Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Stanowisko Pracodawcéw Rzeczpospolitej Polskiej dotyczace projektu
rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie dokumentacji

pracowniczej

. Uwagi ogdlne

Pracodawcy  Rzeczypospolitej Polskiej w petni popierajg koniecznosé
doprecyzowania zakresu, sposobu i warunkéw prowadzenia, przechowywania oraz zmiany
postaci dokumentacji pracowniczej. Wprowadzenie mozliwosci stosowania formy
elektronicznej jako sposobu prowadzenia dokumentacji w sprawach zwigzanych ze
stosunkiem pracy, a takze istotne ograniczenie czasu jej przechowywania stanowi
odpowiedz na potrzebe digitalizacji pracy stosunkach pracy, jako konsekwencji
postepujgcych zmian technologicznych. Z aprobatg odnosimy sie do wszelkich inicjatyw
zmierzajgcych do ztagodzenia cigzgcych na pracodawcach obowigzkéw o charakterze
administracyjnym. Z tego wzgledu projekt przygotowany przez Ministerstwo Rozwoju
uznajemy za odpowiedZz na zgtaszane od lat postulaty pracodawcéw. Przede wszystkim
popieramy wprowadzenie regulacji umozliwiajgcych zapewnienie bezpieczerstwa informacii
przechowywanych w formie elektronicznej oraz wygodne i szybkie ich przekazywanie miedzy
stronami stosunku pracy. Za kluczowe w tym zakresie uwazamy doprecyzowanie mozliwosci
prowadzenia dokumentacji zaréwno w formie papierowej, jak i elektronicznej, nie
poprzestajgc jedynie na pozostawieniu alternatywy roztgcznej. Niemniej jednak uregulowanie
tej materii w praktyce okazuje sie problematyczne i skomplikowane, stgd niektére przepisy
zawarte w projekcie budzg nasze watpliwosci.

Zwracamy jednoczesnie uwage na kilka kluczowych zmian w prowadzeniu akt
osobowych pracownikéw przez ogét pracodawcoéw. Nowelizacja przepiséw wynikajgca z
rozporzgdzenia ma zatem daleko idgce konsekwencje dla dziatéw kadrowych, dlatego

staramy sie wskaza¢ na ewentualne problemy z wykonywaniem nowych obowigzkow.

Il. Uwagi szczegétowe

1. Uwagi dot. czesci akt osobowych

§ 3 pkt 1

W ocenie Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej ustawodawca powinien okreslié,
ze we wskazanej regulacji chodzi o skierowanie na badania i orzeczenie

z poprzedniego zatrudnienia, aktualnego na dzien rozwigzania stosunku pracy, o ile nowe
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zatrudnienie nastepuje w ciggu 30 dni od daty rozwigzania umowy z poprzednim
pracodawcyg. Propozycja przepisu oznacza, ze kandydat powinien przedstawi¢ wszelkie
skierowania i orzeczenia. Naszg watpliwos¢ wzbudza réwniez przypadek, kiedy nastepuje
ponowne zatrudnienie u tego samego pracodawcy w ciggu 30 dni, a kandydat nie przedtozy
skierowania i orzeczenia z badan lekarskich. Rodzi sie pytanie: czy pracodawca powinien
wykona¢ kopie dotychczasowych akt osobowych z czesci B i wpig¢ je do czesci A,

kontynuujgc prowadzenie akt w przypadku ponownego zatrudnienia.

§ 3 pkt 2 lit. e (informacja o celu, zakresie oraz sposobie zastosowania

monitoringu - art. 22°§ 8 k.p.).

Wskazana regulacja oznacza dodanie nowego dokumentu do akt osobowych.
W naszej ocenie informacja moze by¢ czescig Regulaminu Pracy i pracownik powinien
potwierdza¢ zapoznanie sie z catym regulaminem, w tym w czesci dotyczacej o monitoringu.
Proponujemy zatem wprowadzenie innego zapisu rozwigzania tak, aby fakt zapoznania sie
z monitoringiem byt cze$cig dokumentu o zapoznaniu sie z Regulaminem Pracy, chyba ze

pracodawca nie ma obowigzku tworzenia tego aktu.

§ 3 pkt 2 lit. o

Proponujemy pozostawienie dokumentéw zwigzanych z ubieganiem sie
i korzystaniem ze zwolnienia od pracy w przypadku wychowania co najmniej jednego
dziecka w wieku do 14 lat poza aktami osobowymi, z uwagi na skale dokumentow
i mozliwo$¢ wykorzystania dni opieki nad zdrowym dzieckiem takze w godzinach. W ciggu
roku z tego tytutu moze powsta¢ nawet 16 dodatkowych dokumentéw, co znacznie zwigkszy

objetos¢ akt osobowych.

§ 3 pkt 2 lit. s

Zwracamy uwage na niejednoznaczno$¢ projektowanego § 3 pkt 2 lit. s
rozporzgdzenia. Literalne brzmienie regulacji na nig nie wskazuje, jednak juz z tresci
uzasadnienia projektu mozna wysnué¢ wniosek, iz intencjg ustawodawcy jest natozenie na
pracodawce obowigzku przechowywania wszystkich wnioskéw urlopowych w aktach
osobowych w czesci C. W aktualnym stanie prawnym wnioski urlopowe przechowywane sg
osobno, poza aktami osobowymi, na krétki okres (na okres przedawnienia roszczen
pracowniczych, tj. 3 lata). W przypadku koniecznosci zamieszczania tych wnioskéw w aktach
osobowych pracownikéw, ten okres zwiekszy sie ponad 3-krotnie, tj. do 10 lat. Powyzsze nie
znajduje uzasadnienia prawnego, w szczegdélnosci nie spowoduje zwiekszenia ochrony praw

pracowniczych, gdyz wszelkie roszczenia jakich pracownicy mogg dochodzi¢ w zwigzku z
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tymi wnioskami, czy tez uprawnienia jakie mogg z tego tytutu uzyskac, podlegajg 3-letniemu
okresowi przedawnienia. Powoduje to, ze juz w czwartym roku po dacie ztozenia wniosku,
traci on znaczenie dla stron stosunku pracy. Co istotne, przepisy prawa pracy nie wymagajg
dla wnioskéw o udzielenie urlopu formy pisemnej, co powoduje watpliwosci w zakresie
mozliwosci wypetnienia przewidywanego obowigzku u tych pracodawcéw, u ktérych praktykg
jest uzgadnianie terminéw urlopéw w formie ustnej. ocenie sugerujemy, aby wnioski
urlopowe byty przechowywane wraz z ewidencjg czasu pracy (dodanie do § 6 pkt 1 —lit. f o

tresci, ze w sktad ewidencji czasu pracy wchodzg wnioski urlopowe pracownika).

§3 pkt2lit. t

Naszym zdaniem wigczenie skierowan na badania profilaktyczne do akt osobowych
zwigkszy koszty po stronie pracodawcy, a takze objetos¢ akt pracowniczych. Jeden
egzemplarz w formie papierowej otrzymuje pracownik , drugi zas$ - placéwka medyczna.
Ponadto, w Polsce sg juz placéwki realizujgce badania profilaktyczne, ktére dziatajg na
podstawie  e-skierowan. = Rekomendujemy  pozostawienie = dopuszczalnej  formy

elektronicznych skierowan i archiwizacji kopii skierowan poza aktami osobowymi.

§3pkt3i4

Pracodawcy RP popierajg wyodrebnienie dedykowanej czesci dla kar porzgdkowych,
ktéra jest konieczna  z uwagi na obowigzek zatarcia kary po roku nienagannej pracy.
Rekomendujemy jednak niezmienianie dotychczasowej nomenklatury, tj. aby czes¢ C
pozostata dla spraw zwigzanych z ustaniem stosunku pracy, a nowa czes¢ dotyczgca kar
znalazta si¢ w czesci D. Taka numeracja pozwoli na zachowanie obecnych akt i jedynie
dodanie nowej czesci, co jest zdecydowanie prostsze do wykonania Nie kazdy pracownik
podczas zatrudnienia otrzymuje kare porzadkowg, za$ czes¢ C dotyczy wszystkich

pracownikéw.

§ 3 pkt4lit. e, g
Proponujemy umieszczenie wskazanych zapisbw w czesci B akt osobowych

pracownika, tj. dokumentach dotyczgcych przebiegu zatrudnienia.

§ 4 pkt 3

Niezrozumiaty jest przepis dotyczgcy koniecznosci przenumerowywania dokumentow
w czesci C, kiedy dochodzi do usuniecia dokumentu natozenia kary. Pozostaje watpliwosé,

Czy propozycja oznacza usuniecie samego pisma o pozostawieniu kary i pozostawienie
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innych dokumentéw zwigzanych z procesem ukarania, np. protokotu wystuchania, czy tez

dotyczy usuniecia wszystkich dokumentéw zwigzanych z natozeniem kary.

2. Uwagi dotyczace dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy

§6

W ocenie Pracodawcéw RP regulacja nie wyjasnia, czy wspomniana dokumentacja
ma by¢ odrgbnym zbiorem i znajdowac sie poza aktami pracowniczymi, jak réwniez, czy ma
by¢ prowadzona obowigzkowo w wersji papierowej, czy tez moze by¢ zapisana w wersji
elektronicznej. Projekt wprost nie przewiduje mozliwosci prowadzenia dokumentaciji
pracowniczej w sposob tgczony (np. akt osobowych w wersji papierowej, a ewidencji czasu

pracy w formie elektroniczne;j).

§6 pkt1lit. a

Przepis nakazuje pracodawcy przechowywanie kopii rozktadu czasu pracy z
potwierdzeniem otrzymania rozktadu przez pracownika. W zwigzku powstaje watpliwo$é, jak
powinien postepowaé pracodawca, gdy rozktad czasu pracy jest zdefiniowany w
regulaminach (innych dokumentach o charakterze ogdlnym). Watpliwosci budzi réwniez
kwestia obowigzkéw pracodawcy w przypadku harmonograméw w systemie pracy
zmianowej i dni wolnych. Sg one czesto wywieszane w publicznym miejscu w formie
papierowej i nie majg formy elektronicznej. Wskazany przepis rodzitby po stronie
pracodawcow obowigzek indywidualnego informowania pracownika o rozktadzie czasu pracy
i gromadzenia obszernej dokumentacji obrazujgcej wypetnienie przez pracownika obowigzku
zapoznania si¢ z kazdym kolejnym harmonogramem. Powyzsze skutkowatoby réwniez
nagromadzeniem obszernej dokumentacji pracowniczej. Z tego punktu widzenia, obowigzek

moze okazac¢ sie niewykonalny.

3. Uwagi dotyczace doreczania informacji lub zawiadomienia o mozliwosci
odbioru dokumentacji i sposobu jej odbioru
§15
Uwazamy, ze zawiadomienie, o ktérym mowa we wskazanej regulacji pracodawca
powinien wysta¢ dopiero po zakonczeniu terminu przechowywania dokumentagii.
Zawiadamianie bytych pracownikéw o mozliwosci odbioru dokumentacji pracowniczej moze
by¢ w wielu przypadkach nieskuteczne z uwagi na zmiany adresu zamieszkania lub adresu
e-mail, co utrudni wielu pracownikom zbieranie dokumentacji koniecznej do ustalania

Swiadczen emerytalno-rentowych. Z uwagi na skrdécenie okresu przechowywania akt
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osobowych do 10 lat wywota to istotny problem, np. w przypadku zagubienia lub zniszczenia
Swiadectwa pracy przez pracownika.

§16

W naszej ocenie brzmienie przepisu budzi watpliwosci interpretacyjne. Nie zostato
bowiem sprecyzowane co ustawodawca rozumie pod pojeciem ,upowaznienie”’, a takze jak
nalezy rozumie¢ zwrot ,jednoznaczne zidentyfikowanie osoby” - w przypadku wysytania
dokumentacji drogg elektroniczng. Naszg watpliwos¢ budzi ponadto brak regulacji
dotyczacych mozliwosci dostarczania dokumentacji pracowniczej w inny sposéb niz
osobiscie i za pokwitowaniem, czyli np. za posrednictwem np. poczty lub ustug kurierskich.

§ 18 ust. 1

Ustawodawca nie precyzuje, w jakich sytuacjach pracodawca pozostawia u siebie

kopie dokumentacji. Cytowana regulacja nie okresla kto decyduje o formie wydania kopii.

4. Uwagi dot. okresu dostosowania
§19
Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej rekomendujg okres 12 miesiecy na
dostosowanie sposobu prowadzenia dokumentacji pracowniczej do nowych przepiséw.
Zatozony czas 6 miesiecy jest zbyt krotki na dostosowanie systeméw oraz wprowadzenie

zmian porzadkujgcych w samych aktach osobowych.



