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Warszawa, 19.09.2011r.

INFORMACIJA PRAWNA

Przedmiot Informacja obejmuje uwagi odnosnie przedstawionych Zatozer
informacii: Regulaminu Programu Dobrowolnych Odejs¢ w ENEA Operator s. z
0.0. z 0golng analizg kwestii zwigzanych z PDO

Podstawa prawna:

Ustawa z dnia 23 05 1991 roku o zwigzkach zawodowych
Zleceniodawca: Miedzyzaktadowy Zwigzek Zawodowy Pracownikow Grupy

Kapitatowej ENEA

Podstawy faktyczne zapytanie Zleceniodawcy
informacji:

Stan faktyczny:

Dnia 24 ciwryuues. 2011 r. pracodawca przedstawit zwigzkom zawodowym dokument: Zatozenia
Regulaminu'Programu Dobrowolnych Odejs¢ w ENEA Operator s. z 0.0. W przedstawionym przez
zleceniodawce stanie faktycznym pracodawca poinformowat strone spoteczng o zamiarze
przeprowadzenia konsultacji celem wprowadzenia w Zycie Regulaminu Programu Dobrowolnych
Odejs¢. Wg zleceniodawcy pracodawca nie okreslit, czy przedtozony dokument przedstawia jedynie
zatozenia do przysztego Regulaminu PDO (co mogtaby sugerowac nazwa), ktory trescig réznitby sie od
przedtozonego dokumentu, czy jest to juz projekt Regulaminu. Wg zleceniodawcy pracodawca nie
sprecyzowat, czy regulamin bedzie wprowadzony w Zycie na podstawie jednostronnej decyzji

pracodawcy, czy na podstawie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi.
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Podstawa Prawna

W zestawieniu z projektem Regulaminu PDO nalezy brac¢ pod uwage: Porozumienie z dnia 18 grudnia

2002, zawarte w Zielonej Gorze (dalej Porozumienie Zielonogorskie), wprowadzajace gwarancje

zatrudnienia, skutkujgce ograniczeniem pracodawcéw w prawie do rozwigzania z pracownikiem

umowy o prace za wypowiedzeniem, Porozumienie Zbiorowe z dnia 29 czerwca 2007 roku,

podpisanie w Sierakowie, ktérego zatacznik nr 2 przedtuzyt gwarancje zatrudnienia, zatacznik nr 3 do

tego porozumienia wprowadzajacy zasady informowania organizacji zwigzkowych, dziatajacych w

ENEA S.A. i przeprowadzania z nimi konsultacji, a takie przepisy ustawy Kodeks pracy (w
szczegolnosci art. 9) oraz przepisy ustawy o zwiazkach zawodowych — art. 28.

Charakter prawny programow dobrowolnych odejs¢ — uwagi ogdlne

7.

[charakter prawny programu dobrowolnych odejs$¢] Programy dobrowolnych odejs¢ nie maja
odrebnego uregulowania w przepisach prawa powszechnego.

Zgodnie z art. 30. § 1. Kodeksu pracy: umowa o prace rozwigzuje sie:

1) na mocy porozumienia stron,

2) przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie
uMmowy o prace za wypowiedzeniem),

3) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia),

4)(...)

5) (s

Program Dobrowolnych Odejs¢, wprowadzajac najczesciej dodatkowy, w stosunku od ustawy z
dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, element finansowy (rekompensata,
odszkodowanie) ma zachecié¢ pracownika do przystapienia do porozumienia, o ktérym mowa w
pkt 1 przytoczonego wyiej artykutu. W praktyce PDO ma za zadanie unikniecie przez
pracodawce procedur, o ktérych mowa we wskazanej wyzej ustawie oraz ewentualnych
pozniejszych roszczeri pracownikéw. W przypadkach, gdy u pracodawcéw obowigzujg
wynikajgce z odrebnych porozumien zbiorowych ograniczenia co do mozliwosci rozwigzania z
pracownikiem umdw o prace za wypowiedzeniem (tzw. gwarancje pracownicze) - o czym
szerzej w dalszej czesci informacji - Program dobrowolnych odej$¢ jest w zasadzie jedynym

sposobem przeprowadzenia restrukturyzacji zatrudnienia. Biorgc pod uwage zasade swobody
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sktadania oswiadczen woli, a w tym oswiadczern w zakresie przystapienia do porozumienia o

rozwigzywaniu umowy o prace PDO nie moze by¢ srodkiem nacisku na pracownika.

[zarzadzenie pracodawcy lub porozumienie partneréw spotecznych jako Zrédto

obowigzywania programu dobrowolnych odejsé] Przepisy prawa nie wskazujg, aby

pracodawca, ktory w programie dobrowolnych odejs¢ zamierza zaproponowac pracownikom
dodatkowe odszkodowania za rozwigzanie w trybie porozumienia stron umow o prace, byt
zobowigzany konsultowad lub uzgadniac te kwestie z organizacjami zwigzkowymi, chyba, ze
zobowigzat sie do tego w ramach wczesniejszych ustalen — potwierdzonych w odrebnych
porozumieniach zbiorowych W przypadku Grupy ENEA bedzie to aneks do Porozumienia z

Sierakowa, o czym nizej. Podkreslic nalezy, iz program dobrowolnych odejs¢ ma de facto
charakter restrukturyzacji zatrudnienia przedsiebiorstwa spotki lub grupy spotek, podlegac

zatem powinien zasadom postepowania wynikajacym z porozumien zbiorowych lub uktadow —
jesli te dokumenty regulujg w jakikolwiek sposéb zasady wspotpracy partnerdw spotecznych

podczas prowadzonych przez pracodawcow restrukturyzacji. Przyktadem takich przepiséw
mozie by¢ pozostajacy po stronie pracodawcéw obowigzek uzgodnien lub konsultacji w
przypadku planowanych restrukturyzacji. Jakkolwiek obowigzek uzgodnienia tresci takiego
programu wynika¢ moze posrednio z uméw spotecznych, o tyle najczesciej brak jest w nich
srodkéw nacisku, umozliwiajgcych skuteczne wyegzekwowanie obowigzku zawarcia
stosownych porozumien. Jak wykazuje orzecznictwo sgdow, uprawnienia obligacyjne
zwigzkéw zawodowych nie zawsze beda mialy zatem charakter roszczeniowy, a oceniane
bywajg jedynie przez pryzmat zasad dialogu spotecznego. Brak sankcji nie zwalnia oczywiscie
pracodawcy z obowigzku podjecia rokowan z przedstawicielami zatogi w zakresie tresci
dokumentu zaktadowego prawa pracy, jakim jest niewgtpliwie program dobrowolnych odejsc.
Rokowania te powinny by¢ prowadzone w kierunku wyjasnienia wyzej opisanych watpliwosci.

Nalezy pamigtac takze o tym, ie PDO, zastepujac zwolnienia grupowe, wytacza najczesciej

uprawnienia zwigzkow zawodowych zagwarantowane im wskazang wyzej ustawa.

W praktyce Programy dobrowolnych odejs¢ moga by¢ zatem wprowadzane u pracodawcy na
podstawie jednostronnie opracowanego przez pracodawce regulaminu, majacego charakter
propozycji dla pracownikow, do skorzystania z przedstawionej im oferty. W tym miejscu
zaznaczy¢ nalezy, iz kwestig budzacg kontrowersje jest to, czy regulamin taki, obojetnie czy
wprowadzony zarzadzeniem czy porozumieniem ma charakter aktu prawa pracy, o ktorym
mowa w art. 9 k.p., gdyz jak wspomniano powyzej PDO nie sg ,0sadzone” w zadnej ustawie.

Nie mozna zapominac o niezbywalnym uprawnieniu pracownikéw do rozwigzania umowy o

www.kancelaria-regulus.p]
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prace za porozumieniem stron, a zatem takze i przyjecia propozycji pracodawcy, niezaleznie od
stanowiska zwigzkow zawodowych w tym zakresie. Biorac zatem pod uwage prawo
pracownika do rozwigzania umowy o prace za porozumieniem stron jako jedno z
niezbywalnych uprawnien nie wydaje sie, aby fakt niezawarcia porozumienia ze zwigzkami
zawodowymi w zakresie warunkéw PDO, ograniczyt w jakikolwiek sposdb prawo pracownika

do skorzystania z oferty pracodawcy, jezeli sam pracownik oceni jg jako korzystna.

Kwestig, na ktorg nalezy zwracic szczegdlng uwage jest charakter ewentualnego porozumienia
wprowadzajgcego PDO, zawieranego ze zwigzkami zawodowymi i jego ewentualny wptyw na
pozostate uprawnienia pracownicze. Nalezy pamietad, iz w ostatnich latach nastepujg znaczne i
istotne zmiany w postrzeganiu zarowno charakteru poszczegolnych porozumien zbiorowych,
jak i wywotywanych przez nie skutkow. Sad Najwyiszy, zmieniajgc podejscie do charakteru
umow spotecznych, doprowadzit w ostatnich latach do zaistnienia na tym tle licznych
kontrowersji, a w szczegdlnosci do zmian w zapatrywaniu sie na skutki wywotywane przez
roznego typu ustalenia pomiedzy pracodawcg a zwigzkami. Zatem przed podpisaniem
jakiegokolwiek porozumienia, uzasadnione jest po stronie zwigzkowe] doktadne sprawdzenie,
jaka jest podstawa prawna zawieranego porozumienia, jakie skutki jego podpisanie wywota w
uprawnieniach pracownikéw, oraz czy porozumienie nie zmodyfikuje w sposéb trwaty
wczesniejszych ustalen (a zatem, czy nie zostanie uznane za zmiane dotychczasowych ustalen,
oraz czy nie naruszy w zadnym przypadku wczesniej ustalonych zasad ZUZP itp.). Przed
ewentualnym przystgpieniem do negocjacji nad trescig porozumienia wprowadzajgcego
Regulamin, wskazane jest skonfrontowanie jego tresci z wszelkimi dotychczas zawieranymi
porozumieniami i uzgodnieniami zawartymi w obowigzujacych w zakiadzie aktach prawa,
celem sprawdzenia, czy tres¢ porozumienia nie wptynie na inne ustalenia, szczegdlnie jezeli
dotyczyty one PDO. W przypadkach rodzacych szczegdlne watpliwosci niezawarcie
porozumienia wprowadzajgcego PDO moze okazac sie bardziej korzystne dla pracownikow i

zwigzkéw zawodowych niz zawarcie takiego porozumienia.

[ustawa o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw a program dobrowolnych odej$¢] Odmienng kwestig pozostaje
takze fakt, iz zgodnie z ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, przepisy tej ustawy
stosuje sie takie do przypadkow, gdy rozwigzanie stosunkow pracy, z okreslong grupa
pracownikdw, ma nastgpi¢ na podstawie porozumienia stron. Taka tres¢ ww. ustawy

powoduje, iz zamierzony program dobrowolnych odejs¢ moze poprzedza¢ zamierzone
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zwolnienia grupowe, lub de facto byc jego elementem, co prowadzi po stronie pracodawcy do
koniecznosci zachowania procedur wskazanych w tresci ww. ustawy (a wiec np. zawiadomienie
powiatowego urzedu pracy itp.). Brak jednoznacznej oceny charakteru PDO w swietle
przepisow prawa wewnetrznego, a takze ich relacji do ustawy o zwolnieniach grupowych,
powoduje, iz istnieja watpliwosci, czy porozumienie o PDO, ma charakter porozumienia
zawartego w trybie art. 3 ust. 2 ww. ustawy. W przypadku nie zawarcia ww. porozumienia, i
prowadzonych w tym celu konsultacji, pracodawca bytby uprawniony do jednostronnego
ustalenia zasad w regulaminie, przy uwzglednieniu w miare mozliwosci propozycji zwigzkow
zawodowych.

Ogolne uwagi do tresci programu.
Nalezy pamietac, iz wybor rozwigzania umowy o prace, a takze wskazanie terminu optymalnego

dla pracownika, moze by¢ dokonany wytacznie przez pracownika i na jego ryzyko. Nikt bowiem nie
jest w stanie zagwarantowac, iz w danym zaktadzie pracy pracownik bedzie w stanie dopracowac do

emerytury, a takie, ze z innych przyczyn nie dojdzie na przyktad do likwidacji zaktadu, czy tez ze ma
szanse na otrzymanie odszkodowania za naruszenie gwarancji z obowigzujacych w zaktadzie umow i
porozumier gwarancyjnych — przy rozwigzaniu umowy przez pracodawce. Z tego tez wzgledu, to
przede wszystkim indywidualne potrzeby pracownika, jego sytuacja rodzinna i finansowa, wiek, a
takze dalsze perspektywy zatrudnienia powinny by¢ brane pod uwage. Ocena korzystnosci przepisow
programu, zalezy od sytuacji poszczegdlnych pracownikéw i wysokosci przyznanych na tej podstawie
Swiadczen. Generalizujgc z pewnoscig zaznaczy¢ nalezy, iz dla niektérych oséb skorzystanie z
przedmiotowego programu moze okazaC sie korzystne finansowo, jakkolwiek swiadczenie
finansowe uzyskane w ramach programu okaie sie z pewnoscig nizsze od $wiadczenia
wynikajacego z Porozumien, gdyby rozwigzanie umowy o prace nastapito z inicjatywy pracodawcy i

stanowifo naruszenie gwarancji pracowniczych.

Kazdy pracownik, do ktorego kierowane jest PDO powinien doktadnie przeanalizowac swoja sytuacje.
Przede wszystkim powinien sprawdzic, jakie uprawnienia przystuguja mu z porozumien, ZUZP, PUZP
czy tez innych dotyczacych go dokumentow. W szczegdlnosci powinien odpowiedzie¢ sobie na
nastepujgce pytania:

a) lle lat pozostato mu do emerytury?

b) Jaka emerytura mu przystuguje (zwykta, pomostowa, wczesniejsza, itp.)?

www. kancelaria-regulus.p
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Z jakiego tytutu jest uprawniony do przejscia na wczesniejsza emeryture (lata pracy,
kolejowa, z tytutu warunkéw szczegdlnych)?

Czy posiada dokumentacje, potwierdzajgcg uprawnienia emerytalne (a przynajmniej nie
budzaca wiekszych watpliwosci)?

Czy jest uprawniony do uzyskania swiadczenia przedemerytalnego (czy jest

zainteresowany takim swiadczeniem)?

Czy wykonywany zawdd, posiadane doswiadczenie zawodowe dajg szanse na
otrzymanie oferty pracy w okresie 6 miesiecznego pobytu na zasitku dla bezrobotnych

(ktore wedtug obowigzujacych przepiséw poprzedzaja przejscie na S$wiadczenie
przedemerytalne)?
Czy pracownikowi zalezy na uprawnieniach przewidzianych dla emerytow w ZUZP czy tez

regulaminie zaktadowego funduszu $wiadczer socjalnych?
Czy pracownik ma swiadomosé¢, iz uprawnienia emeryta w przypadku przejscia na

$wiadczenie przedemerytalne moga ulec utracie — szczegolnie w przypadku, gdy nie
dojdzie do stosownych zmian w obowigzujgcym uktadzie ? Czy akceptuje ten fakt? (znizki
za energie itp.), czy wyptacone w ramach PDO swiadczenie jest w stanie mu to
zrekompensowac?

Jak wyglada sytuacja pracownika odnosnie uprawnien z zaktadowego funduszu
swiadczen spotecznych? Czy ma udzielone jakie$ pozyczki? Jakie ma ustalone terminy

sptaty?

Czy pracownik korzysta z jakiejs formy ubezpieczenia (emerytalne, zdrowotne)? Czy
mozliwe jest kontynuowanie ubezpieczenia po rozwigzaniu umowy? Co sie dzieje ze

sktadkami i dotychczasowymi wptatami?

Jaka taczna kwota wynagrodzenia pozostata pracownikowi do uzyskania, jezeli
pracowatby na dotychczasowym stanowisku do konca trwania przystugujacych mu
gwarancji zatrudnienia, lub tez do uzyskania wieku emerytalnego?

Jaki dla pracownika bytby optymalny termin rozwigzania umowy o prace w ramach PDO
(nalezy przeprowadzi¢ dla wtasnych potrzeb kilka symulacji, z réznymi terminami

rozwigzania —i porownac z kwotg obliczong wedtug zasad w punkcie poprzednim)?
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m)  Jaki jest jego aktualny prog podatkowy, czy skorzystanie z PDO nie spowoduje przejscia

do wyzszego progu podatkowego, a tym samym zaptata wyzszych podatkdw.

Skutki przystapienia pracownika do PDO

1

[Gwarancje zatrudnienia] Jednym ze skutkéw wyzej wymienionych Porozumien, w odniesieniu
do poszczegdlnych pracownikow byto ustalenie gwarancji zatrudnienia. | tak, zgodnie z trescig

Porozumienia Zielonogorskiego pracodawca zapewnit gwarancje zatrudnienia:

a) dla pracownikéw zatrudnionych przed 31 grudnia 1994 r. wygasajgce z dniem 31
grudnia 2014 r.;
b) dla pracownikow, ktorzy podjeli zatrudnienie od 1 stycznia 1995 r. do 31 grudnia 1996 r.
wygasajgce z dniem 31 grudnia 2013 r.;
c) dla pracownikdw, ktérzy podjeli zatrudnienie od 1 stycznia 1997 r. do 1 sierpnia 2002 r.
wygasajgce z dniem 31 grudnia 2012 r.
Dodatkowo obowigzywanie postanowien Porozumienia przedtuza sie w stosunku do
pracownikow, ktorym brakuje nie wiecej niz 4 lata do spetnienia przestanek uprawniajgcych ich
do nabycia prawa do emerytur. Zatgcznik nr 2 do porozumienia z Sierakowa przedtuzyt okres
gwarancji dla pracownikow zatrudnionych przed 29 czerwca 2007 r. do dnia 31 grudnia 2018 r.
Skutkiem naruszenia ww. gwarancji pracodawca jest zobowigzany do wyptacenia
pracownikowi rekompensaty w wysokosci rownej iloczynowi liczby miesiecy pozostajacych do
konca okresu ochrony miejsc pracy i miesiecznego wynagrodzenia pracownika. Pierwszy zatem
skutek przystapienia pracownika do PDO - to rozwigzanie umowy z pracodawcy z wilasnej
inicjatywy na podstawie wniosku o rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia stron
skutkujacy brakiem naruszenia wyzej wymienionych Porozumien, i rezygnacjg z roszczen do
rekompensat. Biorgc pod uwage przedstawiony w Zatozeniach wzér, pracownik przystepujgcy
do PDO utracitby 30% kwoty z gwarancji — oczywiscie teoretycznie — jesli pracodawca, po
przeprowadzeniu restrukturyzacji zatrudnienia z uwzglednieniem PDO kontynuowatby j3

zwalniajgc pracownika z naruszeniem gwarancji.

[Zaktadowy uktad Zbiorowy Pracy] Kolejny skutek przystgpienia pracownika do PDO to wyjscie
spod zaktadowego uktadu zbiorowego pracy oraz utrata czesci uprawnien pracowniczych w

nim zawartych za wyjatkiem nagrody jubileuszowej, premii rocznej oraz odprawy emerytalne;j.
Problem stanowi¢ moga te uprawnienia z uktadu, ktére przystugujg pracownikom po ich

bezposrednim przejsciu na emeryture lub rente. Wprawdzie pracodawca deklaruje

dostosowanie tresci uktadu tak, by pewne $wiadczenia odnosity sie takie do pracownikow
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ktorzy skorzystali z PDO, jednak do czasu zatwierdzenia projektu protokotu dodatkowego przez
Okregowa Inspekcje Pracy tresc zatozen nalezy traktowac jako deklaracje. Sugeruje sie zatem,
aby organizacje zwigzkowe zakorczyty rokowania w tym temacie i podpisaty projekt protokotu

dodatkowego zanim program PDO zostanie wdrozony w 2ycie.

[zasitek dla bezrobotnych lub swiadczenie przedemerytalne] Kolejne kwestie wymagajace
dodatkowych ustalen i szczegétowego uregulowania to m.in. sytuacja oséb odchodzacych w
ramach ww. programu dobrowolnych odejs¢, zamierzajgcych skorzystac ze $wiadczenia
przedemerytalnego lub zasitku dla bezrobotnych. Kwestia ta, o ile nie dotyczy zupetnie
incydentalnych przypadkéw, wymaga analizy i zwrdcenia uwagi zainteresowanych programem
pracownikéw. W chwili obecnej trudno jest stawiac¢ jednoznaczne tezy, a to ze wzgledu na
niejednolitg praktyke Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych czy urzeddw pracy. Nalezy pamietac, iz
prawo do swiadczenia przedemerytalnego musi by¢ poprzedzone okresem przebywania na
zasitku dla bezrobotnych. Okres przebywania na zasitku musi wynosi¢ 6 miesiecy, przy czym
rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron daje prawo do 3-miesiecnego zasitku. W
tym miejscu oczywiscie pojawia sie kontrowersja, czy PDO ma wytacznie charakter rozwigzania
umowy o prace za porozumieniem stron — na podstawie wniosku pracownika, czy mozna
rozpatrywac ten program jako restrukturyzacje zatrudnienia, czyli przyczyne lezaca po stronie
zaktadu pracy. Te kwestie, jako ocenne i zalezne od podejscia do zagadnienia ze strony
urzednika nie pozwalajg w chwili obecnej postawic¢ jednoznacznej tezy. Zdecydowanie w tym
zakresie pomogtyby wczesniejsze w stosunku do sktadanych wnioskow ustalenia pracodawcy i
zwigzkow zawodowych, poprzedzone opinig odpowiednich urzeddw, a skutkujace konkretnymi
zapisami w swiadectwie pracy. Porownaj takze ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji

zatrudnienia i instytucjach rynku pracy art. 2 ust. 1 pkt 29, art. 74 i 75.

Z przedstawionych zatozenn wynika e skorzystanie z PDO nie ogranicza pracownika w
mozliwosciach poszukiwania pracy w Grupie ENEA lub nawet w przysztosci w samej spétce

ENEA Operator.

Biorgc powyisze pod uwage wydaje sie jak najbardziej uzasadnione, aby pracodawca
przedstawit juz na tym etapie wzor projektu porozumienia z pracownikiem o rozwigzaniu

umowy o prace, w ktérym wskazane zostang graniczne daty wyptaty przez pracodawce
Swiadczenia z tytutu rozwigzania umowy, a takie wskazana przyczyna leigca po stronie

pracodawcy, ktory to fakt moze miec istotne znaczenie do nabycia innych $wiadczen.
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Nalezy pamietac, ze wniosek pracownika o przystapienie do PDO moze (i zapewnie bedzie) byc
potraktowany jednoczesnie jako jego oswiadczenie woli ztozone w trybie art. 30 kp.
Orzeczenie Sgdu najwyzszego - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z 2000-
10-04, | PKN 58/00 Opubl: OSNAPIUS rok 2002, Nr 9, poz. 211 z teza: Wystgpienie przez
pracownika lub pracodawce z propozycjg rozwigzania umowy o prace na mocy porozumienia
stron stanowi oferte zgodnego rozwigzania stosunku pracy, do ktdrej stosuje sie odpowiednio
art. 66 i nastepne KC w zwigzku z art. 300 KP. — zdaje sie powyisze potwierdzac, stad nalezy

pamietac, iz wraz ze zfozeniem wniosku pracownik rozwigze stosunek pracy.

Pracodawca powinien takze pamieta¢ o obowigzkach, jakie wynikajg dla niego z ogdlnych
zasad prawa pracy. Przy czym, poniewaz rozwigzanie umowy o prace nastepuje w trybie
porozumienia stron, pracodawca powinien wykona¢ wszystkie zobowigzania wynikajgce z
kodeksu pracy przewidziane takie przy tym trybie rozwigzania. Tak wiec m.in. pracownikowi
nalezy zgodnie z przepisami wyda¢ S$wiadectwo pracy, wyptaci¢ ekwiwalent za urlop
wypoczynkowy (o ile pracownik nie wykorzystat go w naturze), wyptaci¢ inne swiadczenia
wynikajace z przepisow wewnetrznych, jezeli takie istniejg (nagroda jubileuszowa, jesli
spefnione sg warunki do jej uzyskania, odprawa emerytalna, inne swiadczenia).

Przedmiotem rokowar pomiedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi powinna by¢ takze
kwestia zabezpieczenia intereséw pozostatych pracownikéw Nie ulega bowiem watpliwosci, iz
przeprowadzane zmiany zwigzane z rozwigzaniem umow o prace licznych pracownikéw,
powodowac¢ muszg albo likwidacje okreslonych pdl dziatalnosci spdtki albo obcigzenia

pozostatych pracownikéw nowymi obowigzkami.

Marcin Szymanek
doradca prawny
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