypadku, gdy zarzą-
dy spółek ją zakładających zgodzą się na zastosowanie
tzw. reguł standardowych (ang. standard rules), stano-
wiących załącznik do dyrektywy 2001/86/WE. Celem
tych reguł jest ochrona dotychczasowych uprawnień par-
tycypacyjnych pracowników istniejących w spółce bądź
spółkach krajowych, tworzących SE, w szczególności
w przypadku jej utworzenia w rezultacie przekształcenia
się spółki krajowej (tzw. zasada „przed i po” albo zasa-
da trwałości, ang. before and after-principle). 

Model ten został przejęty, z pewnymi istotnymi mo-
dyfikacjami, do dyrektywy 2005/56/WE Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady z 26 października 2005 r. w sprawie
transgranicznego łączenia się spółek kapitałowych,
Dz.Urz. UE L 310 z 25.11.2005, s. 1–9, harmonizującej
transgraniczne łączenia spółek kapitałowych, a następ-
nie do dyrektywy 2017/1132 i, po jej nowelizacji przez
dyrektywę 2019/2121, rozszerzony na wszystkie typy
transgranicznej reorganizacji spółek (tj. także na trans-
graniczny podział i przekształcenie). W odpowiednich
przepisach (art. 86l ust. 3, art. 133 ust. 3, art. 160l ust. 3 dy-
rektywy 2017/1132)11 prawodawca unijny odsyła do licz-
nych przepisów dotyczących SE, tj. dyrektywy
2001/86/WE oraz rozporządzenia 2157/2001. 

Wymaga podkreślenia, że unijne przepisy harmoni-
zujące ochronę pracowniczych uprawnień do partycypa-
cji w związku z transgranicznymi reorganizacjami spółek
mają charakter zasadniczo proceduralny w tym zna-
czeniu, że przepisy te określają tok postępowania, którego
celem jest przeciwdziałanie ewentualnym negatywnym
konsekwencjom związanym z transgranicznymi reorga-
nizacjami spółek dla wspomnianych uprawnień pracow-
niczych. Prawo unijne nie przewiduje materialnej
harmonizacji zasad (standardu) partycypacji w or-
ganach korporacyjnych spółek, ani tym bardziej nie
wprowadza jednolitego modelu takiej partycypacji. Nie
było to ani możliwe (ze względu na opór tych państw,
których prawo krajowe nie przewiduje systemu partycy-
pacji pracowniczej), ani też niezbędne dla ochrony ist-
niejących uprawnień pracowniczych przed ich uszczu-
pleniem, które mogłoby być skutkiem transgranicznej
reorganizacji spółki. 

Do najważniejszych elementów unijnej regulacji do-
tyczącej partycypacji pracowniczej, zawartej w znoweli-
zowanej w 2019 r. dyrektywie 2017/1132, należy
w pierwszej kolejności podstawowa (wyjściowa) za-
sada, zgodnie z którą spółka wynikająca z danej trans-
granicznej reorganizacji (a więc, w przypadku transgra-
nicznego przekształcenia – spółka przekształcona,
w przypadku transgranicznego łączenia – spółka przej-
mująca albo nowo zawiązana, a w przypadku transgra-
nicznego podziału – spółka nowo zawiązana) podlega
przepisom dotyczącym partycypacji, obowiązującym
w prawie państwa członkowskiego, w którym ma ona
swoją siedzibę statutową (państwo przeznaczenia), je-
żeli takie istnieją – art. 86l ust. 1, art. 133 ust. 1 względ-
nie art. 160l ust. 1 dyrektywy 2017/1132 (Schmidt, 2020,
s. 587). Wyjątki od tej reguły wyjściowej przewidziane
zostały w przepisach unijnych w odniesieniu do każdego
typu transgranicznej reorganizacji (art. 86l ust. 2, art. 133
ust. 2 względnie art. 160l ust. 2 dyrektywy 2017/1132).
Mają one na celu zapewnienie, aby uprawnienia do-
tychczas przysługujące pracownikom transgranicz-
nie reorganizowanej spółki (tj. spółki przekształcanej,
spółki łączącej się albo spółki dzielonej) w zakresie
partycypacji nie uległy wyłączeniu lub ograniczeniu
w wyniku transgranicznej reorganizacji, na przykład
poprzez obniżenie minimum przedstawicieli pracow-
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ników w składzie właściwego organu spółki (por. ni-
żej). W razie wystąpienia takiej sytuacji, prawo unijne
zawiera reguły proceduralne służące ustaleniu zasad
uczestnictwa w podmiocie wynikającym z transgra-
nicznej reorganizacji, sprowadzające się albo do wy-
mogu negocjacji pomiędzy zarządem spółki a repre-
zentacją pracowników, albo do zastosowania standar-
dowych zasad uczestnictwa w przypadku niepowodze-
nia negocjacji (art. 86l ust. 3 i 4, art. 133 ust. 3 i 4 względ-
nie art. 160l ust. 3 i 4 dyrektywy 2017/1132). Jeżeli
spółka wynikająca z transgranicznej reorganizacji ma
podlegać systemowi partycypacji pracowników, jest
ona obowiązana przyjąć formę prawną umożliwiającą
realizację praw partycypacji (art. 86l ust. 6, art. 133
ust. 6 względnie art. 160l ust. 6 dyrektywy 2017/1132).
Takie unormowanie ogranicza zakres potencjalnych
zagranicznych form spółek dostępnych dla danej reor-
ganizowanej spółki oraz, ewentualnie, wymusza do-
stosowanie jej organizacji wewnętrznej w celu realiza-
cji reguł partycypacji. Uzupełnieniem tak określonej
ochrony jest to, że w przypadku, gdy spółka wynikają-
ca z reorganizacji objęta zostaje określonym syste-
mem partycypacji pracowników, jest ona zobowiązana
do podjęcia działań zapewniających ochronę upraw-
nień partycypacyjnych w razie późniejszego prze-
kształcenia, połączenia lub podziału, zarówno trans-
granicznego, jak i krajowego, w ciągu czterech lat po
dniu transgranicznej reorganizacji (art. 86l ust. 7, art. 133
ust. 7 względnie art. 160l ust. 7 dyrektywy 2017/1132).
Ten ostatni wymóg oznacza, że w niektórych przypad-
kach reżim ochrony partycypacji będzie dotyczył tak-
że całkowicie wewnętrznych (krajowych) transakcji
reorganizacji spółki, która została uprzednio utwo-
rzona w wyniku transgranicznej reorganizacji 
(a w przypadku transgranicznego łączenia przez prze-
jęcie – także spółki przejmującej). 

Reguła podstawowa: stosowanie prawa państwa 
siedziby statutowej spółki wynikającej 
z transgranicznej reorganizacji 

Wskazana wyżej wyjściowa reguła prawa unijnego, zgod-
nie z którą do spółki wynikającej z transgranicznej reor-
ganizacji znajdują zastosowanie przepisy o partycypacji
pracowniczej przewidziane w prawie państwa przezna-
czenia, o ile takowe istnieją, stanowi pochodną kolizyj-
nej kwalifikacji problematyki partycypacji, która to kwe-
stia należy do obszaru prawa spółek, czyli jest objęta sta-
tutem personalnym spółki (lex societatis). Zarazem
oznacza ona, że państwa członkowskie nie są obowiąza-
ne do wprowadzenia do swojego systemu prawa spółek
czy zbiorowego prawa pracy jakichkolwiek materialnych
(merytorycznych) przepisów przyznających pracowni-
kom prawo w zakresie partycypacji ich przedstawicieli
w organie spółki kapitałowej. Wymaga również podkre-
ślenia, że transgraniczna reorganizacja sama w sobie nie
stanowi zdarzenia, które tworzy obowiązek ustanowie-
nia w spółce reguł uczestnictwa pracowników. Innymi
słowy, w spółce wynikającej z transgranicznej operacji
nie muszą zostać wprowadzone reguły dotyczące party-
cypacji pracowników, co będzie miało najczęściej (cho-
ciaż nie zawsze, por. niżej) miejsce, gdy takowych brak
w prawie państwa, w którym reorganizowana transgra-
nicznie spółka, tj. spółka łącząca się, przekształcana
względnie dzielona, miała dotychczas swoją siedzibę sta-
tutową (Schubert, 2023, s. 173). Wskazuje na to wyraź-
nie zawarte we wskazanych unijnych regulacjach sfor-
mułowanie „jeżeli takie istnieją”12. 

Przykład 1
Spółka kapitałowa z siedzibą w państwie A prze-

kształca się transgranicznie w spółkę z siedzibę w pań-
stwie B i przenosi do tego państwa swoją siedzibę statu-
tową. Prawo państwa A nie przewiduje żadnych upraw-
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Schemat 1. Działanie reguły podstawowej i wyjątki od stosowania tej reguły 

Źródło: opracowanie własne 



nień w zakresie partycypacji pracowniczej w organie
nadzorczym lub zarządczym spółki. Uprawnienia takie
są przewidziane w prawie państwa B. Po transgranicz-
nym przekształceniu będą z nich mogli skorzystać pra-
cownicy tej spółki, na zasadach określonych w tym pra-
wie. W szczególności może ono stanowić (jak czyni to
prawo niemieckie), że bierne i czynne uprawnienie w za-
kresie partycypacji przysługują wyłącznie pracownikom
zatrudnionym w tej spółce lub spółkom od niej zależnym
w przedsiębiorstwie (zakładzie pracy) zlokalizowanym na
terytorium tego państwa (por. jednak niżej, uwagi na tle
orzecznictwa TS UE). Natomiast jeżeli w państwie prze-
znaczenia nie obowiązują żadne przepisy dotyczące uprawnień
partycypacyjnych, nie będą im one również przysługiwać
po transgranicznym przekształceniu. Ochrona przewidzia-
na w prawie unijnym jest w tym przypadku bezprzedmioto-
wa (tzn. brak dotychczasowych uprawnień partycypacyj-
nych, które mogłyby zostać uszczuplone w wyniku trans-
granicznej reorganizacji), dlatego nie ma potrzeby powoły-
wania specjalnego zespołu negocjacyjnego i prowadzenia
negocjacji z przedstawicielami pracowników. 

Wyjątki od reguły podstawowej 
Od opisanej wyżej reguły podstawowej prawo unijne
przewiduje cztery wyjątki, które, mówiąc najogólniej,
zmierzają do realizacji zasady „przed i po”, a także
ochrony swoistej „ekspektatywy” pracowniczych upraw-
nień partycypacyjnych w sytuacji, gdy reorganizowana
spółka znajduje się, ze względu na liczbę zatrudnionych
pracowników, „na przedpolu” objęcia jej regulacją par-
tycypacji w państwie swojej dotychczasowej rejestracji. 

Osiągniecie czterech piątych krajowego 
progu partycypacji 
Pierwszy z wyjątków od stosowania reguły podsta-
wowej dotyczy sytuacji, w której w spółce transgranicz-
nie przekształcanej, dzielonej lub jednej ze spółek łączą-
cych się w okresie sześciu miesięcy przed ujawnieniem
planu transgranicznej operacji średnia liczba pracowni-
ków odpowiadała czterem piątym wartości progowej
zatrudnienia, uruchamiającej realizację prawa partycy-
pacji pracowników13, przewidzianej w prawie państwa
członkowskiego właściwego dla reorganizowanej trans-
granicznie spółki (wyjątek „czterech piątych”, por. art. 86l
ust. 2, art. 133 ust. 2, art. 160l ust. 2 dyrektywy
2017/1132). Wprowadzenie takiego wyłączenia ma na
celu zapobieżenie obchodzeniu prawa uczestnictwa pra-
cowników poprzez operację transgraniczną, gdy spółka
znajduje się „na przedpolu” objęcia jej odpowiednimi
krajowymi przepisami o partycypacji14. 

Przykład 2
Niemiecka spółka GmbH, która zatrudnia na chwilę

ujawnienia planu transgranicznej operacji 360 pracow-
ników, nie podlega obowiązkom zapewnienia partycypa-
cji pracowniczej w organach spółki15, ponieważ zgodnie
z § 1 ust. 1 pkt 3 w zw. z § 4 ust. 1 niemieckiej ustawy 
z 18 maja 2004 r. o wyborze przez pracowników jednej
trzeciej składu rady nadzorczej (Gesetz über die Drittel-

beteiligung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat – Drittelbe-
teiligungsgesetz) pracownikom przysługuje prawo uczest-
nictwa, polegające na wyborze jednej trzeciej składu ra-
dy nadzorczej w spółce z o. o. zatrudniającej więcej niż
500 pracowników. Jeżeli jednak średnia liczba zatrud-
nionych pracowników spółki w ostatnich 6 miesiącach
wyniosła co najmniej 400 pracowników, znajdzie zasto-
sowanie wskazany wyjątek od reguły podstawowej. Jak
zaznaczono w motywie 31 dyrektywy 2019/2121, w takim
przypadku spółka zarejestrowana w państwie członkow-
skim, którego prawo przewiduje uprawnienie partycypa-
cji pracowników, nie będzie mogła dokonać operacji
transgranicznej bez uprzedniego podjęcia negocjacji ze
swoimi pracownikami lub ich przedstawicielami. 

Spełnienie przedstawionej powyżej przesłanki wyjątku
„czterech piątych” nie oznacza konieczności wprowa-
dzenia reguł partycypacji pracowniczej w spółce docelo-
wej, a jedynie aktualizuje obowiązek powołania specjal-
nego zespołu negocjacyjnego i przeprowadzenia nego-
cjacji między pracownikami a spółką reorganizowaną.
Zgodnie bowiem z zasadą ciągłości uprawnień partycy-
pacyjnych wyrażoną w lit. a) i b) części 3 załącznika dy-
rektywy 2001/86/WE (do której odsyłają przepisy art. 86l
ust. 3 lit. g), art. 133 ust. 3 lit. h), art. 160l ust. 3 lit. g)
dyrektywy 2017/1132), wszystkie rozwiązania w zakresie
partycypacji, przewidziane w państwie pochodzenia re-
organizowanej spółki należy stosować „w dalszym cią-
gu” w spółce wynikającej z reorganizacji. Oznacza to, że
w przypadku, gdy w reorganizowanej spółce rozwiązania
te (jeszcze) nie były stosowane (gdyż nie osiągnięto pro-
gu zatrudnienia wymaganego w prawie krajowym), nie
ma również konieczności stosowania takich rozwiązań
w spółce po reorganizacji. W praktyce będzie to ozna-
czać brak obowiązku stosowania jakichkolwiek reguł par-
tycypacji pracowniczej w tej spółce (Bernard, 2021, s. 936).
Jedynej korzyści dla pracowników można więc upatry-
wać w konieczności prowadzenia negocjacji, w toku któ-
rych mogą oni wywierać presję poprzez wydłużenie pro-
cesu reorganizacji spółki. 

Analizowane przepisy prawa unijnego dotyczące wy-
jątku „czterech piątych” mogą skłaniać do wniosku, że
z racji stosowania (zamrożenia) dotychczasowych reguł
partycypacji poprzez odwołanie się do zasad standardo-
wych, spółka wynikająca z transgranicznej operacji nie
będzie musiała stosować się do przepisów państwa no-
wej siedziby, nawet jeżeli łączna liczebność zatrudnio-
nych w niej osób przekroczy dotychczas obowiązujący
próg reżimu partycypacji lub próg obowiązujący w pań-
stwie docelowym (Schmidt, 2019, s. 266). Akceptacja tej
tezy umożliwiłaby jednak uchylenie się od reżimu party-
cypacji obowiązującego w państwie nowej siedziby spół-
ki. Wyjątek „czterech piątych” stwarzałby zatem ryzyko
jego oportunistycznego wykorzystania do petryfikacji
stanu braku uprawnień partycypacyjnych obowiązujące-
go w państwie dotychczasowej siedziby reorganizowanej
spółki. Dlatego należy przyjąć, że prawidłowa wykładnia
unijnych przepisów przewidujących wyjątek „czterech
piątych”, uwzględniająca ich cel (tj. ochronę pracowni-
czych uprawnień partycypacyjnych) nie powinna wyłą-
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czać zastosowania krajowych przepisów dotyczących
tych uprawnień, przewidzianych w prawie państwa prze-
znaczenia (tj. państwa, w którym ma mieć siedzibę spół-
ka wynikająca z transgranicznej reorganizacji). Przema-
wia za tym również wskazana wyżej kolizyjnoprawna
kwalifikacja kwestii uprawnień partycypacyjnych, tj. ob-
jęcie jej zakresem statutu personalnego (lex societatis)
spółki. 

Zachowanie poziomu partycypacji 
(zasada trwałości – „przed i po”16)
Druga przesłanka odejścia od zasady ogólnej, mająca
charakter wariantowy, związana jest wprost z realizacją
zasady „przed i po”, tj. ma na celu ochronę dotychczaso-
wego zakresu (poziomu) przysługującego pracownikom
prawa powoływania17 członków organów nadzorczych
lub zarządczych w reorganizowanej spółce przed jego
uszczupleniem (zmniejszeniem) w wyniku transgranicz-
nej reorganizacji. Zasada ogólna (reguła wyjściowa) nie
znajdzie więc zastosowania w przypadku, gdy prawo kra-
jowe państwa, do którego spółka przenosi siedzibę,
względnie prawo krajowe właściwe dla spółki wynikają-
cej z transgranicznego łączenia albo do każdej spółki
przejmującej w transgranicznym podziale, nie przewi-
duje przynajmniej takiego samego poziomu party-
cypacji, jaki istniał w spółce przekształcanej albo spółce
dzielonej transgranicznie. Dla ustalenia tego poziomu
miarodajna jest proporcja liczby przedstawicieli pracow-
ników w organie administrującym lub organie nadzor-
czym lub ich komitetach, lub w grupie zarządzającej od-
powiedzialnej za przynoszące zysk jednostki organiza-
cyjne spółki18, o ile reprezentacja pracownicza istnieje
(por. art. 86l ust. 2 lit. a, art. 133 ust. 2 lit. a, art. 160l 
ust. 2 lit. a dyrektywy 2017/1132). 

Przykład 3
Spółka z siedzibą w państwie A jest zobowiązana

w myśl prawa obowiązującego w tym państwie do zapew-
nienia pracownikom możliwości wyboru 5 przedstawi-
cieli w radzie nadzorczej liczącej łącznie 10 członków.
Wymóg rozpoczęcia procedury negocjacyjnej powsta-
nie, gdy spółka ta zamierza przekształcić się transgra-
nicznie w spółkę z siedzibą w państwie członkowskim B,
którego prawo przyznaje pracownikom prawo wyboru
jedynie w odniesieniu do jednej trzeciej składu rady
nadzorczej. 

W przypadku transgranicznego łączenia zasada cią-
głości ma charakter zmodyfikowany w tym sensie, że za-
stosowanie standardowych reguł partycypacji wchodzi
w rachubę dopiero w przypadku, gdy przed połączeniem
uprawnieniami partycypacyjnymi było objęte 33 i 1/3%
ogólnej (łącznej) liczby pracowników zatrudnionych
w łączących się spółkach (art. 133 ust. 3 lit e) dyrektywy
2017/1132). Oznacza to, że obowiązek prowadzenia ne-
gocjacji powstanie wprawdzie także w przypadku, gdy
uprawnieniami partycypacyjnymi był objęty niższy pro-
cent ogólnej liczby pracowników łączących się spółek
(tak np. w przypadku przejęcia przez dużą spółką „wol-
ną” od tych uprawnień, niewielkiej spółki, w której

uprawnienia te występują), to jednak nie ma obowiązku
„przeniesienia” tych uprawnień do spółki przejmującej
albo powstającej w wyniku połączenia per unionem. 

W powołanych przepisach ustawodawca unijny posłu-
żył się wąskim rozumieniem tożsamości poziomu party-
cypacji pracowników w ramach dotychczasowego („jaki
[faktycznie] istniał w spółce”) systemu partycypacji19.
Miarodajna dla oceny tych uprawnień jest dająca się
skwantyfikować proporcja liczby reprezentantów pra-
cowniczych w danym gremium decyzyjnym. W związku
z tym pozostałe kwestie o charakterze „jakościowym”,
jak chociażby inne niż partycypacja formy współuczest-
nictwa pracowników (np. obowiązek konsultacji w istot-
nych sprawach) oraz bardziej ogólne kwestie – moni-
styczny lub dualistyczny model systemu korporacyjnego
i wynikające z niego kompetencje danego organu spółki
czy posiadanie przez przewodniczącego rady głosu decy-
dującego w głosowaniu20, nie będą miały znaczenia dla
oceny zachowania poziomu partycypacji (Schubert,
2023, s. 174). W literaturze wskazuje się natomiast, że
odmiennie należy traktować sytuację, gdy prawo krajo-
we państwa przeznaczenia przewiduje wyższą niż w pań-
stwie dotychczas obowiązującego reżimu partycypacji
wartość progową liczby zatrudnionych pracowników,
której osiągnięcie lub przekroczenie warunkuje przyzna-
nie im uprawnień partycypacyjnych (Roest, 2019, s. 100).
W takim przypadku zachodzi potrzeba ochrony dotych-
czasowych uprawnień partycypacyjnych, które, ze wzglę-
du na wyższą wartość progową w państwie przeznacze-
nia, przestałyby przysługiwać pracownikom. 

Wyłączenia niektórych pracowników
spod reżimu partycypacji
Reguła podstawowa nie znajdzie również zastosowania
w przypadku, gdy prawo właściwe dla spółki przekształ-
conej względnie spółki wynikającej z transgranicznego
połączenia albo dla każdej spółki przejmującej założo-
nej w wyniku transgranicznej podziału nie zapewnia ta-
kich samych uprawnień partycypacyjnych dla pracowni-
ków zakładów21 tych spółek, które znajdują się w innych
państwach członkowskich, jakie przysługuje pracowni-
kom zatrudnionym w państwie członkowskim siedziby
spółki przekształconej względnie spółki wynikającej
z transgranicznego połączenia albo spółki przejmującej
założonej w wyniku transgranicznej podziału (por. art. 86l
ust. 2 lit. b, art. 133 ust. 2 lit. b, art. 160l ust. 2 lit. b dy-
rektywy 2017/1132). 

Wyjątek ten dotyczy zatem reorganizowanych spółek,
które prowadzą działalność i zatrudniają pracowników
w zakładach zlokalizowanych w innym państwie człon-
kowskim niż państwo ich siedziby statutowej. W takiej
sytuacji kluczowe staje się zbadanie, czy państwo człon-
kowskie docelowej siedziby spółki wynikającej z danej
transgranicznej reorganizacji umożliwia pracownikom
zatrudnionym również w innym państwie członkowskim,
w którym zlokalizowany jest jej zakład, korzystanie
z partycypacji pracowniczej22. W pierwszej kolejności
ma to na celu ochronę pracowniczych uprawnień party-
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cypacyjnych w tych przypadkach, w których prawo krajo-
we obowiązujące w państwie, w którym ma mieć siedzi-
bę ta spółka, przyznaje takie uprawnienia wyłącznie pra-
cownikom zatrudnionym na terytorium tego państwa,
co, jak wynika z terytorialnego charakteru uprawnień
partycypacyjnych (por. omówiony wyżej wyrok TSUE
z 18 lipca 2017 r., w sprawie C-566/15), jest zgodne
z prawem unijnym. W praktyce oznaczałoby to, że pra-
cownicy reorganizowanej transgranicznie spółki (przej-
mowanej, dzielonej albo przekształcanej) mogliby w re-
zultacie transgranicznej operacji utracić prawa uczest-
nictwa, przysługujące im dotychczas w tej spółce. Ma temu
zapobiec obowiązek prowadzenia negocjacji z ich przed-
stawicielami w sprawie zawarcia porozumienia o uczest-
nictwie w spółce „docelowej” oraz stosowanie standar-
dowych zasad uczestnictwa, które będą dotyczyć rów-
nież pracowników zatrudnionych w zagranicznym zakła-
dzie spółki wynikającej z transgranicznej reorganizacji. 

Przykład 4
Spółka z siedzibą w państwie A, której pracownicy

korzystają z prawa uczestnictwa, przekształca się trans-
granicznie i przenosi siedzibę statutową do państwa B.
Prawo państwa B przewiduje wprawdzie prawo uczest-
nictwa na takim samym poziomie, co prawo państwa A,
jednak przyznaje to prawo, zgodnie z zasadą terytorial-
ności, wyłącznie pracownikom, którzy są zatrudnieni na
terytorium państwa B. W celu zapobieżenia sytuacji,
w której pracownicy zatrudnieni w państwie A zostaliby
w wyniku przekształcenia transgranicznego pozbawieni
przysługującego im prawa uczestnictwa, art. 86l ust. 2 lit b
Dyrektywy 2017/1132 przewiduje odstępstwo od reguły
ogólnej, zawartej w ustępie 1, i nakazuje prowadzenie
negocjacji z przedstawicielami pracowników spółki
w celu zawarcia porozumienia o uczestnictwie. Oczywi-
ście, wymóg prowadzenia negocjacji zaktualizuje się
również w przypadku, gdy prawo państwa B nie przewi-
duje w ogóle uprawnień partycypacyjnych. 

Podkreślenia wymaga jednak, że prawodawca unijny
dopuszcza możliwość pominięcia pracowników zatrud-
nionych w zagranicznych zakładach spółki wynikającej
z danej transgranicznej operacji przy obliczaniu przewi-
dzianej w prawie krajowym wartości progowej liczby za-
trudnionych pracowników, której osiągnięcie aktualizu-
je prawo uczestnictwa zgodnie z tym prawem (por. art. 86l
ust. 5, art. 133 ust. 5, art. 160l ust. 5 dyrektywy
2017/1132). 

Przykład 5
Niemiecka spółka z o.o. (GmbH), zatrudniająca 300

pracowników, łączy się przez przejęcie spółki polskiej,
zatrudniającej 250 pracowników. Po połączeniu polscy
pracownicy będą zatrudnieni w oddziale niemieckiej
spółki. Jak zaznaczono powyżej, prawo niemieckie usta-
nawia próg zatrudnienia, aktualizujący uprawnienia par-
tycypacyjne, na poziomie 500 pracowników. Jednak po
połączeniu spółka niemiecka nie musi uwzględniać pol-
skich pracowników przy ocenie, czy został osiągnięty ten
próg, wskutek czego przejmująca GmbH nie będzie mu-

siała przyznać pracownikom (również niemieckim) tych
praw. 

Brzmienie przepisów art. 86l ust. 2 lit. b, art. 133 ust. 2
lit. b i art. 160l ust. 2 lit. b dyrektywy 2017/1132 wywołuje
pewne wątpliwości. Ważne znaczenie dla interpretacji
przewidzianego w nich wyjątku ma wyrok TSUE z 20 czer-
wca 2013 r. w sprawie C-635/11, KE przeciwko Królestwu
Niderlandów (ECLI:EU:C:2013:489), który dotyczył wy-
kładni art. 16 ust. 2 lit a i b nieobowiązującej już dyrek-
tywy 2005/56/WE w sprawie transgranicznego łączenia
spółek23. Wyrok ten zachowuje aktualność de lege lata,
ponieważ obecnie odpowiednikiem tej regulacji są
wspomniane przepisy dyrektywy 2017/1132, odnoszące
się do poszczególnych typów transgranicznej reorgani-
zacji (w tym także transgranicznego łączenia). Trybunał,
rozpatrując spór między KE a Królestwem Niderlandów
co do prawidłowości implementacji wspomnianego
przepisu w prawie holenderskim, przychylił się do stano-
wiska Komisji i stwierdził, że „zagwarantowanie praw
nabytych, której życzył sobie prawodawca Unii, impliku-
je nie tylko utrzymanie praw nabytych pracowników
w spółkach biorących udział w połączeniu, lecz również
rozszerzenie tych praw na wszystkich pracowników spół-
ek biorących udział w połączeniu” (wyrok TSUE w spra-
wie C-635/11, pkt 41, 43). Taka interpretacja tego prze-
pisu prowadzi jednak do znacznego rozszerzenia zakre-
su zastosowania krajowych przepisów o partycypacji.
Obrazują to poniższe przykłady. 

Przykład 6
Niemiecka spółka akcyjna, zatrudniająca 2500 pra-

cowników, przejmuje spółkę austriacką, która w Polsce
posiada oddział (zakład), zatrudniający 50 pracowni-
ków (są oni formalnie pracownikami spółki austriac-
kiej). Po połączeniu transgranicznym stanie się on od-
działem spółki niemieckiej. Wykładnia przyjęta przez
TSUE oznacza, że prawami partycypacyjnymi w nie-
mieckiej spółce powinny zostać objęci wszyscy jej pra-
cownicy, niezależnie od miejsca (kraju) ich zatrudnie-
nia oraz od tego, czy dotychczas przysługiwało im pra-
wo uczestnictwa, a więc, in casu, zarówno austriaccy,
jak i polscy pracownicy, którzy po połączeniu staną się
pracownikami niemieckiej spółki, zatrudnionymi w jej,
odpowiednio, austriackim i polskim oddziale. Jeżeli
prawo niemieckie nie przewiduje takich uprawnień (ze
względu na zasadę terytorialności) konieczne jest po-
wołanie specjalnego zespołu negocjacyjnego i prowa-
dzenie negocjacji w celu zawarcia porozumienia doty-
czącego uczestnictwa. 

Przykład 7
Niemiecka spółka z o.o., zatrudniająca 600 pracowni-

ków i podlegająca Mitbestimmung (pracownicy mają
prawo wyboru 1/3 składu rady nadzorczej, por. wyżej,
przykład 2) łączy się przez przejęcie polskiej spółki
z o.o., zatrudniającej 50 pracowników, którym nie przy-
sługiwały dotychczas żadne uprawnienia partycypacyjne.
Stanowisko przyjęte przez TS UE w wyroku TS w spra-
wie C-635/11 oznacza, że po połączeniu także polscy
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pracownicy powinni zostać objęci uprawnieniami party-
cypacyjnymi przewidzianymi w prawie niemieckimi.
Również w tym przypadku konieczne jest prowadzenie
negocjacji dotyczących określenia zasad uczestnictwa. 

Powyższa teza o rozszerzeniu praw nabytych na
wszystkich pracowników podmiotu wynikającego z re-
strukturyzacji została potwierdzona w wyroku TS UE
z 18 października 2022 r. (w sprawie C-677/20, pkt 43
i 48–49), który dotyczył sprawy utworzenia spółki euro-
pejskiej (SE) w drodze przekształcenia krajowej (nie-
mieckiej) spółki akcyjnej. Z perspektywy niniejszego
opracowania istotne pozostaje to, że rada nadzorcza
spółki przekształcanej składała się z 16 członków, w tym
sześciu przedstawicieli pracowników oraz dwóch przed-
stawicieli związków zawodowych24. Chociaż głównym
problemem w sprawie była kwestia zagwarantowania cią-
głości wspomnianego uprawnienia związków zawodo-
wych po dniu przekształcenia, to Trybunał w ślad za
Rzecznikiem Generalnym (de la Toura, 2022, pkt 54–55)
potwierdził tezę wspomnianego wyroku w sprawie C-
635/11 stwierdzając in casu: „…wszyscy pracownicy SAP
[spółka przekształcana] powinni mieć możliwość korzy-
stania z procedury wyborczej przewidzianej w prawie
niemieckim, nawet w braku wskazówki w tym zakresie
w tym prawie. (…) [P]rawo do proponowania pewnej
części kandydatów w wyborach przedstawicieli pracow-
ników do rady nadzorczej SE utworzonej w wyniku prze-
kształcenia (…) nie może być zastrzeżone wyłącznie dla
niemieckich związków zawodowych, lecz musi być roz-
szerzone na wszystkie związki zawodowe reprezentowa-
ne w SE, jej spółkach zależnych i oddziałach, tak aby za-
pewnić równość tych związków zawodowych w odniesie-
niu do tego prawa”25. 

Interpretacja TS zaprezentowana w wyroku TSUE
w sprawie C-635/11 i potwierdzona w wyroku TS z 18 paź-
dziernika 2022 r. (IG Metall) wykracza, w naszej ocenie,
poza cel regulacji unijnej, jakim jest zagwarantowanie
realizacji omówionej już wcześniej zasady „przed i po”
(Schubert, 2023, s. 25126). Stanowisko to w istocie pozo-
staje w sprzeczności z zasadą terytorialnego obowiązy-
wania reguł partycypacji pracowniczej, zaakceptowanej
przez Trybunał w wyroku w sprawie C-566/15 (K. Erz-
berger/TUI AG), ponieważ rozszerza zakres zastosowa-
nia uprawnień partycypacyjnych również na tych pra-
cowników, którym dotychczas (tj. przed transgraniczną
operacją) takie uprawnienia w ogóle nie przysługiwa-
ły. Oznacza to odejście od zasady ochrony praw naby-
tych („przed i po”) na rzecz ekstensywnego stosowa-
nia krajowych regulacji w zakresie partycypacji. Prima
facie taka wykładnia może się wydawać korzystna dla
pracowników zatrudnionych w państwach, które (jak
Polska) nie przewidują pracowniczych uprawnień 
partycypacyjnych. Jednak w praktyce może to nega-
tywnie wpłynąć na korzystanie przez spółki z instru-
mentów transgranicznej mobilności, ponieważ koszty
i ryzyka związane z przyznaniem zagranicznym pracow-
nikom uprawnień partycypacyjnych oraz z ich wykony-
waniem mogą zniechęcać spółki od dokonywania ta-
kich operacji.

Okoliczności umożliwiające rejestrację
transgranicznej operacji w przypadku
niestosowania reguły podstawowej 

W przypadkach, w których wyłączona jest reguła wyj-
ściowa (podstawowa) przewidziana w ustępie 1 art. 86l,
art. 133 względnie art. 160l dyrektywy 2017/1132, prawo-
dawca unijny przewiduje odpowiednie stosowanie prze-
pisów rozporządzenia o SE oraz dyrektywy 2001/86/WE.
Odpowiednie zastosowanie art. 12 ust. 2 i 4 rozporzą-
dzenia o SE oznacza, że reorganizacja transgraniczna
nie zostanie zarejestrowana w docelowym państwie
członkowskim, chyba że wystąpi jedna z następujących
alternatywnych przesłanek: 

1) zawarte zostało porozumienie w sprawie uczestnic-
twa pracowników w spółce wynikającej z reorganizacji
albo 

2) specjalny zespół negocjacyjny podjął uchwałę
o nierozpoczynaniu negocjacji lub zakończeniu negocja-
cji już rozpoczętych i oparciu się na zasadach dotyczą-
cych informowania pracowników i konsultowania z pra-
cownikami, obowiązujących w państwach członkow-
skich, w których spółka zatrudnia pracowników (art. 3
ust. 6 dyrektywy 2001/86/WE27), albo 

3) upłynął sześciomiesięczny okres negocjacyjny od
powołania specjalnego zespołu negocjacyjnego28, a po-
rozumienie w sprawie uczestnictwa nie zostało zawarte
(art. 5 dyrektywy 2001/86/WE). W takim przypadku re-
jestracja operacji wymaga jednak powzięcia uchwały
przez organ zarządzający lub administrujący (w systemie
monistycznym) każdej reorganizowanej spółki o stoso-
waniu standardowych zasad partycypacji (art. 7 ust. 1 lit. b
dyrektywy 2001/86/WE). 

Rejestracja operacji transgranicznej w docelowym
państwie członkowskim jest zatem uzależniona od wy-
stąpienia jednej z powyższych okoliczności. Powinno to
zostać potwierdzone przed właściwym organem państwa
docelowego (najczęściej sądem rejestrowym albo nota-
riuszem), który w ramach procedury kontroli zapewnia,
w stosownych przypadkach, że zostały ustalone warunki
dotyczące partycypacji pracowników (art. 86o ust. 1; 128
ust. 1; 160o ust. 1 dyrektywy 2017/1132). 

Czwartą alternatywna przesłanką umożliwiającą za-
rejestrowanie transgranicznej operacji jest podjęcie
decyzji przez organy łączących się spółek (tj. ich za-
rządy albo organy administrujące) o nieprzeprowadza-
niu negocjacji i podleganiu bezpośrednio standardo-
wym przepisom uczestnictwa, o których mowa w ust.
3 lit. b części 3 załącznika do dyrektywy 2001/86/WE
(por. art. 133 ust. 4 lit. a dyrektywy 2017/1132). Takie
uprawnienie może przysługiwać zarządom łączących
się spółek pod warunkiem występowania przynajmniej
w jednej z nich systemu partycypacji pracowniczej. Sy-
tuacja wydaje się bardziej skomplikowana w razie prze-
prowadzania transgranicznego przekształcenia lub po-
działu. Wobec braku uregulowania analogicznego do
art. 133 ust. 4 lit. a dyrektywy 2017/1132 w ramach tych
form transgranicznych reorganizacji, kierownictwo
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spółki nie może jednostronnie zrezygnować z negocja-
cji i zdecydować o stosowaniu standardowych reguł.
W sytuacji wystąpienia jednego z wyjątków od reguły
podstawowej, zarząd spółki transgranicznie przekształ-
canej albo dzielonej powinien przystąpić do negocjacji
z pracownikami, które mogą trwać sześć miesięcy.
Wpływa to na przedłużenie transgranicznej operacji
i powstanie dodatkowych kosztów i ryzyka transakcyj-
nego, pośrednio stwarzając presję na zawarcie porozu-
mienia w ramach negocjacji. Takie rozwiązanie należy
ocenić krytycznie, ponieważ sprzyja ono powstawaniu
zjawiska szantażu ze strony pracowników i ich przed-
stawicieli. 

Dyrektywa, niezależnie od formy transgranicznej
operacji, wymusza na państwach członkowskich przy-
znanie specjalnemu zespołowi negocjacyjnemu, repre-
zentującemu pracowników, ogólnego prawa do podję-
cia większością dwóch trzecich głosów jego człon-
ków reprezentujących co najmniej dwie trzecie pra-
cowników, o nierozpoczynaniu negocjacji lub o zakoń-
czeniu już rozpoczętych negocjacji i przyjęciu zasad
uczestnictwa obowiązujących w docelowym państwie
członkowskim (ust. 4 lit b art. 86l, art. 133, art. 160l dy-
rektywy 2017/1132). Rozwiązanie to pozwoli uniknąć
długich i potencjalnie bezużytecznych negocjacji
w przypadku, gdy zasady te znajdują poparcie wśród
przeważającej części pracowników reorganizowanej
spółki lub spółek. 

Podsumowanie
Jak wynika z powyższej analizy, unijny reżim ochrony pra-
cowniczych uprawnień partycypacyjnych w związku trans-
granicznymi reorganizacjami spółek ma na celu głównie
zagwarantowanie neutralności transgranicznej reorgani-
zacji spółki dla uprawnień partycypacyjnych pracowników.
Reżim ten jest niezwykle skomplikowany i polega na sto-
sowaniu reguły wyjściowej (podstawowej) odwołującej się
do prawa państwa przeznaczenia, w którym ma mieć sie-
dzibę spółka wynikająca z reorganizacji, oraz określonych
wyjątków od tej reguły, w których zarząd lub zarządy reor-
ganizowanych spółek powinny prowadzić negocjacje
z przedstawicielami pracowników w celu ochrony ich do-
tychczasowych uprawnień partycypacyjnych. Prawodawca
europejski stosuje przy tym odesłania do przepisów rozpo-
rządzenia o SE oraz dyrektywy 2001/86/WE, które nie za-
wsze pozostają spójne z regulacjami dyrektywy 2017/1132,
a często wymagają skomplikowanych zabiegów interpreta-
cyjnych pozwalających na ich dostosowanie do realiów
transakcji reorganizacyjnych. Co więcej, prawodawca unij-
ny różnicuje w pewnym zakresie reguły ochrony upraw-
nień pracowników w zależności od typu reorganizacji. Na
taki skomplikowany model nakłada się orzecznictwo TS,
w którym z jednej strony akceptuje się terytorialny charak-
ter systemu partycypacji, a z drugiej strony – widoczna jest
tendencja do rozszerzającej interpretacji pojęć występują-
cych we wtórnym prawie unijnym. 
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Przypisy/Notes
1 Pod pojęciem „reorganizowanej transgranicznie spółki” rozumiemy dalej spółkę łączącą się transgranicznie, transgranicznie dzieloną oraz

transgranicznie przekształcaną. Z kolei „transgraniczne reorganizacje” stanowi zbiorcze pojęcie dla transgranicznego łączenia, transgranicznego

podziału i transgranicznego przekształcenia, których ramy prawne są zharmonizowane w prawie unijnym.
2 Por. pkt 4 preambuły dyrektywy 2019/2121.
3 System monistyczny zakłada występowanie w strukturze organizacyjnej spółki kapitałowej (w szczególności akcyjnej) tylko jednego organu

kierowniczego (administrującego, zarządzająco-nadzorczego: ang. board of directors, fr. conseil d'administration, hiszp. consejo de administración,

niem. Verwaltungsrat), w którym skumulowane są kompetencje stricte zarządcze (bieżące prowadzenie spraw spółki), strategicznego zarządzania

spółką (wyznaczania jej celów strategicznych) oraz nadzorcze. W ramach organu monistycznego następuje z reguły funkcjonalny podział zadań między

tzw. dyrektorów wykonawczych, zarządzających spółką, i dyrektorów niewykonawczych, koncentrujących się na zadaniach nadzorczych, choć również

ex lege uczestniczących w strategicznym zarządzaniu spółką. Stanowi to zasadniczą różnicę w stosunku do modelu dualistycznego, w którym

kompetencje te są rozdzielone między dwa odrębne organy, tj. zarząd i radę nadzorczą. Model monistyczny przeważa zarówno w Europie (kraje

anglosaskiej i romańskiej kultury prawnej, także Szwajcaria), jak i na świecie. Model dualistyczny dominuje w Niemczech i państwach, które pozostają

pod wpływem niemieckiego prawa handlowego (Oplustil, 2010, s. 48, 254). Podkreślenia wymaga, że partycypacja pracownicza występuje głównie 

w dualistycznym modelu organizacji spółki akcyjnej. Zob. też obszerną monografię: Badura, 2021, s. 643 i n.).
4 Zob. Komisja Europejska, Impact Assessment, SWD2018 141 final, s. 157. Nt. uzasadnienia i celów partycypacji pracowniczniej (Badura, 2021, 

s. 207 i n.).
5 Z tym, że w Czechach partycypacja dotyczy wyłącznie spółek akcyjnych (Florián & Parnaiová, 2018).
6 Tak zasadniczo chociażby uprawnienia wynikające z indywidualnego i zbiorowego prawa pracy. 
7 Zob. poniżej omówienie wyroków TSUE z 20 czerwca 2013 r. w sprawie C-635/11, KE v. Królestwu Niderlandów, ECLI:EU:C:2013:408, oraz 

z 18 października 2022 r. w sprawie C-677/20, Industriegewerkschaft Metall (IG Metall), EU:C:2022:800.
8 O wpływie tego problemu na rozwój (i fiasko) różnych inicjatyw legislacyjnych w dziedzinie prawa spółek: Roest (2019, s. 78–84); oraz na

przykładzie harmonizacji transgranicznych łączeń spółek: de Raet (2021, s. 577–583). 
9 Rozporządzeniu 2157/2001 Rady z 8 października 2001 r. w sprawie statutu spółki europejskiej (SE), Dz.Urz. UE L 294 z 10.11.2001, s. 1–21. 

Na temat historii prac nad SE i znaczenie kompromisowego modelu ochrony prawa partycypacji pracowniczej: Oplustil (2002, s. 13 i n). 
10 Por. art. 12 rozporządzenia SE. Por. poświęconą tym zagadnieniom monografię: Giedrewicz-Niewińskiej, 2015.
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11 Należy w tym miejscu podkreślić, że polska wersja językowa wskazanych przepisów nie jest precyzyjna i posługuje się zamiennie pojęciem

„uczestnictwa pracowników” oraz „partycypacji pracowników”, podczas gdy inne wersje dyrektywy ściśle używają wyłącznie drugiego pojęcia w treści

wskazanych przepisów (np. ang. employee participation; niem. Mitbestimmung der Arbeitnehmer). To drugie podejście jest trafne, gdyż te przepisy

dotyczą wyłącznie prawa uczestnictwa w organach zarządzających lub nadzorczych spółki (por. art. 2 lit. h i k dyrektywy 2001/86/WE). Z tego względu

w dalszej części opracowania i wbrew brzmieniu polskiej wersji językowej używane będzie jedynie pojęcie „partycypacji pracowników”. Zob.

wyjaśnienie tych pojęć w: wyroku TSUE z 18 października 2022 r. w sprawie C-677/20, jw., pkt 33.
12 Por. np. angielskie brzmienie art. 86l dyrektywy 2017/1132: "Without prejudice to paragraph 2, the converted company shall be subject to the rules in
force concerning employee participation, if any, in the destination Member State."
13 Por. art. 86l ust. 2, art. 133 ust. 2 względnie art. 160l ust. 2 dyrektywy 2017/1132.
14 Por. punkt 31 preambuły dyrektywy 2019/2121.
15 Por. § 1 ust. 1 pkt 3 w zw. z § 4 ust. 1 niemieckiej ustawy z 18 maja 2004 r. o wyborze przez pracowników jednej trzeciej składu rady nadzorczej

(Gesetz über die Drittelbeteiligung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat – Drittelbeteiligungsgesetz, BGBl. I S. 974).
16 Zob. pkt 18 preambuły dyrektywy 2001/86/WE.
17 Nie wydaje się, aby do dotychczasowego "poziomu partycypacji" wliczało się niewiążące prawo rekomendowania określonych osób; zob. 

z powołaniem się na przykład holenderski: Roest, 2019, s. 91–92.
18 Rodzaj współdecydowania wywodzący się z prawa fińskiego (Schubert, 2023, s. 175).
19 Por. art. 2 pkt k) Dyrektywy Rady nr 2001/86/WE, zgodnie z którym prawo partycypacji obejmuje nie tylko wybór, ale również rekomendację osoby

sprawującej funkcję w określonym organie spółki.
20 Za wyjątkiem jednak sytuacji, w której wybór przewodniczącego przysługiwał pracownikom.
21 Należy przez to rozumieć niewyodrębnioną podmiotowo strukturę (ang. establishment; niem. Betrieb), np. oddział, filię lub faktycznie wykonywaną

działalność. Fakt bycia odrębnym pracodawcą na gruncie mającego zastosowania prawa pracy (lex loci laboris) nie powinien mieć tutaj znaczenia.

Zakładem nie jest natomiast odrębny podmiot prawny, np. zależna spółka córka (Roest, 2019, s. 92). 
22 Tak chociażby polski ustawodawca w art. 37 u.u.p.
23 In casu KE zarzuciła Holandii, że ta nieprawidłowo implementowała do prawa krajowego ten unijny przepis, pomijając art. 16 ust. 2 lit b dyrektywy

2006/56/WE dotyczący pracowników zakładów spółki powstającej w wyniku połączenia transgranicznego, które znajdują się w innych Państwach

Członkowskich. Zdaniem rządu niderlandzkiego, art. 16 ust. 2 lit. a) i b) zawierał alternatywę i w związku z tym państwa członkowskie mogły wybrać

pomiędzy dwiema zaproponowanymi przez nią możliwościami. Zdaniem KE, które zostało uznane za trafne przez TS, przepisy te powinny zostać

kumulatywnie implementowane w państwach członkowskich. 
24 Głównym problemem tej sprawy była właśnie kwestia konieczność zagwarantowania ciągłości uprawnienia związków zawodowych.
25 Wyrok TSUE z 18 października 2022 r. w sprawie C-677/20, jw., pkt 49.
26 Autorka krytykuje, głównie z praktycznych względów, orzeczenie IG Metall, w którym Trybunał zastosował regułę wprowadzoną w sprawie C-677/20

w odniesieniu do konieczności rozszerzenia prawa wyboru członków organów na wszystkie związki zawodowe pracowników, nie tylko te funkcjonujące

na gruncie prawa państwa siedziby spółki przekształconej.
27 Zgodnie z art. 13 ust. 1 rozporządzenia w sprawie statutu SE, dotyczyć to będzie spółek spełniających definicję przedsiębiorstwem o zasięgu

wspólnotowym lub przedsiębiorstwem dominującym grupy przedsiębiorstw o zasięgu wspólnotowym w rozumieniu dyrektywy 2009/38/WE Parlamentu

Europejskiego i Rady z dnia 6 maja 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady zakładowej lub trybu informowania pracowników 

i konsultowania się z nimi w przedsiębiorstwach lub w grupach przedsiębiorstw o zasięgu wspólnotowym; Dz.Urz. UE L 122 z 16 maja 2009, s. 28–44. 
28 Okres ten, za zgodą stron, może zostać przedłużony łącznie do jednego roku, art. 5 ust. 2 dyrektywy 2001/86/WE.
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