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Opracowanie własne:

Koncern czy holding?

Pisząc poniższy artykuł pragnę zwrócić uwagę na pewne elementy, które przy realizacji „Programu dla elektroenergetyki” przez MSP mogą w sposób znaczący wpłynąć na działania związków zawodowych oraz dalsze poszukiwania optymalnych rozwiązań w tym zakresie. Zdaję sobie sprawę, że przekazany materiał nie w pełni rozstrzyga wszystkie zagadnienia zmian własnościowych w relacji, co do skutków społecznych w omawianym procesie. W przypadku podanych trybów połączeniowych, realizujących konkretne formy gospodarcze, można alternatywnie wskazać inne rozwiązania, celem złagodzenia poszczególnych zagrożeń. Może to, również spowodować szerszą dyskusję celem zbudowania skutecznych rozwiązań w tym zakresie, w oparciu o wiedzę i doświadczenia własne, w interesie pracobiorców. Dlatego w krótkich odniesieniach przytoczę elementy, które moim zdaniem różnicują koncern i holding w dziedzinie gospodarczej i społecznej:

Definicji podanych w tytule form organizacji gospodarczej można doszukać się w kodeksie spółek handlowych, w art. 492. § 1 (Tryb połączenia), gdzie czytamy, iż połączenie spółek może nastąpić:
1) przez przeniesienie całego majątku spółki (przejmowanej) na inną spółkę (przejmującą) za udziały lub akcje, które spółka przejmująca wydaje wspólnikom spółki przejmowanej (łączenie się przez przejęcie),

2) przez zawiązanie spółki kapitałowej, na którą przechodzi majątek wszystkich łączących się spółek za udziały lub akcje nowej spółki (łączenie się przez zawiązanie nowej spółki).

W tym przypadku pierwszy punkt przytoczonego artykułu KSH, zawiązany jest z powstaniem koncernu, a drugi (w konsekwencji) holdingu. 

Jakie zatem skutki gospodarcze i społeczne niesie przytoczony mechanizm łączenia przedsiębiorstw? 

Wspólne elementy gospodarcze, jakie wystąpią w obydwu podmiotach powodują powstanie zrestrukturyzowanego holdingu operacyjnego oraz co nie zawsze jest zauważane od razu sprawiają, iż tak zapoczątkowany proces jest nieodwracalny. 

Po opisanym trybie połączenia prowadzącym do powstania dwóch różnych podmiotów gospodarczych zaczynają działać na pracobiorców i związki zawodowe różne skutki prawne realizujące różne skutki społeczne, jako konsekwencja podjętej decyzji. 

Pierwszym różnicującym elementem będącym do rozstrzygnięcia w obydwu przypadkach jest otrzymanie akcji pracowniczych. 

I tak w koncernie pracownicy skonsolidowanych spółek w momencie dalszej prywatyzacji (!) otrzymają nieodpłatnie akcje spółki infrastrukturalnej (matki), czyli uśrednioną ich wartość z łącznego potencjału powstałego podmiotu i które będą przyznawane w sposób proporcjonalny do wartości poszczególnych skonsolidowanych przedsiębiorstw. Staż pracy, mający wpływ na ilość akcji przyznanych w momencie prywatyzacji, czyli w kolejnej fazie zmian gospodarczych, cały czas będzie rósł. Dotyczy to także pracowników przeniesionych do innych podmiotów tworzonych w procesie restrukturyzacji w przypadku zastosowania konstrukcji urlopowania z przepisu art. 1741 kodeksu pracy. Cały czas występują strony prawne w tym procesie, które mogą zawrzeć stosowne porozumienia.

W przypadku holdingu pracownicy spółek, których akcje objęła spółka matka holdingu (nowa spółka), nabywają nieodpłatnie akcje swoich konkretnych spółek (spółek parterowych) w momencie objęcia akcji tych spółek przez spółkę matkę. Zawiązanie holdingu w sposób jednoznaczny realizuje proces związany z prywatyzacją już od samego początku inicjowania tego procesu. Akcje, które otrzymają pracownicy, mogą nigdy nie stać się przedmiotem obrotu ani zainteresowania inwestorów (!). Dodatkowo zamiana akcji spółek parterowych na akcje spółki matki może rodzić obowiązek podatkowy po stronie pracowników (bez związku, co do ich ewentualnej sprzedaży). Również staż pracy w holdingu, mający wpływ na ilość akcji przyznanych w momencie tworzenia holdingu nie ma już znaczenia od momentu udostępnienia akcji. W opisanej sytuacji trudno będzie zawrzeć stosowne porozumienia ze stronami prawnymi tego zdarzenia, ze względu na ich brak. Spółka matka dopiero jest tworzona i nie można stać się stroną jakiegokolwiek pakietu lub umowy. Podpisanie umowy społecznej w jej imieniu (spółki matki) będzie wejściem w kompetencje osoby trzeciej, czyli poza nią i ulegnie zaskarżeniu (unieważnieniu). Dopiero po jej formalnym powstaniu takie akty prawne można tworzyć i próbować zawrzeć, ale to już jest całkiem inna „bajka”.
Odrębnym problemem do rozważenia jest kwestia pracodawcy jako partnera społecznego w poszczególnych strukturach gospodarczych. 
W koncernie pomimo utraty osobowości prawnej skonsolidowanych spółek dystrybucyjnych, nie tracą one podmiotowości pracodawczej chociażby poprzez przyjęcie koncepcji przedsiębiorstwa wielozakładowego, jako jeden z możliwych wariantów, lub zastosowania innego wariantu jako „jeden pracodawca”, który tworzy się w sposób niejako naturalny po inkorporacji spółek. W pierwszym przypadku istotne decyzje podejmowane są poza poziomem pracodawcy (koncepcja przedsiębiorstwa wielozakładowego), przez zarząd koncernu. Przeciwdziałaniem dla tej ułomności (wariant pierwszy, jak i drugi) to skonsolidowanie związków zawodowych, które staną się partnerem społecznym dla zarządu koncernu i które będą wywierać skuteczny wpływ na podejmowane przez ten zarząd decyzje. Wydaje się, zatem że utworzenie jednej osoby prawnej jest dobrą podstawą do konsolidacji poszczególnych związków zawodowych gdzie mogą one skutecznie modyfikować swoje struktury w procesie restrukturyzacji tak, aby żaden pracownik jakiegokolwiek wyodrębnionego podmiotu nie pozostał poza ochroną związków.

W przypadku holdingu spółki nie tracą osobowości prawnej są, więc odrębnymi pracodawcami, co powoduje, że istotne decyzje podejmowane są poza poziomem tego pracodawcy, przez zarząd spółki matki holdingu. Trudnością wynikająca z natury konstrukcji holdingu (względnej autonomii) może być brak skonsolidowanych związków zawodowych, tworzących silną reprezentację w stosunku do zarządu (matki holdingu). Niezależność pracodawców sprzyja utrzymaniu niezależności związków zawodowych, co powoduje trudności do szybkiego dostosowywania istniejących struktur związkowych lub tworzenia nowych na wypadek powstania nowych struktur pracodawczych w toku procesu restrukturyzacji holdingu. Działania takie mogą spowodować zagrożenia - „rozwodnienie” związków zawodowych w procesach restrukturyzacyjnych. 
Następnym problemem do analizy stają się funkcjonujące układy zbiorowe pracy w relacji do omawianych rozwiązań gospodarczych.
W przypadku koncernu w spółkach przejmowanych stwarza się sytuację odsunięcia w czasie (jeden rok) zdolności tych spółek do zmian w ich ZUZP, ale rodzi podstawę prawną do objęcia wszystkich pracowników jednolitym układem – art. 24128 Kodeksu pracy. Pozwala to stopniowo ujednolicać poziom uprawnień i zasad, chociażby - wynagradzanie wszystkich pracowników w koncernie.

W Holdingu następuje zachowanie mocy obowiązujących ZUZP parterowych spółek, co w perspektywie zmian restrukturyzacyjnych stwarza zagrożenie zachowania niekorzystnych dla pracowników różnic w poziomach uprawnień i zasadach wynagradzania oraz pozostania pracowników przenoszonych do innych podmiotów – także do spółki matki – poza regulacją układową (brak ZUZP).
Istotnymi elementami do omówienia pozostają aspekty formalnoprawnego wpływania przez związki zawodowe na przebieg procesu gospodarczego.

W przypadku koncernu występuje następstwo prawne jako gwarancja dla możliwości prawnego i skutecznego uregulowania stosunków partnerów społecznych już przed rozpoczęciem tworzenia nowej Spółki (koncernu), a także możliwość zabezpieczenia wpływu związków zawodowych na wszystkie etapy procesu jeszcze przed jego rozpoczęciem – art. 261 Ustawy o związkach zawodowych.
Odnośnie holdingu (jak opisano wcześniej) występuje brak podmiotu prawnego po stronie pracodawczej, z którym związki zawodowe mogłyby zawrzeć skuteczne porozumienia przed utworzeniem spółki matki holdingu, a więc przed rozpoczęciem procesu. Problemem pozostaje również fakt, iż spółka matka nie jest związana porozumieniami zawartymi przez spółki parterowe.
Podsumowując powyższe opracowanie jeszcze raz przytoczę elementy, które moim zdaniem różnicują koncern i holding w dziedzinie gospodarczej i społecznej:

.
· Rozwiązania dotyczące akcji pracowniczych na ścieżce holdingowej są korzystniejsze dla pracowników jedynie pozornie.

· Tworzenie koncernu nie jest prywatyzacją, ale wpływa na potencjalne zwiększenie wartości akcji pracowniczych.

· Proces tworzenia struktury koncernu daje formalnoprawne możliwości wpływu związków zawodowych na przebieg procesu jeszcze przed jego rozpoczęciem, co nie jest możliwe w procesie tworzenia holdingu, jeśli spółką matką nie jest jedna z istniejących spółek 

· Struktura holdingowa utrudnia właściwą reprezentację interesów pracowniczych.
· Tylko skonsolidowane związki zawodowe mogą skutecznie funkcjonować w skonsolidowanym podmiocie.
· Jednolita regulacja układowa w koncernie sprzyja wyrównywaniu uprawnień pracowniczych.
· W holdingu niektóre działania restrukturyzacyjne mogą wbrew pozorom nastąpić szybciej niż w koncernie.
· Koszty funkcjonowania spółki matki obciążają pośrednio spółki.
Wszelkie uwagi lub dodatkowe spostrzeżenia w tym zakresie proszę przesyłać na mój adres internetowy janusz.sniadecki@mzzp.pl .
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