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KONTROWERSJE WOKOL PRZETWARZANIA
NIEKTORYCH RODZAJOW DANYCH OSOBOWYCH
KANDYDATOW NA PRACOWNIKOW NA ZADANIE

POTENCJALNEGO PRACODAWCY

Abstract

Controversies surrounding the processing of certain types of personal data of candidates
for employees at the request of a potential employer

The article discusses the topic of obtaining by employers information concerning their future em-
ployees in the provisions on the protection of personal data applicable in Poland.

The main research problem is to determine whether the processing of personal data of can-
didates for employees at the request of a potential employer has been regulated in the provisions
of the Labor Code in a way that allows for their unambiguous interpretation and does not create
an opportunity to discriminate candidates for employees in the course of recruitment processes.
The first part of the article describes the general principles of the processing of personal data of
candidates for employees and the general principles of the protection of personal data of candidates
for employees processed at the request of a potential employer.

The following sections focus on more detailed problems, such as: the processing of personal
data of a candidate for an employee regarding education, professional qualifications and the course
of previous employment, or the processing by a potential employer of the date of birth and PESEL
number and residence address of a candidate for an employee.

The summing-up includes the most important de lege lata and de lege ferenda conclusions
resulting from the conducted considerations.

Keywords: protection of personal data of candidates for employees, personal data processed at the
request of the employer, processing of the PESEL number of the candidate for employees, employ-
ment certificate
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Wstep

Celem niniejszego artykutu jest wskazanie prawnych granic pozyskiwania przez pracodawcéow
informacji o ich przysztych pracownikach w kontekscie przepiséw o ochronie danych osobowych
obowiazujacych w Polsce.

Gléwnym problemem badawczym jest ustalenie, czy przetwarzanie danych osobowych
kandydatéw na pracownikéw na zadanie potencjalnego pracodawcy zostalo uregulowane
w przepisach Kodeksu pracy w sposéb, keory pozwala na ich jednoznaczng wyktadnie i nie
stwarza okazji do dyskryminacji kandydatéw na pracownikéw w toku prowadzonych proceséw
rekrutacyjnych.

Odpowiedni dobér pracownikéw to jeden z kluczowych warunkéw prawidlowego
funkcjonowania i rozwoju kazdej organizacji. Nierzadko w procesie rekrutacji dochodzi
do konfliktu intereséw przysztego pracodawcy, ktéry dziatajac w celu zminimalizowania
ponoszonego ryzyka osobowego czy socjalnego, dazy do pozyskiwania jak najwickszej liczby
informacji o kandydacie do pracy, i kandydata, ktéry zyczylby sobie zapewnienia wigkszej
ochrony swoich danych osobowych.

U podstaw prawa do ochrony danych osobowych ,lezy ochrona prawna godnosci i zycia
prywatnego obywatela” (Gersdorf 2005, s. 14-19). Z kolei u zrédia prawa do prywatnosci
znajduje si¢ przyrodzona i niezbywalna godno$¢ czlowiceka, ktdra jest wartoscig absolutna, co
oznacza, ze ,nawet osobie post¢pujacej niegodnie nie mozna odmdwi¢ takiej samej godnosci
réwnej jakiejkolwiek innej osobie. Tym samym godnos¢ jest zrédlem praw — wszystkich
praw jednostki niezaleznie od ich natury — wynikajacych wtasnie z godnosci przyrodzonej
kazdej istocie ludzkiej” (Segado 2001, s. 180-181).

Prawo do ochrony prywatnosci w potocznym rozumieniu mozna zdefiniowaé jako wyznaczanie
granic osobistych, ktérych spoteczenstwo czy wladze publiczne nie maja prawa przekracza¢
bez zgody osoby uprawnionej (Kopft 1972, s. 3-40). Na prawo do ochrony prywatnosci sklada
si¢ m.in. prawo kandydata na pracownika do ochrony jego danych osobowych.

Rekrutacj¢ okresla si¢ w literaturze jako proces pozyskiwania kandydatéw i wybér
spo$réd nich najbardziej przydatnych pracownikéw do organizacji (Wajda 2003, s. 143).

WAréd réznych podzialéw proponowanych w literaturze jednym z najczedciej pojawiajacych
si¢ jest podzial na rekrutacje wewnetrzne, odbywajace si¢ wewnatrz organizacji i dazace do
obsadzenia stanowiska pracy osoba wybrana sposréd juz zatrudnionych pracownikéw, oraz
rekrutacje zewnetrzne, polegajace na poszukiwaniu kandydatéw na zewnatrz organizacji
(Krél, Ludwiczyniski 2006, s. 200).

Proces rekrutacji zewnetrznej z reguly sktada si¢ z nastepujacych etapow:

1. publikacja ogloszenia;

2. zapoznanie si¢ z dokumentami rekrutacyjnymi;

3. wstepna selekeja kandydatéw — wybdr kandydatéw spetniajacych wymagania pracodawcy;

4. whadciwa selekcja kandydatow za pomoca takich narzedzi jak rozmowa kwalifikacyjna,

testy czy tez zadania praktyczne;

5. wybdr odpowiedniego kandydata, negocjacja warunkéw umowy i jej podpisanie.
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W rezultacie tych dziatai pracodawca wybiera osobeg, kt6rg zatrudni na oferowanym
stanowisku pracy, a swoja decyzje¢ podejmuje z reguty na podstawie informacji zawartych
w przestanych przez kandydatéw zyciorysach oraz innych dokumentach, a takze rozméw
i testéw przeprowadzonych podczas catego procesu rekrutacji.

Zaréwno proces rekrutacyjny, jak i zatrudnienie pracownika na konkretnym stanowisku
wymaga od pracodawcy przetwarzania licznych danych osobowych kandydatéw do pracy
oraz pracownikow.

Warto tez na wstepie zauwazy¢, ze przepisy Kodeksu pracy bardzo oszcz¢dnie reguluja
status osoby starajacej si¢ o prace, czyli kandydata na pracownika. Do kandydata odnosza
si¢ przepisy art. 18*—18% ustawy z 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2022,
poz. 1510 tekst jedn. ze zm., dalej: k.p.), zakazujace dyskryminacji juz na etapie nawigzywania
stosunku pracy, oraz art. 22!, 22'*i 22! k.p., regulujace zakres informacji, jakich pracodawca
z3da od kandydata na pracownika.

Wydaje si¢ przy tym, ze dla przyznania okreslonej osobie przymiotu kandydata na pracownika
na gruncie przepisu art. 22!, 22" oraz 22'* k.p. konieczne jest, aby byla to osoba starajaca si¢
o zatrudnienie u konkretnego pracodawcy, i wykazanie, ze rzeczywiscie byla zainteresowana
podjeciem u niego pracy (Wujezyk 2017, 5. 443).

Granice pozyskiwania danych kandydatéw wyznaczaja tu zaréwno przepisy dotyczace
ochrony danych osobowych, jak i zakaz dyskryminacji wynikajacy z art. 11° k.p., w mysl
ktorego jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia w szczegdl-
nosci ze wzgledu na pleé, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy — jest niedopuszczalna.

1. Przetwarzanie danych osobowych kandydatéw na pracownikow —
ogodlne reguty

Podstawa prawng przetwarzania danych osobowych pracownikéw i kandydatéw do pracy
sa przepisy art. 22'-22" k.p. oraz przepisy rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 roku w sprawie ochrony 0séb fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (Dz.Urz. UE L 2016, nr 119/1, dalej: RODO).

Przez dane osobowe nalezy rozumie¢ wszelkie informacje o zidentyfikowanej lub
mozliwej do zidentyfikowania osobie fizycznej (,osobie, ktérej dane dotycza”). Mozliwg do
zidentyfikowania jest osoba fizyczna, ktorag mozna bezposrednio lub posrednio zidentyfikowat,
w szezeg6lnosci na podstawie identyfikatora takiego jak imig i nazwisko, numer identyfikacyjny,
dane o lokalizacji, identyfikator internetowy lub jeden badz kilka szczegélnych czynnikéw
okreslajacych fizyczna, fizjologiczng, genetyczna, psychiczna, ekonomiczna, kulturowa lub
spoleczna tozsamo$¢ osoby fizycznej (art. 4 pkt 1 RODO).
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Z kolei ,przetwarzanie” oznacza operacj¢ lub zestaw operacji wykonywanych na danych
osobowych lub zestawach danych osobowych w sposéb zautomatyzowany lub niezautomaty-
zowany, takich jak: zbieranie, utrwalanie, organizowanie, porzadkowanie, przechowywanie,
adaptowanie lub modyfikowanie, pobieranie, przegladanie, wykorzystywanie, ujawnianie
poprzez przeslanie, rozpowszechnianie lub innego rodzaju udost¢pnianie, dopasowywanie
lub faczenie, ograniczanie, usuwanie lub niszczenie (art. 4 pkt 2 RODO).

Przetwarzanie nalezy zorganizowad w taki sposéb, aby stuzylo ludzkosci. Prawo do ochrony
danych osobowych nie jest prawem bezwzglednym; nalezy je postrzega¢ w kontekscie jego funkeji
spolecznej i wywazy¢ wzgledem innych praw podstawowych w mysl zasady proporcjonalnosci
(motyw 4 preambuly do RODO).

Pracodawcy przetwarzajacy dane osobowe pracownikéw oraz kandydatéw na pracownikéw
powinni przede wszystkim stosowaé si¢ do zasad postgpowania przy przetwarzaniu danych
osobowych, o ktdrych mowa w art. 5 ust. 1 RODO!. Zgodnie z zasada rozliczalnosci, o ktorej
mowa w ust. 2 art. 5 RODO, administrator jest odpowiedzialny za przestrzeganie tych zasad
i musi by¢ w stanie wykaza¢ ich przestrzeganie.

Dane osobowe nie moga by¢ tez zbierane na zapas, ,na wszelki wypadek”, tj. bez wskazania
zgodnego z prawem celu ich pozyskania i wykazania ich niezbednosci dla realizacji tego celu
przez administratora.

Nasz ustawodawca skorzystal z przewidzianej w art. 88 RODO mozliwosci zawarcia w swoich
przepisach bardziej szczegétowych przepiséw majacych zapewni¢ ochrong praw i wolnosci
w przypadku przetwarzania danych osobowych pracownikéw w zwigzku z zatrudnieniem?
iw przepisach art. 22'-223 k.p. uszczegélowit niektore zagadnienia zwiazane z przetwarzaniem
danych osobowych kandydatéw na pracownikéw oraz pracownikéw.

Nalezy przy tym podkresli¢, ze wskazane powyzej przepisy Kodeksu pracy swoim zakresem
nie obejmuja ochrony danych osobowych o0séb wykonujacych prace na podstawie uméw
cywilnoprawnych oraz kandydatéw do wykonywania takiej pracy.

W art. 22!-22" k.p. w sposéb bardziej szczegolowy zostaly uregulowane dwie przestanki
przetwarzania danych osobowych pracownikéw i kandydatdw na pracownikéw: wypetnienie

ane osobowe musza by¢ przetwarzane zgodnie z zasada zgodnosci z prawem, rzetelnoscii przejrzystosci),
'D b a by t d dazgod tel jrzyst

ograniczenia celu, minimalizacji danych, prawidlowosci, ograniczenia przechowywania, integralnosci oraz
poufnosci.

? Na podstawic art. 88 RODO paristwa czlonkowskie moga zawrze¢ w swoich przepisach lub w porozumieniach
zbiorowych bardziej szczegélowe przepisy majace zapewni¢ ochrong praw i wolnosci w przypadku przetwarzania
danych osobowych pracownikéw w zwiazku z zatrudnieniem, w szczegélnosci do celéw rekrutacii, wykonania
umowy o prace, w tym wykonania obowiazkéw okreslonych przepisami lub porozumieniami zbiorowymi,
zarzadzania, planowania i organizacji pracy, réwnosci i réznorodnoséci w miejscu pracy, bezpieczeristwa i higieny
pracy, ochrony wlasnosci pracodawcy lub klienta oraz do celéw indywidualnego lub zbiorowego wykonywania
praw i korzystania ze $wiadczeri zwiazanych z zatrudnieniem, a takze do celéw zakoriczenia stosunku pracy.
Przepisy te musza obejmowaé odpowiednie i szczegdlowe srodki zapewniajace osobie, ktérej dane dotycza,
poszanowanic jej godnosci, prawnie uzasadnionych intereséw i praw podstawowych, w szczegélnosci pod
wzgledem przejrzystosci przetwarzania, przekazywania danych osobowych w ramach grupy przedsigbiorstw
lub grupy przedsi¢biorcéw prowadzacych wspdlng dzialalno$¢ gospodarcza oraz systemédw monitorujacych
W miejscu pracy.
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obowiazku prawnego ciazacego na administratorze (art. 22! k.p.) oraz zgoda osoby, ktérej
dane sa przetwarzane (art. 21*i 21" k.p.).

Warto przy tym zauwazy¢, ze fakt uregulowania przez naszego ustawodawce w sposéb
bardziej szczegdtowy dwéch warunkéw zgodnosci przetwarzania z prawem danych osobowych,
o ktérych mowaw art. 6 ust. 1 lit. ai c oraz art. 9 ust. 2 lit. a RODO (zgoda oraz wypelnienie
obowiazku prawnego cigzacego na administratorze), nie oznacza, ze pozostale z warunkéw
legalnosci przetwarzania danych, o kedrych mowa w art. 6 oraz 9 ust. 2 RODO, nie beda mialy
zastosowania w stosunkach pracy’. Nalezy przyja¢ jedynie, ze zgodnie z dyrektywa zawartg
wart. 88 RODO dwie powyzsze przestanki zostaty w Kodeksie pracy uregulowane w sposob
bardziej szczegdtowy niz w art. 6 oraz 9 RODO.

Na podkreslenie zastuguje przy tym fake, ze do wypelnienia przez administratora zasady
legalnosci wystarczajace jest oparcie procesu przetwarzania danych wylacznie na jednej
przestance legalnosci, ale nie jest tez wykluczone rownolegle wystepowanie w danym stanie
faktycznym wiecej niz jednej z tych przestanek (Lubasz, S¢czkowski 2016,s. 191 n.).

2. Ogdlne zasady ochrony danych osobowych kandydatéw na
pracownikow przetwarzanych na zgdanie potencjalnego pracodawcy

Zgodnie z art. 22* § 1 k.p. pracodawca zada od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie podania
danych osobowych obejmujacych:

1. imie (imiona) i nazwisko;

2. date urodzenia;

3. dane kontaktowe wskazane przez takg osobe;

4. wyksztalcenie;

5. kwalifikacje zawodowe;

6. przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

W poréwnaniu ze stanem prawnym obowiazujacym przed dniem 4 maja 2019 roku®
pracodawcy stracili uprawnienie w postaci zagdania od kandydatéw na pracownikéw danych
osobowych dotyczacych imion rodzicéw oraz miejsca zamieszkania. W zamian za to maja
zada¢ podania danych kontaktowych oraz danych zwigzanych z kwalifikacjami zawodowymi
kandydatéw do pracy.

> Zob. uzasadnienie do ustawy o zmianie nicktdrych ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania
RODO, s. 24.

* 4 maja 2019 roku weszly w zycie przepisy ustawy z 21 lutego 2019 roku o zmianie nicktdrych ustaw
w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 roku w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrekeywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie
o ochronie danych) (Dz.U. 2019, poz. 730), ktére wprowadzily zmiany w zakresie ochrony danych osobowych
m.in. w Kodeksie pracy.
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W mysl art. 22! § 5 zd. pierwsze k.p. udostgpnienie pracodawcy danych osobowych
kandydata oraz pracownika na zadanie pracodawcy nastepuje w formie o$wiadczenia osoby,
ktérej one dotycza.

Oznacza to m.in., ze bez wyraznej podstawy ustawowej niedopuszczalne jest np. zadanie
przez pracodawce od kandydatéw do pracy poddania si¢ badaniom za pomoca poligrafu
(wariografu) oraz testéw na inteligencje, psychologicznych, psychometrycznych i innych,
w przypadku kedrych naruszenie godnosci i prywatnosci pracownika jest szczegélnie wysokie
(Wujezyk 2012, s. 325-326).

De lege lata pracodawca nie ma tez podstaw prawnych, aby zada¢ od kandydata przedstawienia
mu referencji od poprzedniego pracodawcy. Moze to nastapi¢ wylacznie za zgoda kandydata.
Jednak brak zgody lub jej wycofanie nie moze by¢ podstawa nickorzystnego traktowania
takiego kandydata, a takze nie moze powodowa¢ wobec niego jakichkolwiek negatywnych
konsekwenciji (art. 22!*§ 2 k.p.). Oznacza to m.in., ze kandydat, ktdry nie wyrazit takiej zgody,
nie moze z tego powodu nie przej$¢ do dalszych etapdw rekrutacji’.

Ustawodawca dopuscit w art. 22! § 4 k.p. mozliwo$¢ zadania przez pracodawce podania
innych danych osobowych niz okreslone w § 11 3 art. 22! k.p., gdy jest to niezbedne do
zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowiazku wynikajacego z przepisu prawa.

Warto przy tym podkresli¢, ze w polskim systemie prawnym pracodawca, ktory domaga
si¢ podania od kandydata na pracownika jakichkolwiek dodatkowych informacji, powinien
wskaza¢ ustawowa podstawe takiego zadania®.

Przepis art. 51 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 roku (Dz.U.
1997, nr 78, poz. 483 ze zm.) wprowadza wymdg ustawowej formy dla ograniczen prawa
do prywatnoéci i autonomii informacyjnej jednostki. Autonomia informacyjna oznacza
prawo do samodzielnego decydowania o ujawnianiu innym osobom informacji dotyczacych
siebie, a takze prawo do sprawowania kontroli nad takimi informacjami, jesli znajduja si¢
w posiadaniu innych podmiotéw (wyroki Trybunatu Konstytucyjnego: z 19 lutego 2002 roku,
U 3/01 iz 20 listopada 2002 roku, K 41/02).

Za przyklad moga tu stuzy¢ przepisy przewidujace wymog nickaralnosci czy korzystania
z pelni praw publicznych na okreslonych stanowiskach. Zgodnie z art. 6 ust. 1 pkt 10 ustawy
z 24 maja 2000 roku o Krajowym Rejestrze Karnym (Dz.U. 2023, poz. 159 tekst jedn. ze
zm.), prawo do uzyskania informacji o osobach, ktérych dane osobowe zgromadzone zostaly
w rejestrze, przystuguje pracodawcom w zakresie niezb¢dnym dla zatrudnienia pracownika,
co do ktdrego z przepiséw ustawy wynika wymdg nickaralnosci, korzystania z pelni praw
publicznych, a takze ustalenia uprawnienia do zajmowania okreslonego stanowiska, wykonywania
okreslonego zawodu lub prowadzenia okreslonej dziatalnosci gospodarczej.

> Zgoda osoby, ktérej dane dotycza, oznacza dobrowolne, konkretne, §wiadome i jednoznaczne okazanie
woli, ktérym osoba, ktérej dane dotycza, w formie o$wiadczenia lub wyraznego dzialania potwierdzajacego,
przyzwala na przetwarzanie dotyczacych jej danych osobowych (art. 4 pkt 11 RODO).

¢ Nalezy zauwazy¢, ze w doktrynie prawa pracy wyrazony zostal tez poglad, ze postawa prawna przetwarzania
danych pracownika, oprécz ustawy, moga by¢ tez przepisy rozporzadzenia (zob. np. Jaskowski, Maniewska 2009,
s. 110), a nawet autonomiczne zrédla prawa pracy (zob. np. Dorre-Nowak 2002, s. 96 oraz Wujczyk 2012, 5. 168).
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Zawody, do ke6rych dostep ograniczony jest ze wzgledu na wymég niekaralnosci, to m.in.
nauczyciele (art. 10 ust. 8a ustawy z 26 stycznia 1982 roku — Karta Nauczyciela, Dz.U. 2021,
poz. 1762 tekst jedn. ze zm.), straznicy graniczni (art. 31 ust. 1 ustawy z 12 pazdziernika
1990 roku o Strazy Granicznej, Dz.U. 2022, poz. 1061 tekst jedn. ze zm.), detekeywi (art. 29 ust. 1
pkt 4-6 ustawy z 6 lipca 2001 roku o ustugach detekeywistycznych, Dz.U. 2020, poz. 129 tekst
jedn. ze zm.), osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie w podmiotach sektora finansowego (art. 3
ustawy z 12 kwietnia 2018 roku o zasadach pozyskiwania informacji o nickaralnosci oséb
ubiegajacych si¢ o zatrudnienie i 0s6b zatrudnionych w podmiotach sektora finansowego,
Dz.U.2022, poz. 2190 tekst jedn.) — w zakresie dotyczacym skazania prawomocnym wyrokiem
za przestepstwa wskazane w ustawie.

W kontekscie przetwarzania przez przyszlego pracodawce danych dotyczacych karnych
wyrokéw skazujacych kandydata na pracownika zaznaczy¢ nalezy, ze w mysl przepisu art. 221
§ 1 k.p. z mozliwosci przetwarzania danych osobowych osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie
lub pracownika na podstawie ich zgody wylaczone zostaly dane osobowe, o ktérych mowa
wart. 10 RODO, czyli dane osobowe dotyczace wyrokéw skazujacych oraz naruszen prawa
lub powiazanych srodkéw bezpieczenstwa. Tego rodzaju dane osobowe moga by¢ przetwarzane
wylacznie gdy przepis prawa przewiduje obowiazek ich zadania przez pracodawce lub obowiazek
ich udostepnienia przez osobg ubiegajaca si¢ o zatrudnienie lub pracownika.

Przepisy szczegélne regulujace wykonywanie niektorych zawodéw wskazuja czgsto na
przestanke nieposzlakowanej opinii, ktéra jest terminem nieostrym i stanowi zwrot niedo-
okre$lony odwolujacy sie do przestanek uznaniowych, o charakterze ocennym. Nie stanowi
ona jednak podstawy do tego, aby pracodawca mial prawo przetwarza¢ dane pracownika
o jego nickaralnosci, poniewaz nie wynika to bezposrednio z przepiséw prawa. Pracodawca
nie moze przetwarza¢ danych, o keérych mowa w art. 10 RODO, nawet za zgoda pracownika
(UODO 2018,5.9).

W praktykach rekrutacyjnych zdarza sig, ze cz¢$¢ pracodawcédw bywa zainteresowana
réwniez informacja, czy kandydatka o pracy jest w ciazy. Nie s3 to jednak prakeyki zgodne
z obowiazujacymi w Polsce przepisami. Od kobiety ubiegajacej si¢ o zatrudnienie nie wolno
zada¢ informacji co do stanu ciazy ani poddania si¢ badaniu majacemu na celu ustalenie, czy
jest ona w ciazy, z wyjatkiem sytuacji, gdy ubiega si¢ o zatrudnienie przy pracy wzbronione;j
kobiecie w cigzy (katalog tych prac zawarty zostal w rozporzadzeniu Rady Ministréw z 3 kwietnia
2017 roku w sprawie wykazu prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia
kobiet w ciazy i kobiet karmiacych dziecko piersig, Dz.U. 2017, poz. 796).

De lege lata zakres zadanych przez pracodawce innych danych musi pozostawad w zwiazku
z oferowanym stanowiskiem pracy. Przyktadowo pracodawca moze zada¢ podania informacii,
czy potencjalny pracownik ma prawo jazdy, jezeli zamierza go zatrudni¢ na stanowisku kierowcy
czy tez przedstawiciela medycznego.

W mysl art. 22! § 5 zd. drugie k.p. pracodawca moze zada¢ udokumentowania powyzszych
danych osobowych kandydata w zakresie niezb¢dnym do ich potwierdzenia. W kontekscie
tego przepisu na uwage zastuguje problem, czy pracodawca moze zada¢ okazania mu calej
tresci $wiadectwa pracy wystawionego kandydatowi przez poprzedniego pracodawce.
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Zgodnie z trescig art. 97 § 2 k.p. w $wiadectwie pracy nalezy poda¢ informacje dotyczace
okresu i rodzaju wykonywanej pracy, zajmowanych stanowisk, trybu rozwiazania albo okolicz-
nosci wygasnigcia stosunku pracy, a takze inne informacje niezb¢dne do ustalenia uprawnien
pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spolecznego. Ponadto w $wiadectwie pracy
zamieszcza si¢ wzmianke o zajeciu wynagrodzenia za pracg w mysl przepiséw o postepowaniu
egzekucyjnym.

Na zadanie pracownika w $wiadectwie pracy nalezy poda¢ takze informacje o wysokosci
i skladnikach wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

Zakres informacji zawartych w $wiadectwie pracy wyraznie wigc wykracza poza zakres
danych, ke6rych podania pracodawca zada od kandydata. Co do cz¢éci tych informacji istnieja
uzasadnione watpliwosci, czy przetwarzanie ich nawet za zgoda kandydata nie wykracza
poza zakres danych niezbednych do jego zatrudnienia; s3 to np. informacje dotyczace trybu
rozwiazania albo okolicznosci wygasniecia stosunku pracy czy tez inne informacje niezbedne
do ustalenia uprawnien pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spolecznego. Przyszly
pracodawca méglby w ten sposéb posrednio zyska¢ wiedze np. o stanie zdrowia kandydata,
posiadanych przez niego dzieciach i pelnionych funkcjach rodzicielskich. W zwiazku z powyz-
szym de lege lata uzasadnione jest okazanie przyszlemu pracodawcy $wiadectwa pracy tylko
z czgscig danych w nim zapisanych, kedre sa pracodawcy niezb¢dne do zatrudnienia kandydata.

De lege lata kandydat moze oczywiscie pokazaé przyszlemu pracodawcy wszystkie dane
zawarte w $wiadectwie pracy, ale powinno si¢ to odby¢ z inicjatywy samego kandydata (ze
wzgledu na zawarte tam dane szczegdlnej kategorii) i za jego wyrazna i dobrowolnie wyrazona
zgoda (art. 22" § 1 k.p. oraz art. 9 ust. 2 lit. a RODO).

3. Przetwarzane danych osobowych kandydata na pracownika
dotyczacych wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych oraz przebiegu
dotychczasowego zatrudnienia

W praktyce proceséw rekrutacji sporo watpliwosci pojawia si¢ wokot przetwarzania danych
osobowych kandydata na pracownika dotyczacych wyksztalcenia, kwalifikacji zawodowych
oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia. Pojawiaja si¢ watpliwosci dotyczace zakresu
informacji, kedrych podania moze zada¢ pracodawca, mozliwosci weryfikacji prawdziwosci
podanych danych na podstawie stosownych dokumentéw.

Zgodnie z art. 22! § 2 k.p. pracodawca zada podania danych osobowych dotyczacych
wyksztalcenia, kwalifikacji zawodowych oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, gdy
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.
Rozwigzanie to stuzy realizacji zasady minimalizacji danych osobowych, o ktérej mowa wart. 5
ust. 1 lit. ) RODO".

7 Zgodnie z tym artykulem dane osobowe musza by¢ adekwatne, stosowne oraz ograniczone do tego, co
niezbedne do celéw, w kedrych s przetwarzane.

114



KONTROWERSJE WOKOt PRZETWARZANIA NIEKTORYCH RODZAJOW DANYCH OSOBOWYCH...

De lege lata w $wietle obowiazujacego przepisu potencjalny pracodawca, ktéry cheialby
przetwarzaé keéres ze wskazanych w nim danych, za kazdym razem powinien ocenié, czy
dane te s3 niezbedne do realizagji celu, jakim jest zatrudnienie konkretnego kandydata do
wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

Na podstawie art. 20 ustawy z 14 grudnia 2016 roku — Prawo o$wiatowe (Dz.U. 2021,
poz. 1082 tekst jedn. ze zm.) oraz art. 77 ustawy z 20 lipca 2018 roku — Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce (Dz.U. 2022, poz. 574 tekst jedn. ze zm.) przez wyksztalcenie nalezy rozumieé
ukoniczong szkole w obowiazujacym systemie edukacyjnym. Skfadaja si¢ na nie specjalnose,
tytul zawodowy lub naukowy.

Na gruncie analizowanych przepiséw pewne watpliwosci interpretacyjne moga pojawi¢
si¢ w zwiazku z pojeciem zatrudnienia oraz kwalifikacji zawodowych, zwlaszcza ze przepisy
te nie precyzuja, jak nalezy je rozumieé.

Odnoszac si¢ do pojecia zatrudnienia, za wcigz aktualny nalezy uzna¢ poglad wyrazony
przez Sad Najwyzszy w wyroku z 11 stycznia 2017 roku (I PK 25/16), zgodnie z ktdrym
pojecie ,zatrudnienie” nalezy rozumie¢ szeroko, nie tylko jako zatrudnienie na podstawie
umowy o pracg, ale réwniez jako zatrudnienie na podstawie uméw cywilnoprawnych (uméw
zlecenia, o dzielo itp.).

Znacznie wi¢cej watpliwosci budzi jednak pojecie samych kwalifikacji zawodowych, keore
czesto stanowia decydujace kryterium zatrudnienia kandydata na dane stanowisko pracy,
zwlaszcza w dobie tzw. czwartej rewolucji przemystowej i gospodarki opartej na wiedzy (Kawa
2007,s.7 in.; Skrzypek 2009, s. 139-151).

Pojecie kwalifikacji zawodowych wydaje si¢ przy tym by¢ wezsze niz pojecie kwalifikacji
pracowniczych, na keére wedtug Urszuli Jackowiak skfadajg si¢ dodatkowo, oprocz kwalifikacji
zawodowych, réwniez kwalifikacje obywatelskie i moralne (Jackowiak 1994, s. 11).

O kwalifikacjach pracownika mowa jest m.in. w art. 42 § 4 k.p., zgodnie z ktérym wypo-
wiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub placy nie jest wymagane w razie powierzenia
pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okreslona
w umowie o prace na okres nieprzekraczajacy trzech miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli
nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

W mysl wyroku Sadu Najwyzszego z 4 pazdziernika 2000 roku (I PKN 61/00) przez
pojecie kwalifikacji, o ktérych mowa w art. 42 § 4 k.p., nalezy rozumie¢ nie tylko przygotowanie
zawodowe pracownika: jego formalne wyksztalcenie, zdobyte doswiadczenia zawodowe
i potrzebne umiejetnosci, ale takze wlasciwosci psychofizyczne pracownika, predyspozycje
psychiczne oraz zdolnos¢ do wykonywania okreslonych czynnosei z punkeu widzenia zdrowia
fizycznego.

O kwalifikacjach zawodowych mowa jest takze w art. 103! § 1 k.p., zgodnie z ktdrym
przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie si¢ zdobywanie lub uzupelnianie wiedzy
i umiejetnosci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda. W $wietle tego
przepisu nalezaloby przyjaé, ze na kwalifikacje zawodowe skladaja si¢ wiedza oraz umiejetnosci
pracownika, ke6re pozwalaja mu wykonywa¢ okreslony rodzaj pracy lub zawdd, w tym réwniez
zawdd, do kedrego dostep uregulowany jest przepisami szczegdlnymi, jak np. lekarz, elekeryk,
kierowca, nauczyciel czy radca prawny.
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W mydl art. 102 k.p. kwalifikacje zawodowe pracownikéw wymagane do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku moga by¢ ustalane w przepisach
prawa pracy przewidzianych w art. 77'-77°k.p., w zakresie nieuregulowanym w przepisach
szczegblnych.

Uwzgledniajac cel, jaki przy$wieca gromadzeniu tych danych — kedrym jest podjecie przez
pracodawce decyzji o zatrudnieniu pracownika, opartej na ocenie jego przydatnosci do pracy
na okreslonym stanowisku — informacje przekazywanie przez kandydata na pracownika musza
by¢ konkretne, tj. nie moga ograniczac si¢ jedynie do zdawkowej informacji, ze odbyt jakies
kursy czy ukoniczyt studia, bez wskazywania, jakie doktadnie (UODO 2018, s. 8).

Zgodnie z art. 22! § 5 k.p. pracodawca moze zada¢ udokumentowania danych osobowych
kandydata przetwarzanych na zgdanie pracodawcy, o ktérych mowa w § 1 art. 22 k.p.,
w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia.

Zdaniem Urzedu Ochrony Danych Osobowych (UODO) potwierdzanie prawdziwosci
dyplomu ukoriczenia studiéw wyzszych, jak i innych danych zawartych w dokumentach
przedkladanych przez kandydata w toku rekrutacji, poprzez kierowanie zapytan do podmiotéw,
kedre wydaly te dokumenty, jest niedopuszezalne. Wedlug UODO polski prawodawca co zasady
nie przewiduje w przepisach krajowych uprawnienia pracodawcy do wystgpowania do innych
podmiotéw w celu potwierdzenia lub sprawdzenia prawdziwosci dokumentéw i danych w nich
zawartych przedlozonych przez kandydatéw w toku rekrutacji. Jezeli pracodawca ma podejrzenia,
ze przedkladany dokument zostat sfalszowany, powinien zlozy¢ zawiadomienie o mozliwosci
popelnienia przestgpstwa okreslonego w art. 270 § ustawy z 6 czerwca 1997 roku — Kodeks
karny (Dz.U. 2022, poz. 1138 tekst jedn. ze zm.) (UODO 2018, s. 16).

4. Kontrowersje wokot przetwarzania przez potencjalnego pracodawce
daty urodzenia oraz numeru PESEL i adresu zamieszkania kandydata
na pracownika

Za najbardziej kontrowersyjne dane osobowe, ktérych podania pracodawca zada od kandydata,
nalezaloby uzna¢ jednak te dotyczace daty urodzenia. W wietle pojawiajacych si¢ w zwiazku
z tym mozliwosci dyskryminacji kandydatéw ze wzgledu na wiek, ktére to kryterium dys-
kryminacji pojawia si¢ na naszym rynku pracy wyjatkowo czesto®, de lege ferenda nalezaloby
zakaza¢ pracodawcom nie tylko zadania podania tego typu danych od kandydatéw na wszelkie
stanowiska pracy, ale réwniez mozliwosci przetwarzania ich za zgoda takiego kandydata.

8 W Polsce udzial oséb starszych (tzn. w wicku 60 lat i wiecej) w ogéle ludnosci na koniec 2020 roku
wynidst 25,6%. Wedlug GUS w 2020 roku biernych zawodowo byto 85,5% senioréw (Sytuacja oséb starszych
w Polsce w 2020 roku, GUS, Warszawa, Bialystok 2021). Wyniki badania eksperymentalnego i badar ilosciowo-
-jakosciowych przeprowadzonych w 2019 roku przez Polski Instytut Ekonomiczny wskazuja, ze ,na polskim
rynku pracy wystepuje dyskryminacja ze wzgledu na wick, ale nie jest ona wiasciwie identyfikowana przez osoby
dyskryminowane, a jej Zrodlem nie musi by¢ $wiadoma kalkulacja, lecz raczej nieuswiadomione stereotypowe
myélenie”. Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek (ageism) zdefiniowal w 1969 roku amerykariski gerontolog
Robert Butler, prezes Narodowego Instytutu ds. Starosci i Starzenia (zob. Baszczak, Trojanowska, Wincewicz-

-Price, Zyzik 2021, 5. 4-7).
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Za wystarczajace do przeprowadzenia procesu rekrutacji (a przynajmniej do momentu
skierowania kandydata na wstepne badana lekarskie) nalezatoby uzna¢ tylko oéwiadczenie
kandydata o osiagnicciu petnoletnosci oraz — ewentualnie, tam gdzie przepisy szczegélne
wymagaja osiagniecia okreslonego wicku, jak np. w odniesieniu do kierowcéw zawodo-
wych — o$wiadczenia o osiagni¢ciu wymaganego tymi przepisami wicku. Dysponowanie
przez potencjalnego pracodawce doktadng datg urodzenia kandydata nie jest w mojej ocenie
niezbedne do zatrudnienia go na okreslonym stanowisku. Tam, gdzie jest to niezbedne,
koniecznos¢ podania takiej daty powinna de lege ferenda wynikaé z odrebnych przepisow.

W praktyce powstaja tez czgsto watpliwosci zwiazane z tym, czy pracodawca moze
przetwarza¢ dane kandydata — osoby przyjmowanej do pracy, takie jak PESEL czy tez jego
adres zamieszkania, w sytuacji gdy pracodawca zdecydowal si¢ na zatrudnienie konkretnego
kandydata i zamierza skierowa¢ go na wstepne badania lekarskie.

Ustawodawca w art. 229 k.p. zobowiazuje pracodawcédw do kierowania pracownikéw na
wstepne, okresowe i kontrolne badania lekarskie (zwane facznie badaniami profilaktycznymi)
i przechowywania orzeczen wydanych na ich podstawie. Pracodawca nie moze dopusci¢ do
pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwskazan
do pracy na okre$lonym stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badanie
lekarskie (art. 229 § 4 k.p.).

Zasady kierowania pracownika na te badania reguluja przepisy ustawy z 27 czerwea 1997 roku
o stuzbie medycyny pracy (Dz.U. 2022, poz. 437 tekst jedn.), ktére w art. 12 stanowia, ze
badania wstgpne, okresowe i kontrolne pracownikéw oraz inne $wiadczenia zdrowotne s3
wykonywane na podstawie pisemnej umowy zawartej przez podmiot obowiazany do ich
zapewnienia (pracodawce) z podstawowa jednostka stuzby medycyny pracy (podmioty
wykonujace dziatalno$¢ lecznicza w celu sprawowania profilakeycznej opieki zdrowotne;j
nad pracujacymi).

Warto zauwazy¢, ze data zawarcia umowy nie zawsze odpowiada dacie powstania stosunku
pracy. W mysl art. 26 k.p. stosunek pracy nawiazuje si¢ w terminie okreslonym w umowie
jako dzieni rozpoczecia pracy, a jezeli terminu tego nie okreslono — w dniu zawarcia umowy.

Data zawarcia umowy jest data kalendarzowa (dzien, miesiac i rok), w ktérej zostata zawarta
umowa o prace, czyli zostaly ztozone zgodne o$wiadczenia woli pracownika i pracodawcy
w przedmiocie co najmniej rodzaju pracy, ktérej wykonywania podejmuje si¢ pracownik
(skladajacy si¢ na essentialia negotii umowy o prace).

W przypadku zawarcia umowy o pracg wskutek ztozenia oferty, a nastepnie jej przyjecia,
zostaje ona zawarta w chwili otrzymania przez skladajacego oferte o§wiadczenia o jej przyjeciu —
art. 70 § 1 ustawy z 23 kwietnia 1964 roku — Kodeks cywilny (Dz.U. 2022, poz. 1360 tekst
jedn. ze zm.) w zw. z art. 300 k.p.

Sama data zawarcia umowy o pracg nie zawsze bedzie jednak datg nawiazania stosunku
pracy. Nabiera ona jednak takiego szczegélnego charakteru w przypadku, gdy strony nie
okreslily w umowie o prace daty rozpoczecia pracy. Wowczas w tej wlasnie dacie dany podmiot
przestaje by¢ kandydatem do pracy, a staje si¢ pracownikiem.
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Termin rozpoczgcia pracy moze réwniez zosta¢ okreslony przez wskazanie innego zdarzenia
przyszlego, pewnego, o ktérym przynajmniej w przyblizeniu wiadomo, w jakim czasie ono
nastapi, jak np. dzieri rozpoczecia urlopu macierzynskiego (Liszez 2017, s. 280).

W terminie rozpoczecia pracy pracownik powinien zglosi¢ si¢ do pracodawcy w uméwionym
miejscu gotowy do wykonywania uméwionej pracy, a pracodawca ma obowiazek go do tej
pracy dopusci¢ (pod warunkiem posiadania zaswiadczenia lekarskiego o braku przeciwskazan
do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku). Podkreslenia wymaga tez fak, ze stosunek
pracy zostaje nawigzany w tym dniu ,niezalezenie od tego, czy pracownik faktycznie przystapit
do pracy” (Liszcz 2017, s. 280). Stosunek pracy zostaje nawigzany w dacie okreslonej w umowie
o pracg rowniez wtedy, gdy pracownik rozpocznie wykonywanie obowiazkéw pracowniczych
w pdzniejszym terminie, np. po wykonaniu wstepnych badan lekarskich.

W praktyce zdarza sig tez, ze kandydat oraz przyszly pracodawca podpisuja tzw. list
intencyjny, ktéry jest tylko promesg zawarcia umowy o prace. Moze si¢ jednak zdarzy¢, ze
pomimo podpisania listu intencyjnego nie dojdzie do zawigzania stosunku pracy pomiedzy
stronami takiego listu. Na tym etapie procesu rekrutacyjnego nadal dopuszczalne jest zadanie
przez przyszlego pracodawce podania przez kandydata danych osobowych, o ktérych mowa
wart. 22'§ 1 k.p. Podpisanie przedmiotowej promesy nie zmienia statusu prawnego kandydata,
tj. nie staje si¢ on pracownikiem, a jedynie moze zada¢ zawarcia z nim umowy o prace.

De lege lata kandydat ten moze jednak wyrazi¢ zgode na przetwarzanie dodatkowych danych
osobowych. Zgoda osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie dotyczy danych osobowych udostepnia-
nych przez osobe ubiegajaca si¢ o zatrudnienie na wniosek pracodawcy lub danych osobowych
przekazanych pracodawcy z inicjatywy osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie (art. 22'°§ 1 k.p.).
Ustawodawca wprost wskazuje przy tym w art. 221§ 2 k.p., ze brak zgody lub jej wycofanie nie
moze by¢ podstawg nickorzystnego traktowania osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, a takze
nie moze powodowaé wobec niej jakichkolwiek negatywnych konsekwenciji.

Oznacza to, ze jezeli na kedryms z etapéw rekrutacji pracodawea cheialby przetwarzaé inne
dane niz te, ktorych obowiazek udost¢pnienia wynika wprost z przepiséw rangi ustawowej,
to odmowa ktdrego$ z kandydatéw udostepnienia tego typu danych nie moze skutkowaé
niedopuszczeniem go do dalszych etapéw rekrutacii.

De lege lata przetwarzanie takich danych osobowych kandydata jak jego PESEL i adres
zamieszkania, nawet za jego zgoda, nie jest niezbedne do realizacji celu, ktdrym jest jego
zatrudnienie, chyba ze mamy juz do czynienia z osobg przyjmowana do pracy.

De lege lata dopuszczalne jednak bedzie przetwarzanie takich danych kandydata, z keérym
zostala juz zawarta umowa o prace z p6zniejsza data nawiazania stosunku pracy, w celu wysta-
wienia mu skierowania na wstepne badania lekarskie, tak aby nastapila wlasciwa identyfikacja
takiej osoby. Podstawe przetwarzania stanowi tu art. 6 ust. 1 lit. b RODO, ktéry legitymizuje
przetwarzanie danych osobowych, gdy jest to niezbedne w celu wykonania umowy, ktérej
strong jest osoba, ktorej dane dotycza, lub do podjecia dziatan na zadanie osoby, ktdrej dane
dotycza, przed zawarciem umowy.

Zgodnie z art. 229 § 4a k.p. wstepne, okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza
si¢ na podstawie skierowania wydanego przez pracodawce. Wzdr skierowania stanowi zalacznik
nr 3a do rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spolecznej z 30 maja 1996 roku w sprawie
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przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotne;j
nad pracownikami oraz orzeczeni lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych w Kodeksie
pracy (Dz.U. 2023, poz. 607 tekst jedn.). Wzér ten zawiera takze obowiazek wskazania PESEL
oraz adresu zamieszkania pracownika, ktdre to dane nie zostaly wymienione w art. 22! § 1 k.p.
Wprawdzie w objasnieniach do tego wzoru wskazano, ze w przypadku osoby przyjmowanej
do pracy podaje si¢ datg urodzenia, to nadal nie zmienia to faktu, ze pracodawca powinien
wpisa¢ na skierowaniu adres zamieszkania takiej osoby, a PESEL tez bedzie przetwarzal,
tylko nieco pdzniej, bo lekarz medycyny pracy wpisuje w zaswiadczeniu PESEL takiej osoby’.

Minimalny zakres danych, jakie powinna zawiera¢ dokumentacja medyczna w odniesieniu
do oznaczenia pacjenta, zostal okreslony w art. 25 ust. 1 ustawy z 6 listopada 2008 roku
o prawach pacjenta i Rzeczniku Praw Pacjenta (Dz.U. 2022, poz. 1876 tekst jedn. ze zm.)
i ma on pozwala¢ na ustalenie tozsamosci pacjenta. Zgodnie z tym przepisem:

dokumentacja medyczna zawiera co najmniej m.in. nazwisko i imie (imiona), date urodzenia,
oznaczenie plci, adres miejsca zamieszkania oraz numer PESEL, jezeli zostal nadany, w przypadku
noworodka — numer PESEL matki, a w przypadku oséb, ktore nie maja nadanego numeru PESEL -

rodzaj i numer dokumentu potwierdzajacego tozsamo$¢.

Wydane przez pracodawce skierowanie na badania lekarskie stanowi wigc element dokumentacji
medycznej prowadzonej przez jednostke medycyny pracy. Jednostka medycyny pracy ma
obowiazek weryfikacji tozsamosci osoby objetej skierowaniem wydanym przez pracodawece,
tak aby upowazniony pracownik tej jednostki mial mozliwo$¢ potwierdzenia faktu, ze ma do
czynienia z osobg objeta skierowaniem pracodawcy w zestawieniu z jej dokumentem tozsamosci.

Zgodnie z art. 229 § 1° k.p. pracodawca zada od osoby przyjmowanej do pracy nie tylko
orzeczenia lekarskiego, ale i skierowania na badania bedacego podstawa wydania tego orzeczenia.

Powyzsze regulacje wyjasniaja tez powdd, dla ktdrego pracodawca ma podstawe prawna,
aby wpisywa¢ w skierowaniu na badania lekarskie, w tym badania wstgpne, réwniez PESEL
i miejsce zamieszkania osoby kierowanej na badania lekarskie. Wydawane przez pracodawce
skierowanie na badania lekarskie stuzy spetnieniu obowiazku przeprowadzenia badan lekarskich
wynikajacych z art. 229 k.p., w tym réwniez w odniesieniu do 0s6b przyjmowanych do pracy.
Ponadto nie bez znaczenia dla powyzszej analizy wydaje si¢ pozostawad fake, ze wydane przez
pracodawce skierowanie na badania lekarskie stanowi element dokumentacji medycznej
prowadzonej przez jednostke medycyny pracy'°.

? Zob. wzdr z zalacznika nr 1 do rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 26 marca 2015 roku zmieniajacego
rozporzadzenie w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opicki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych w Kodeksie
pracy (Dz.U. 2015, poz. 457).

10 Zob. wyjasnienie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 24 wrzesnia 2019 roku,
za: Obowigzki pracodawcy wynikajgce z RODO 2020.
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Podsumowanie

Prowadzone rozwazania pozwalaja stwierdzi¢, ze przetwarzanie danych osobowych kandydatéw
na pracownikéw na zadanie potencjalnego pracodawcy zostalo uregulowane w przepisach
Kodeksu pracy w sposéb budzacy liczne watpliwosci interpretacyjne, a nawet stwarzajacy
spore zagrozenie dla dyskryminacji pracownikow ze wzgledu na wiek. Analizowane przepisy
z pewnoscia wymagaja interwencji ustawodawcy.

Prowadzone rozwazania pozwalaja na wyciagniecie nastgpujacych wnioskéw de lege lata

oraz de lege ferenda:

1. de lege lata pracodawca nie ma podstaw prawnych, aby zada¢ od kandydata przedstawienia
mu referencji od poprzedniego pracodawcy. Moze to nastapi¢ wylacznie za zgoda
kandydata;

2. de lege lata uzasadnione jest okazanie przysztemu pracodawcy $wiadectwa pracy tylko
z cz¢scig danych w nim zapisanych, ktére sa pracodawcy niezb¢dne do zatrudnienia
kandydata;

3. de lege ferenda nalezaloby zakazaé pracodawcom nie tylko zadania podawania przez
kandydatéw do pracy daty urodzenia, ale rowniez mozliwosci przetwarzania tego typu
danych za zgoda takiego kandydata. Tam, gdzie jest to niezbedne, koniecznosé podania
takiej daty powinna de lege ferenda wynikaé z odrebnych przepiséws;

4. de lege lata przetwarzanie przez przysziego pracodawce PESEL i adresu zamieszkania
kandydata na pracownika, nawet za zgoda tego kandydata, nie jest niezbedne do
realizacji celu, ktérym jest jego zatrudnienie, chyba ze mamy juz do czynienia z osoba
przyjmowang do pracy. W takim przypadku zakres danych osobowych objetych
skierowaniem na badania lekarskie nie stanowi naruszenia art. 22' § 1 k.p., gdyz dane
te stuzg przeprowadzeniu weryfikacji tozsamo$ci osoby przyjmowanej do pracy objetej
skierowaniem pracodawcy i zglaszajacej si¢ na badania lekarskie w celu realizacji ustawowo
okreslonego celu. Jednostka medycyny pracy ma obowiazek weryfikacji tozsamosci osoby,
keorej dotyczy skierowanie wydane przez pracodawce, tak aby upowazniony pracownik
tej jednostki miat mozliwo$¢ potwierdzenia fakeu, ze ma do czynienia z wlasciwg osoba.
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