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Naduzycie osobowosci prawnej a zasada rownego traktowania
pracownikow - uwagi na tle wyroku Sadu Najwyzszego
z 18.09.2014 ., III PK136/13

Uwagi wstepne

Problem naduzycia osobowoSci prawnej w grupie kapitatowej
oraz wyodrebniania odcinkowej zdolnosci pracodawczej sp6tki domi-
nujgcej w warunkach rozwoju struktur holdingowych pojawiat sie juz
w literaturze prawa pracy, zwlaszcza w ostatnim okresie3. Rozwazania
dotyczyly podmiotowosci pracodawczej spétki matki w zbiorowych
oraz indywidualnych stosunkach pracy w §wietle jej faktycznej zdolno-
$ci decyzyjnej. Wykorzystywanie koncernowych struktur organizacyj-
nych pozwala skupi¢ ryzyko osobowe i socjalne w wydzielonej jedno-
stce organizacyjnej wiekszego organizmu gospodarczego. Wpltywa to
jednak negatywnie na poziom standardéw pracy czy bezpieczenstwo
socjalne pracownikéw zatrudnionych w wydzielonym podmiocie. Po-
jawia sie pytanie o mozliwo$¢ odejscia od cywilistycznej koncepcji pod-
miotowos$ci prawnej wobec potrzeby ochrony pracownikéw.

W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrzes$nia 2014 roku?,
bedgcym przyczynkiem do niniejszego opracowania, scharakteryzo-
wano zwiezle istote naduzycia osobowosci prawnej, okreslanej réw-
niez jako ,pomijanie osobowosci prawnej”, ,pomijanie prawnej odreb-
nosci osé6b prawnych” lub ,przebijanie welonu korporacyjnego”. Ot6z
na gruncie prawa pracy takie zachowanie polega na tym, Ze rzeczywisty
»~wlasciciel” zaktadu pracy doprowadza swoim dziataniem (przeksztat-
cajac odpowiednio struktury organizacyjne) do formalnego zwigzania
pracownika stosunkiem umownym z podmiotem od siebie uzaleznio-
nym i pozbawionym uprawnien ,wtascicielskich”, co moze prowadzi¢

1 Doktorant, Uniwersytet Adama Mickiewicza w Poznaniu, Wydzial Prawa
i Administracji, Katedra Prawa Cywilnego, Handlowego i Ubezpieczeniowego.

2 Doktorant, Uniwersytet Adama Mickiewicza w Poznaniu, Wydzial Prawa
i Administracji, Katedra Prawa Konstytucyjnego.

3 P. Czarnecki, Odpowiedzialnos¢ pracodawcy a rozwdj struktur holdingowych, War-
szawa 2014, s. 68-97, 214-223; Z. Kubot, Odcinkowa zdolnos$¢ pracodawcza spétki do-
minujqcej w grupie kapitatowej, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 9,
s. 17-23; M. Raczkowski, Powigzania kapitatowe pracodawcy a stosunek pracy, ,Pan-
stwo i Prawo” 2009, nr 3, s. 60-71.

4+ Wyrok SN z dnia 18 wrze$nia 2014 r., Il PK 136/13 (LEX nr 1554335).
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do obejscia prawa i unikniecia zobowigzan wobec pracownikéw. Do-
strzega sie potrzebe znalezienia instrumentu przeciwdziatania takim
praktykom, zwtaszcza w sytuacjach prowadzacych do omijania zasady
réwnego traktowania pracownikow.

Pojecie pracodawcy w Kodeksie pracy i Konstytucji

Zgodnie z art. 3 k.p.5, pracodawcg jest jednostka organizacyjna,
choc¢by nie posiadata osobowos$ci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli
zatrudniajg one pracownikéw. Za pracodawce bedacego jednostka or-
ganizacyjng czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje
osoba lub organ zarzadzajacy tg jednostka albo inna wyznaczona do
tego osoba (art. 31 k.p.).

W literaturze wskazywano, ze ustawodawca przyjat w Kodek-
sie pracy tzw. zarzadcza koncepcje pracodawcy, zgodnie z ktérg praco-
dawca jest jednostka organizacyjna, ktérej kierownictwo - bez wzgledu
na posiadanie tytutu majagtkowego do zaktadu - ma mandat do zarza-
dzania nig i zatrudniania pracownikéw. Innymi stowy, istotne jest jedy-
nie to, aby pracodawca posiadat zdolno$¢ do zatrudniania pracowni-
kéw we wlasnym imieniué. Zauwazono réwniez, Ze jest to niekonse-
kwentnie przyjmowane rozwigzanie, bowiem w odniesieniu do zbioro-
wego prawa pracy - w szczego6lnosci co do zawierania porozumien
zbiorowych z art. 9 k.p. - rysuje sie raczej koncepcja pracodawcy w uje-
ciu majatkowym?.

W wiekszosci krajow UE przewaza model pracodawcy odwotu-
jacy sie do tzw. wiascicielskiej koncepcji pracodawcy, gdzie istotny jest
status wiasciciela zaktadu pracy badz uprawnionego do dysponowania
zakltadem na podstawie innego tytutu prawnego8. Ten model pozwala
na poszukiwanie ,pracodawcy rzeczywistego”.

Pojecie pracodawcy pojawia sie takze m.in. w art. 59 ust. 2 Kon-
stytucji, ktory dotyczy rokowan, zawierania uktadéw zbiorowych
pracy i innych porozumien miedzy zwigzkami zawodowymi a praco-
dawcami i ich organizacjami. Przyjmuje sie, Ze pojecie to w przepisie
konstytucyjnym jest szersze niz w regulacji kodeksowej, za czym prze-

5 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, t,j. Dz.U.z 2014 r. poz. 1502 ze zm.

6 M. Natecz, Komentarz do art. 3 kp. [w:] Kodeks pracy. Komentarz pod red.
K. Walczaka, Legalis/el. 2015; P. Korus, Komentarz do art. 3 k.p. [w:] Kodeks pracy. Ko-
mentarz pod red. A. Sobczyka, Legalis/el. 2014.

7 P. Korus, Komentarz...

8 M. Natecz, Komentarz...
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mawia ztozono$¢ faktyczna i prawna procesu rokowan. Przyktadowo,
nie nalezatoby wyltacza¢ z pojecia rokowan negocjacji zwigzku zawo-
dowego z kierownictwem grupy przedsiebiorstw?.

Zasada rownego traktowania pracownikow w polskim prawie

Polska Konstytucjal® stanowi w art. 32, ze wszyscy sg wobec
prawa rowni i maja prawo do réwnego traktowania przez wtadze pu-
bliczne, a nadto nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu gospodar-
czym z jakiejkolwiek przyczyny. Z przepisu konstytucyjnego skierowa-
nego przede wszystkim do ustawodawcy, wynikaja dwa wazne ele-
menty zasady réwnosci, mianowicie réwno$¢ wobec prawa i réwnos¢
w prawiell. W tym miejscu interesuje nas ten drugi aspekt. Chodzi
w nim o to, aby wyréwnywac nieréwng rzeczywistg sytuacje adresa-
tow norm prawnych i przeciwdziata¢ wykorzystywaniu przez strone
silniejsza swojej przewagi nad podmiotami stabszymi.

Zgodnie z kodeksowa regulacjg art. 112 k.p., pracownicy maja
réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obo-
wigzkéw. Jest to zakaz tzw. ,zwyktego” nieréwnego traktowania pra-
cownika, ktore wystgpi nawet bez stosowania kryteriéw dyskrymina-
cyjnych. Réwnos¢ polega na jednakowym tratowaniu jedynie w takich
samych okolicznoSciach istotnych (relewantnych) Wynika z tego, ze
wystapienie prawnie istotnych okoliczno$ci moze uzasadniaé niejedna-
kowe prawa za prace te samg oraz tak samo wykonywang?2.

Jesli naruszenie ma swojg podstawe w umowie o prace, to skut-
kiem nieréwnego traktowania jest niewazno$¢ nieprawidtowych po-
stanowienn umowy o prace. Pracownik moze domaga¢ sie przyznania
mu uprawnien, ktérych go pozbawiono. Porozumienie rozwiazujace
umowe o prace nalezy traktowac jako umowe o prace, w zwigzku
Z czym postanowienia takiego porozumienia naruszajace analizowana
zasade bedg rowniez niewazne. Stanowisko takie potwierdzit takze Sad
Najwyzszy we wspominanym juz wyroku z dnia 18 wrzesnia 2014
roku. Mozna zauwazy¢ tendencje wzrostowa w liczbie powdédztw wy-

9 B. Banaszak, Komentarz do art. 59 Konstytucji RP, [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej
Polskiej. Komentarz, Legalis/el. 2012.

10 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. 1997 nr 78
poz. 483 ze zm.

11 B. Banaszak, Komentarz do art. 32 Konstytucji RP, [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej
Polskiej. Komentarz, Legalis/el. 2012.

12 A. Sobczyk, Komentarz do art. 11[2] kp., [w:] Kodeks pracy. Komentarz pod red.
A. Sobczyka, Legalis/el. 2014.
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taczanych z tytutu naruszenia zasady ro6wnego traktowania, chociaz sa-
dowe egzekwowanie praw przez pracownikéw w tym zakresie jest
wcigz mato popularne. W 2014 roku rozpatrywano w sadach rejono-
wych 912 spraw o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, a zatatwiono 564 takich spraw, co oznacza
wzrost o odpowiednio 18 % i 45 % wzgledem poprzedniego rokul3.
Brak jednak danych, czy i ewentualnie ile takich spraw wystgpito w ra-
mach wielopodmiotowych zgrupowan spotek.

Dotychczasowa linia orzecznicza Sagdu Najwyzszego

Problem zawarcia porozumienia zbiorowego przez podmiot
niebedacy pracodawca powstat przy podjeciu uchwaty sktadu siedmiu
sedziéw z dnia 23 maja 2001 roku!4. W tej sprawie pakt socjalny zostat
zawarty przez organ centralny - zarzad przedsiebiorstwa PKP, w sktad
ktérego wchodzily poszczegodlne jednostki organizacyjne w rozumie-
niu art. 31 k.p., cho¢ w obrebie jednej osoby prawnej. Sgd Najwyzszy
uznat jednak, Ze zostat on zawarty w imieniu pracodawcéw i wigze ich.

W uchwale z dnia 23 maja 2006 roku!5 w sprawie spotki z o.0.
prowadzacej galerie handlowq przejetej przez bank, rozstrzygniecie
dotyczyto pakietu zawartego przez inwestora strategicznego w proce-
sie prywatyzacji. Sad Najwyzszy zauwazyl, Ze zmierzajac do ustalenia
»prawdziwego pracodawcy” mozna postuzy¢ sie metodg ,unoszenia za-
stony osobowosci prawnej”, gdy faktyczny wtasciciel zaktadu pracy
(spétka dominujgca) naduzywa struktury organizacyjnej w celu for-
malnego zwigzania pracownika umowg z podmiotem uzaleznionym
i pozbawionym uprawnien wiascicielskich (spétka corka) i unikniecia
zobowigzan wobec pracownikéw. Sad Najwyzszy nie zdecydowat sie
jednak na nadanie ww. metodzie w petni uniwersalnego charakteru.
Ograniczyt sie jedynie do zasugerowania mozliwosci postuzenia sie nig
w zakresie wyznaczonym dyspozycja art. 59 ust. 2 Konstytucji RP.

Poszukiwanie rozwigzania w prawie unijnym

Nawigzanie do koncepcji poszukiwania pracodawcy rzeczywi-
stego odnajdujemy w prawie unijnym. W art. 7 ust. 4 dyrektywy Rady
2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie zblizania ustawo-

13 }.. Guza, Centrala ptaci wiecej? To dyskryminacja, ,Gazeta Prawna” 2015, nr 54, s. B6.
14 Uchwata sktadu 7 sedziow SN z dnia 23 maja 2001 r., [II ZP 25/00, OSNP 2002, nr 6,
poz. 134.

15 Uchwata sktadu 7 sedziéw SN z dnia 23 maja 2006 r., III PZP 2/06, OSNP 2007,
nr 3-4, poz. 38.
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dawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do ochrony praw pra-
cowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstw, zaktadéw lub cze-
$ci przedsiebiorstw lub zaktadéw1é pojawia sie obok pojecia ,praco-
dawcy” pojecie ,przedsiebiorstwa kontrolujacego pracodawce”. Dyrek-
tywa ta, implementowana do polskiego Kodeksu pracy, ma na celu za-
pewnienie ochrony pracownikéw w przypadku zmiany pracodawcy
funkcjonujacego na wspélnym rynku. Wynika z niej, Zze pracodawca
jako strona stosunku pracy odpowiada za dziatania przedsiebiorstwa
go kontrolujgcego. Nie ma natomiast na poziomie unijnym komplekso-
wej regulacji prawa koncernowego. Pewne szczatkowe regulacje, na-
wet jesli dotycza prawa pracy, to daleko im do bycia oparciem dla kon-
cepcji ,unoszenia zastony osobowosci prawnej”17.

Przepisy antydyskryminacyjne pojawiajg sie Kkilkukrotnie
w Traktacie o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE)?8, I tak, art. 10
stanowi, ze przy okre$laniu i realizacji swoich polityk i dzialan Unia
dazy do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na wymienione
kryteria dyskryminacyjne. W art. 19 panstwa cztonkowskie umoco-
waty Unie Europejska do podjecia sSrodkéw niezbednych w celu zwal-
czania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na kryteria dyskrymina-
cyjne. Natomiast zgodnie z art. 45, zapewnia sie swobode przeptywu
pracownikéw wewnatrz Unii. Swoboda ta obejmuje zniesienie wszel-
kiej dyskryminacji ze wzgledu na przynalezno$¢ panstwowa miedzy
pracownikami Panstw Cztonkowskich w zakresie zatrudnienia, wyna-
grodzenia i innych warunkéw pracy. Przepis ten odnosi sie jednak je-
dynie do sytuacji prawnej pracownikdéw migrujacych i dazy do zapew-
nienia r6wnosci szans w dziedzinie zatrudnienia dla pracownikéw mi-
grujacych oraz krajowych.

Zasada réwnego traktowania i zakaz dyskryminacji byty przed-
miotem wielu dyrektyw unijnych. W tym miejscu przytoczy¢ nalezy dy-
rektywe Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku ustanawia-
jaca ogbélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrud-

16 Dyrektywa 2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie zbliZania ustawo-
dawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do ochrony praw pracowniczych
w przypadku przejecia przedsiebiorstw, zaktadéw lub czesci przedsiebiorstw lub za-
ktadéw, Dz.Urz. WE L 82 z 2001 r,, s. 16; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz.
5t.4,s.98.

17 P. CzarnecKi, Odpowiedzialnosc..., s. 219.

18 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, wersja skonsolidowana: Dz.Urz. UE C
z 2012 r. Nr 326, s. 47-390.
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nienia i pracy. Dyrektywe stosuje sie do wszystkich osdb, zaréwno sek-
tora publicznego jak i prywatnego m.in. w odniesieniu do warunkow
zatrudnienia i pracy, facznie z warunkami wynagradzania. Polska im-
plementowata przepisy antydyskryminacyjne ze wzgledu na koniecz-
nos$¢ dostosowania krajowego ustawodawstwa do regulacji unijnych?.

W prawie unijnym znajdujemy argumenty przeciwko mozliwo-
$ci poréwnywania sytuacji pracownikéw z réznych podmiotéw funk-
cjonujacych w jednej strukturze koncernowej. Mamy bowiem zasade
swobody $wiadczenia ustug i swobody przedsiebiorczosci. W mysl
art. 56 TFUE, ograniczenia w swobodnym $wiadczeniu ustug wewnatrz
Unii sq zakazane w odniesieniu do obywateli panstw cztonkowskich
majacych swe przedsiebiorstwo w panstwie cztonkowskim innym niz
panstwo odbiorcy $wiadczenia. Warto zwrdéci¢ uwage, ze w wyroku
z dnia 18 wrze$nia 2014 roku?? w sprawie zamdéwienia publicznego dla
niemieckiego zamawiajgcego wykonywanego przy wykorzystaniu wy-
lacznie pracownikéw zatrudnionych przez polskiego podwykonawce
Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej uznat, ze nakaz zastoso-
wania konkretnej ptacy obowigzujacy w Niemczech do pracownikéw
z Polski bedzie stanowi¢ naruszenie traktatowej swobody $wiadczenia
ustug.

Wydaje sie wiec, Ze o ile w niektérych aktach prawa unijnego
znajdujemy nawiagzanie do koncepcji pracodawcy rzeczywistego,
a nadto duzy nacisk potozony zostat na ochrone pracownikéw i wdro-
zenie zasady ich réwnego traktowania, to jednak trudno doszukiwaé
sie w prawie unijnym podstaw do wystapienia z roszczeniami uzasad-
nianymi naduzyciem osobowosci prawnej prowadzgcym do rdéznico-
wania sytuacji pracownikéw zatrudnionych w réznych krajach Unii,
a tym bardziej w sytuacjach wewnetrznych. Umozliwienie wysuwania
takich roszczen moze budzi¢ watpliwosci w Swietle traktatowej zasady
swobody $wiadczenia ustug i przedsiebiorczosci.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrze$nia 2014 roku

W stanie faktycznym stanowiacym podstawe wyroku Sadu Naj-
wyzszego z dnia 18 wrze$nia 2014 pracownica byla zatrudniona
w spotce corce. W ramach programu dobrowolnych odejsé, po skiero-
waniu do dziatu kadr spétki-matki, gdzie dyrektor zasobow ludzkich

19 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogélne wa-
runki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz. WE L 303
z2000r,, s. 16; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4, s. 79.

20 Wyrok TSUE z dnia 18 wrze$nia 2014 r. w sprawie C-549/13 Bundesdruckerei GmbH
v. Stadt Dortmund, ECLI:EU:C:2014:2235.
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ztozyta jej oferte zawarcia indywidualnego porozumienia o rozwiaza-
niu stosunku pracy, zawarta ona z pracodawca (sp6tka cérka) takie po-
rozumienie. Nastepnie pracodawca wyptacit jej odprawe w wysokosci
18 pensji miesiecznych. Odprawy wyptacane pracownikom spoétki
corki pochodzity jednak z funduszy spo6tki dominujacej. Prawie rok po
podpisaniu porozumienia, spétka cérka zostala przejeta w catosci
przez spotke dominujaca. Zarzad spétki corki wiedzial o planowanym
przejeciu w momencie podpisywania porozumienia.

Gdyby pracownica byta zatrudniona w spétce matce (ktéra byta
zatozycielem i jedynym wspdlnikiem spotki corki), to w analogicznej
sytuacji otrzymataby odprawe w wysokos$ci 36 miesiecznych wynagro-
dzen. Na tej podstawie wniosta do sadu pozew, w ktérym zadata od
sp6tki matki wyptaty dodatkowej kwoty rownej 18 pensjom miesiecz-
nym. Legitymacja bierna spétki dominujgcej byta uzasadniona nieza-
leznie od przyjecia koncepcji pracodawcy rzeczywistego, z racji przeje-
cia przez nig spétki corki w ramach proceséw restrukturyzacyjnych
(art. 231 k.p.). Sady obu instancji zgodnie oddality powd6dztwo twier-
dzac, ze wszyscy pracownicy spo6tki corki otrzymali odprawy pieniezne
w takiej samej wysokosci — brak zatem nieréwnego traktowania pra-
cownikdéw.

W pierwszej cze$ci rozwazan - nie budzacej wiekszych watpli-
wosci - Sad Najwyzszy skupit sie na interpretacji zasady rownego trak-
towania w zatrudnieniu i poréwnania z nier6wnym traktowaniem pra-
cownika w oparciu o kryterium dyskryminacyjne. Istotne znaczenie
maja dalsze wywody odnoszace sie do naduzycia osobowosci prawnej
spotki dominujacej. Otéz zdaniem Sadu zasada jest, iz pracownik nie
moze dochodzi¢ roszczen w oparciu o poré6wnywanie swojej sytuacji
faktycznej i prawnej z sytuacja, w jakiej znajduje sie pracownik zatrud-
niony u innego pracodawcy, zwlaszcza gdy ten pracodawca jest od-
rebng osobg prawng. Sad zwrdcit jednoczesnie uwage, ze w stanie fak-
tycznym rozpoznawanej sprawy zachodzi jednak szczeg6lny przypa-
dek polegajacy na $cistej wiezi ekonomiczno-organizacyjnej spoétki
matki i spotki cérki. Po pierwsze, powiagzania kapitatowe ze sp6tka do-
minujaca catkowicie uzaleznity ekonomicznie spétke kontrolowang, na
co wskazuje przebieg programu dobrowolnych obejs¢ kierowanego
przez dziat kadr sp6tki matki, brak ekonomicznej potrzeby redukcji za-
trudnienia u spotki coérki i finansowanie odpraw z funduszy spotki
matki. Po drugie, niecaty rok po rozwigzaniu umowy o prace, nastapita
likwidacja spéiki corki i jej przejecie przez sp6tke dominujaca.
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Sad Najwyzszy skonkludowat, ze doszto do naduzycia kon-
strukcji osobowosci prawnej sp6tki dominujacej, ktére spowodowato
nieuzasadnione zréznicowanie sytuacji prawnej miedzy pracownikami
zatrudnionymi w spéice dominujacej a pracownikami spotek zalez-
nych. Zauwazyl jednoczesnie, Ze niewystarczajagce w tym zakresie jest
odwotanie sie tylko do konstrukcji naduzycia specjalnej podmiotowo-
$ci pracodawczej, gdyz spétka corka i spoétka dominujaca byli nie tylko
odrebnymi pracodawcami (w rozumieniu art. 3 k.p.), ale réwniez od-
rebnymi podmiotami wedtug ogdlnych zasad prawa (takze ,wtasno-
$ciowo”), jako odrebne osoby prawne.

Dalej Sad dostrzegl, Ze w aktualnym stanie prawnym nie sg
przewidziane zadne szczegdlne konstrukcje prawne przeciwdziatajace
naduzywaniu podmiotowos$ci prawnej i pozwalajagce na pomijanie
prawnej odrebnosci oséb prawnych. Konieczna jest wiec odpowiednia
wyktadnia obowigzujacych przepiséw, pozwalajgca - mimo braku
mozliwos$ci kwestionowania zasady prawnej odrebno$ci poszczegol-
nych podmiotéw wchodzacych w sktad tej samej grupy kapitatowej -
na przeciwdziatanie skrajnym przypadkom, w ktérych jest naduzy-
wana swoboda tworzenia tych podmiotéw. Dla wzmocnienia argumen-
tacji powotano sie na dotychczasowe orzecznictwo Sadu Najwyzszego
oraz piSmiennictwo w przedmiocie zdolno$ci pracodawczej sp6tki do-
minujace;j.

Zdaniem Sadu, naduzycie osobowosci prawnej moze przybierac
rézne postacie, przede wszystkim moze polega¢ pomieszaniu sfery
srzeczowej” lub sfery ,podmiotowej”. W pierwszym przypadku nie wia-
domo, czy okreslona masa majatkowa nalezy do spétki dominujacej
(wspolnika) czy do sp6tki zaleznej. Drugi przypadek dotyczy sposobu
prowadzonej przez spotke dziatalnosci, relacji w strukturach we-
wnetrznych i reprezentacji na zewnatrz. Takie pomieszanie sfer funk-
cjonowania spotki wykorzystywane w celu obejScia prawa pracy na
niekorzy$¢ pracownikéw uzasadnia - zdaniem sadu - pominiecie od-
rebnej osobowosci prawnej spotki dominujacej i w rozpatrywanej
sprawie mozliwe jest poréwnywanie sytuacji pracownikéw spétki
corki i spotki matki, tak jakby grupa kapitatowa byta jednym podmio-
tem. Podkreslono jednak, Ze instytucja ta ma charakter absolutnie wy-
jatkowy i dotyczy jedynie sytuacji skrajnych. Sad uchylit sie jednak od
zajecia stanowiska w przedmiocie prawidtowosci koncepcji praco-
dawcy rzeczywistego.

Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze z uzasadnienia wynika, iz
w przypadku wydzielenia odrebnych pracodawcéw, niebedacych osob-
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nymi podmiotami w rozumieniu cywilnoprawnym, np. oddziatéw sp6-
tek, mozliwe bytoby powotanie sie na konstrukcje naduzycia specjalnej
podmiotowosci pracodawczej, a nie na naduzycie odrebnosci cywilno-
-prawne;j.

Konsekwencje wyroku

Po opublikowaniu tresci uzasadnienia wyroku pojawity sie
w prasie i literaturze naukowej proby interpretacji zaprezentowanego
stanowiska i do$¢ Smiate prognozy co do konsekwencji dopuszczenia
konstrukcji naduzycia osobowosci prawnej sp6tki holdingowej dla pra-
cownikéw w Polsce?l.

Zgodnie z pierwszym scenariuszem, grupy kapitatlowe beda
zmuszone wyrownac¢ warunki wszystkim pracownikom w grupie. Pro-
gnoze taka nalezy odrzuci¢, jako nieznajdujaca uzasadnienia w stano-
wisku wyrazonym przez Sad Najwyzszy. Konstrukcja naduzycia osobo-
wosci prawnej moze by¢ wykorzystana w wyjatkowych sytuacjach, gdy
obchodzenie prawa pracy poprzez tworzenie wydzielonych organiza-
cyjne podmiotéw funkcjonujacych w zgrupowaniu spétek ma charak-
ter razacy, a brak faktycznej odrebnosci podmiotu jest widoczny na
pierwszy rzut oka. Stad, zgodnie z drugim scenariuszem, pracownik be-
dzie mogt poréwnywac swojg sytuacje prawna z sytuacjg innych pra-
cownikdw w grupie kapitatowej jedynie w wyjatkowych sytuacjach,
kiedy ,naduzycie osobowos$ci prawnej” bedzie miato charakter skrajnie
razacy, oczywisty i stuzy¢ bedzie tylko temu, aby oming¢ przepisy gwa-
rantujgce zatrudnionym lepsze warunki.

Zgodnie z trzecim scenariuszem, mozliwe bedzie dochodzenie
ustalenia istnienia stosunku pracy z zagraniczng spétka matka, co ozna-
czatoby konieczno$¢ zrownania ptac. Oczywiscie, rowniez w tym przy-
padku sztuczno$¢ formalnego wyodrebnienia sp6tki - pracodawcy mu-
siataby by¢ przekonujaco udowodniona przez pracownika.

Whioski

Wyrok Sadu Najwyzszego oceniamy pozytywnie, przy czym za-
uwazamy pewne mankamenty uzasadnienia. Ot6z nie zajeto stanowi-
ska w przedmiocie koncepcji pracodawcy rzeczywistego i nie wska-
zano wyraznych warunkow, ktore delimitowatyby sytuacje naduzycia

21}, Guza, Centrala..., s. B6; L. Prasotek, Rozne odprawy to nieréwne traktowanie pra-
cownikow, ,Dziennik Gazeta Prawna. Kadry i Ptace” 2015, nr 29, s. C12; B. Raczkowski,
P. Szymczak-Kaminska, Najwazniejsze wyroki w 2014 r. wydane w sprawach pracowni-
czych, ,Rzeczpospolita” 2015, nr 66; B. Wajda, Spdtka zalezna ptaci mniej niz dominu-
jgca - to dyskryminacja, ,Prawo Pracy w Orzecznictwie” 2015, nr 18, s. 1-2.
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odrebnosci prawnej spétki od dozwolonego ksztattowania struktury
organizacyjnej grupy kapitatowej. Nie rozwazano takze, czy przyjete
rozwigzanie pozostaje w zgodzie z prawem unijnym, zwtaszcza w $wie-
tle traktatowych swobdd.

Rozpatrujac ewentualne konsekwencje analizowanego wyroku,
uwazamy, Ze pracownicy roznych pracodawcow dziatajacych w tej sa-
mej grupie kapitatowej mogliby poréwnywaé swoja sytuacje pod ka-
tem ewentualnego nier6wnego traktowania tylko w przypadku, gdyby
rzeczywisty witasciciel zaktadu pracy doprowadzal swoim dziataniem
(przeksztatcajac odpowiednio struktury organizacyjne) do formalnego
zwigzania pracownika umowg z podmiotem od siebie uzaleznionym
i pozbawionym uprawnien witascicielskich w celu obejscia prawa
i unikniecia zobowigzan wobec pracownikéw.

Wydaje sie, ze przedstawionego w wyroku stanowiska nie da
sie w obecnych warunkach fatwo przenie$¢ na grunt miedzynarodo-
wych grup kapitatowych w celu poré6wnywania warunkéw zatrudnie-
nia w spétkach polskich do tych dziatajacych i zatrudniajacych pracow-
nikow w innych krajach, zwtaszcza w panstwach cztonkowskich Unii
Europejskie;j.



