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Poznań, 2 stycznia 2017 roku. 

 

Zarząd ENEA S.A. 
 

Niniejsze pismo prosimy traktować jako odpowiedź na wszystkie pisma otrzymane przez MZZP GK 

ENEA ze Spółek Grupy Kapitałowej ENEA, dotyczące tak zwanej „Luki pokoleniowej”. Głównym 

adresatem pozostaje Zarząd ENEA S.A. w związku ze stwierdzeniem, na które każde z pism się 

powołuje, że to: „Zarząd ENEA S.A. zdecydował o wdrożeniu w GK ENEA Programu Zmiany 

Pokoleniowej”, „Dlatego Zarząd ENEA S.A. w dniu 22 grudnia 2016 roku Uchwałą nr 358/2016 

wprowadził Program Zmiany Pokoleniowej w Spółce ENEA S.A. oraz wydał rekomendację 

implementacji Programu w pozostałych spółkach GK Enea” i „W tym celu każda ze Spółek GK Enea do 

dnia 30 maja 2017 roku wypracuje optymalny schemat polityki płacowej, uwzględniający specyfikę 

i potrzeby Spółki, w tym strukturę społeczną, ruchy naturalne i czynniki zewnętrzne”. Jeżeli Zarząd 

ENEA S.A. tak zdecydował, to tłumaczenie nam przez kolejne Zarządy GK ENEA, co twórca projektu 

miał na myśli, może być obarczone swoistą luką w wiedzy, bo instrukcje powstaną dopiero 

w przyszłości: „Zgodnie z wytycznymi Zarządu Enea S.A., każda ze Spółek zależnych GK Enea ma za 

zadanie najpóźniej do 30 marca 2017 roku opracować szczegółowy program rozwoju, skierowany do 

funkcji i kompetencji krytycznych dla swoich organizacji”. 

 

Dostosowując się do jednej z definicji, mówiącej o „Luce pokoleniowej”, formułuje się wniosek, że: 

„W drodze do tego celu na liście priorytetów pojawia się człowiek. Jego wiedza, doświadczenie 

i umiejętności jakie sobą reprezentuje”. W tej relacji Zarząd ENEA S.A. sięgnął po patent będący 

w rękach osób zajmujących się tzw., human resources, (HR), gdzie kierownictwo HR opracowało „ ... 

program rozwoju, skierowany do funkcji i kompetencji krytycznych…”, co w naszym przekonaniu jest 

klasycznym sposobem, by jak najdłużej szukać uzasadnienia dla „… kroków zapobiegających 

negatywnym skutkom naturalnych przemian gospodarczych i demograficznych oraz wdrażanie, 

w tym celu, rozwiązań systemowych”. Jednocześnie tworzy się podprogowy przekaz, zmuszając 

pracownika by rozwiązał zagadkę o zapobieganiu „… negatywnym skutkom naturalnych przemian 

gospodarczych i demograficznych …”, a gdy nie znajduje oczekiwanej odpowiedzi, to: „Jego wiedza, 

doświadczenie i umiejętności jakie sobą reprezentuje” stają się zagrożeniem dla rozwiązań 

systemowych wprowadzanych przez służby HR. 

 

Przypomina o tym kolejny akapit, że: „O stabilności przedsiębiorstwa, a tym samym przyszłości jego 

pracowników decyduje właściwa gospodarka zasobami i utrzymanie płynności funkcjonowania”. Ten 
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mechaniczny słowotok o gospodarce zasobami i płynności funkcjonowania ma przekonać o czającym 

się niebezpieczeństwie w zatrudnieniu a Zarządy Spółek o mądrości etapu. Tym bardziej jest to 

groźne, wiedząc, że ostania dekada związana z praktykami kierownictwa HR, demoluje przyszłość 

pracownika i GK Enea, a jednak bez winy zauważa, że: „… objawy docierają do nas pod postacią: 

problemów rekrutacyjnych – niedopasowanej do rynku zew. oferty pracy, trudnością z utrzymaniem w 

firmie osób z wiedzą i umiejętnościami rzadkimi, problemami z obsadzeniem stanowisk 

specjalistycznych, bezpośrednio-wytwórczych, co przekłada się na przepracowanie, koszty nadgodzin i 

zaburzenia płynności operacyjnej”. 

 

Zatem stwarza się problemy a następnie z poświęceniem je reperuje, co daje pracę niezliczonej armii 

naprawiaczy. W ten sposób firma zajmuje się sama sobą, tonąc w niezliczonych procedurach, 

a pracownicy szukają dróg uniku by nie zostać zauważonym przez funkcjonariusza HR, bo: „O jego 

skuteczności będą decydować przede wszystkim: zdolność załogi do ciągłego podnoszenia kwalifikacji, 

uzyskiwaną poprzez naturalny przepływ kadry i podnoszenie jej kompetencji na każdym stopniu 

rozwoju.”.  Przypominamy, że powyższe już zdyskwalifikowało same służby human resources, które 

przekazały nam listę stanowisk w ENEA S.A. niezgodną z aktualnym zakładowym prawem pracy 

i konsultowały regulamin organizacyjny przedsiębiorstwa w złej wierze. Gdzie zatem „… ciągłe 

podnoszenie kwalifikacji…”, „i kompetencji.”? Wszak ich brak u inspiratora „Programu Zmiany 

Pokoleniowej”, co uniemożliwia zaadaptowanie żądanych cech u pracowników. Jest to po prostu, 

z natury rzeczy, niewykonalne i pozostaje ukrytym instrumentem eliminacji istniejących miejsc pracy 

na rzecz niskopłatnych form zatrudnienia (APT) oraz sprzyjanie zasłużonym z awansu społecznego. 

 

Dla porządku procesowego. Powyższe traktujemy jako rzecz wtórną dla pierwotnej idei tworzenia 

programu - „Luki pokoleniowej”. Uważamy, że zasadniczym jej celem jest zbilansowanie liczby 

zatrudnionych i kosztów działania GK ENEA w oparciu o Program Dobrowolnych Odejść (PDO). 

Przyznaje to sam dokument: „Należy przez to rozumieć, iż w najbliższych 5 latach w GK Enea nie 

przewiduje się wprowadzenia innych programów dobrowolnych odejść poza programem 

komunikowanym niniejszym pismem.”  Dlatego powołując się na ostatni akapit dokumentu, gdzie: 

„Zarząd … wyraża chęć spotkania z Przedstawicielami Strony Społecznej” celem „… odpowiedzi na 

pytania czy wyjaśnienia ewentualnych wątpliwości…”, niniejszym pismem składamy taki wniosek. 

 

Z wyrazami szacunku: 

 
 
 
 
K/O 
1. Spółki GK ENEA 
2. MZZP GK ENEA – a/a 


