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Problematyka ochrony danych osobowych
w Swietle procesu rekrutacji do pracy

Dane osobowe kandydatow do pracy jak i pracownikow podlegaja szczegdlnej
ochronie. Zakres informacji, jakich moze zada¢ pracodawca okreslony jest
w wielu aktach prawnych krajowych oraz migdzynarodowych. Podstawowymi
normami w tej materii sa przepisy Kodeksu pracy. Zakres ochrony wyznaczony
jest ponadto ustawa o ochronie danych osobowych, Konstytucja RP ustawa
0 krajowym Rejestrze Karnym oraz dyrektywami 2000/78 /WE i 95/46/WE.
W przypadku naruszenia zasad i zakresu pozyskiwanych informacji pracodawcy
podlegaja odpowiedzialnosci przewidzianej w tych przepisach.

Personal files protection in the light of job recruitment procedure

Possible as well as present employees personal files are subject to extraordinary
protection. The range of information that can be requested by an employer has
been described in a number of domestic and international acts of law. The most
primary regulationsin that matter are formulated in the Labour code. Furthermore,
the range of personal data protection is also set in the Personal Data Protection
act, Constitution of Poland, National Penal Register act and European Directives
2000/78/WE and 95/46/WE. Should an employer violate any rules while gather-
ing information they will be subject to responsibility in accordance to cited laws.
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Przepisy obowigzujgce w Polsce w precyzyjny
sposob okreslajg zakres danych osobowych, jakich
moze zadac pracodawca podczas zatrudniania
pracownikéw. Podstawowa regulacja chronigca
dane osobowe jest art. 51 Konstytucji RP 1], zgod-
nie z ktdrym nikt nie moze by¢ obowigzany inaczej
niz na podstawie ustawy do ujawniania informacji
dotyczacych jego osoby. W praktyce oznacza
to ograniczenie swobody uzyskiwania przez pra-
codawce danych od kandydatéw do pracy. Zapis
ten stanowi réwniez rozwiniecie og6inego prawa
do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinne-
go, czci i dobrego imienia oraz do decydowania
0 swoim zyciu osobistym, zawartego w art. 47
Konstytudji [1]. Teza ta znalazta takze potwier-
dzenie w orzeczeniu Trybunatu Konstytucyjnego
[2], ktéry uznat, ze tzw. autonomia informacyjna
jednostki (gwarantowana we wspomnianym art.
51 Konstytucji RP), oznaczajgca prawo do sa-
modzielnego decydowania o ujawnianiu infor-
madji dotyczacych swojej osoby, a takze prawo
do sprawowania kontroli nad takimi informacjami,
znajdujacymi sie w posiadaniu innych podmiotow,
53 elementami sktadowymi prawa do ochrony
prawnej zycia prywatnego gwarantowanego
w art. 47 ustawy zasadniczej.

Nalezy pamieta¢, ze jedng z podstawowych
zasad prawa pracy jest obowigzek réwnego trak-
towania kandydatéw w trakcie procesu rekrutaciji.
Reguta ta bywa jednak naruszana w wyniku do-
konywania selekcji kandydatow lub pracownikéw
na podstawie informacji, w posiadanie ktérych
wszedt pracodawca. Takie postepowanie jest cat-
kowicie niezgodnie z Kodeksem pracy [3], ktory
jasno stwierdza w art. 18%, ze pracownicy powinni
by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkdw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczegblnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
wa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Dyskryminacja a zatrudnienie

Whioskiem wynikajacym wprost z przyta-
czanych do tej pory regulacji prawnych jest zakaz
jakiejkolwiek dyskryminacji podczas zatrudniania
pracownika. Nierdwne traktowanie kandydatow
do pracy moze by¢ spowodowane informacjami,

jakie uzyskat pracodawca podczas rekrutacji.
Najczedciej stosowang forma dyskryminacji przez
pracodawcdw jest nierdwne traktowanie kan-
dydatéw ze wzgledu na pte¢. Che¢ zapobiezenia
tego typu dyskryminacji spowodowata, ze stata
sie ona przedmiotem uregulowan wielu aktow
miedzynarodowych. Jednym z nich jest konwencja
[4], zgodnie zktora ,dyskryminacja kobiet” oznacza
wszelkie zréznicowanie, wytgczenie lub ograniczenie
ze wzgledu na ptet, ktére powoduje lub ma na celu
uszczuplenie albo uniemozliwienie kobietom, nie-
zaleznie od ich stanu cywilnego, przyznania, re-
alizacji bad? korzystania na réwni z mezczyznami
z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci
w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego,
spotecznego, kulturalnego, obywatelskiegoiinnych.
Dyskryminacja w tym ujeciu obejmuje takze brak
réwnouprawnienia w zatrudnieniu. Artykut 11 tej
konwencji nakazuje, aby parstwa podjety wszelkie
stosowne kroki w celu likwidacji dyskryminacji kobiet
w dziedzinie zatrudnienia, zmierzajacych do zapew-
nienia im na zasadzie réwnosci mezczyzn i kobiet
takich samych praw, a w szczegdlnosci:

a) prawa do pracy jako niezbywalnego prawa
kazdego cztowieka,

b) prawa do takich samych mozliwosci za-
trudnienia, w tym rowniez réwnych kryteriéw
doboru w zakresie zatrudnienia,



¢) prawa swobodnego wyboru zawodu i za-
trudnienia, prawa do awansu, statej pracy oraz
wszelkich Swiadczeh i warunkéw pracy, prawa
do ksztatcenia i doksztatcania zawodowego,
w tym réwniez do praktyk, doskonalenia zawo-
dowego i statego szkolenia.

Na problematyke réwnego traktowania
w zatrudnieniu zwraca uwage takze dyrektywa
Rady Unii Europejskigj [5]. Juz w jej preambule
Rada stwierdza, ze dyskryminacja moze utrudnié
osiggniecie wysokiego poziomu zatrudnienia.
Przepisami dyrektywy objeci sg zarbwno pra-
codawcy sektora publicznego, jak i prywatnego.
Zabronione jest nieréwne traktowanie w odnie-
sieniu do warunkéw dostepu do zatrudnienia,
prowadzenia dziatalnoici na wtasny rachunek
oraz uprawiania zawodu, wtaczajac réwniez
kryteria selekcji i warunkéw rekrutacji, zatrud-
nienia i pracy. W zwigzku z tym stosowanie
metod ,uprzywilejowujacych” okreslona grupe
zraqji posiadanych przez pracodawce informacgji
na jej temat, jest prawnie niedopuszczalne.

Prawo pracodawcy
do zadania informacji od pracownika

Osoba, ktéra nie podieta pracy ze wzgledu
na stosowanie kryteriow dyskryminacyjnych
przez pracodawce w trakcie rekrutacji, moze do-
magac sie odszkodowania. Prawo to potwierdza
orzeczenie Sadu Najwyzszego z 24 marca 2000 .
[6], ktére uprawnia osobe niezatrudniong z raji
oferty pracy dyskryminujacej ze wzgledu na pte¢
do odszkodowania w granicach tzw. ujemnego
interesu (culpa in contrahendo) na podstawie
przepiséw o czynach niedozwolonych. Po wy-
daniu tego orzeczenia, w 2003 r. ustawodawca
wprowadzit do Kodeksu pracy w art. 18%¢[3] za-
pis, ze 0soba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.
Zgodnie z tymi przepisami, pracodawcy nie musi
by¢ udowodniona wina, do odpowiedzialnosci
wystarczy sama bezprawnos¢ postepowania
(dyskryminacja). Poszkodowany w wyniku dys-
kryminacji, w ewentualnym postepowaniu bedzie
na uprzywilejowanej pozycji, gdyz to pracodawca
bedzie musiat udowodnic istnienie kontratypu
bezprawnosci, tj. udowodni¢, ze kierowat sie
obiektywnymi powodami.

Srodkiem stuzacym do ochrony pracownika
przed ewentualnym nierdwnym traktowaniem
w zatrudnieniu, mogacym miec Zrodto w po-
staci informacji uzyskanych przez pracodawce,
jest art. 22" Kodeksu pracy [3]. Przepis okresla
zakres informaciji, jakich moze zada¢ pracodawca
od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie, a s3 nimi
dane osobowe obejmujace: imie (imiona) i na-
zwisko, imiona rodzicow, date urodzenia, miejsce
zamieszkania (adres do korespondencji), wy-
ksztatcenie, przebieg dotychczasowego zatrud-
nienia, numer PESEL pracownika nadany przez
Rzadowe Centrum Informatyczne Powszechnego
Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci (RCI
PESEL). W okreslonych sytuacjach pracodawca

moze zadac réwniez innych danych osobowych
pracownika, a takze imion i nazwisk oraz dat uro-
dzenia jego dzieci, jezeli podanie takich danych
jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez
pracownika ze szczegélnych uprawnien prze-
widzianych w prawie pracy. Przyktadem takiego
uprawnienia jest urlop macierzyfski, ktérego
pracodawca udziela na podstawie uzyskania
informacji o porodzie lub urlop wychowawczy,
udzielany w sytuadji, gdy rodzic udokumentuje
jedng z przestanek udzielenia tego urlopu - tj.
wiek dziecka.

Na mocy przepisow szczegblnych pracodaw-
ca moze domagac sie takze innych informagj,
jezeli ustanawiaja one dodatkowe kryteria kwali-
fikacyjne dla os6b ubiegajacych sie o zatrudnienie
w okreslonych zawodach. Przyjecie pracownika
na odpowiednie stanowisko moze by¢ uzalez-
nione od przedfozenia przez niego stosownych
dyploméw, certyfikatow, zaswiadczenh itp. Jedng
zinformacjidodatkowych jest réwniez informacja
o niekaralnosci. Prawo pracy nie daje pracodawcy
prawa do zadania tego typu informagji, poza
przypadkami wskazanymi w ustawie. Zadanie
informacji o niekaralnosci musi by¢ umocowane
ustawowo. Zgodnie z ustawa o Krajowym Reje-
strze Karnym [7] prawo do uzyskania informagji
o0 osobach, ktérych dane osobowe zgromadzone
zostaty w Rejestrze, przystuguje: pracodawcom,
w zakresie niezbednym dla zatrudnienia pra-
cownika, co do ktérego z przepisdw ustawy
wynika wymag niekaralnosci, korzystania z petni
praw publicznych, a takze ustalenia uprawnienia
do zajmowania okreslonego stanowiska, wyko-
nywania okreslonego zawodu lub prowadzenia
okreslonej dziatalno3ci gospodarczej.

Prawo zadania przez pracodawce danych
dotyczacych pracownika wyraza sie takze
poprzez mozliwos¢ zadania réznego rodzaju
dokumentéw. Dokumenty, ktérych pracodawca
moze zadac od pracownika, wskazane sg w roz-
porzadzeniu ministra pracy i polityki socjalnej [8].
Zgodnie z nim pracodawca moze zadac:

—wypetnionego kwestionariusza osobowego
dla osoby ubiegajace; sie o zatrudnienie

- Swiadectw pracy z poprzednich migjsc
pracy lub innych dokumentéw potwierdzajacych
okresy zatrudnienia, obejmujacych okresy pracy
przypadajace w roku kalendarzowym, w ktérym
pracownik ubiega sie o zatrudnienie

—dokumentéw potwierdzajacych kwalifikacje
zawodowe, wymagane do wykonywania ofero-
wanej pracy (np. zaswiadczenia o ukoficzeniu
kurséw, szkolef, warsztatéw, prawo jazdy, dy-
plomy, certyfikaty)

- Swiadectwa ukonczenia gimnazjum -
w przypadku osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie
w celu przygotowania zawodowego

- orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego
brak przeciwwskazah do pracy na okreslonym
stanowisku

— innych dokumentdw, jezeli ich obowigzek
wynika z odrebnych przepiséw (np. informacja
z rejestru skazanych, w przypadku zatrudnienia
na stanowisku pracownika samorzadowego).
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Niefortunny wydaje sie przepis okreslajacy,
ze pracodawca ma prawo zgdac od osoby ubie-
gajacej sie o zatrudnienie przedtozenia orzeczenia
lekarskiego o braku przeciwwskazar do pracy
na okreslonym stanowisku. Dostowna analiza tego
zapisu wskazywataby, ze to kandydat do pracy
na wiasny koszt musi kazdorazowo wykonywac
badania lekarskie i dotgczac ich wyniki do kazdego
podania o prace. Bytoby to w sprzecznosci z art.
229 Kodeksu pracy, z ktorego wynika, ze to praco-
dawca przed dopuszczeniem do pracy pracownika
kieruje go na badania wstepne i to on ponosi
za nie koszt. Samo badanie bowiem wykonywane
jest na podstawie skierowania pracodawcy, w kt6-
rym okresla on rodzaj badania oraz stanowisko,
na ktérym ma by¢ zatrudniony pracownik.

Wykaz zawarty w rozporzadzeniu ma charak-
ter zamkniety, tj. pracodawca nie moze domagac
sie innych dokumentéw. Nie jest jednak zabro-
nione, aby kandydat do pracy, chcac przekonac
przysztego pracodawce do swojej osoby od-
powiednimi kwalifikacjami, okazat dodatkowe
dokumenty.

Oprécz wymienionych dokumentéw podsta-
wowym Srodkiem stuzacym do zaprezentowania
swojej osoby przed pracodawc jest curriculum
vitae (CV) oraz podanie. W zyciorysie kandydaci
wskazuja swoje podstawowe dane osobowe - t].
imie, nazwisko, date urodzenia, miejsce zamiesz-
kania, dane kontaktowe, wyksztatcenie, przebieg
dotychczasowego zatrudnienia oraz informacje
o dodatkowych umiejetnosciach i zainteresowa-
niach. Samo podanie ma na celu wyrazenie woli
o checi podjecia zatrudnienia.

Przetwarzanie danych osobowych,
odpowiedzialno$¢ pracodawcy

W Kodeksie pracy brak jest informacji nt.
odpowiedzialnoéci pracodawcy za zadanie
od pracownika danych innych niz wskazane
w art. 22". Odpowiedzialnos¢ taka przewiduje
jednak art. 49 ustawy o ochronie danych osobo-
wych [9]. Zgodnie z nim, kto przetwarza w zbio-
rze dane osobowe, chot ich przetwarzanie
nie jest dopuszczalne albo do ktérych przetwa-
rzania nie jest uprawniony, podlega grzywnie,
karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnoscidolat 2. Jezeli czyn ten dotyczy danych
ujawniajacych pochodzenie rasowe lub etnicz-
ne, poglady polityczne, przekonania religijne
lub filozoficzne, przynaleznos¢ wyznaniowa,
partyjng lub zwigzkowa, informacji o stanie
zdrowia, kodzie genetycznym, natogach lub zy-
ciu seksualnym, sprawca podlega grzywnie,
karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do lat 3. Pracodawca moze ponosic
odpowiedzialnos¢ rowniez z art. 51 [9], gdyz,
kto administrujgc zbiorem danych lub bedac
obowigzany do ochrony danych osobowych
udostepnia je lub umozliwia dostep do nich
osobom nieupowaznionym, podlega grzywnie,
karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do lat 2, a jezeli dziata nieumysInie,
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci
albo pozbawienia wolnosci do roku.



Przetwarzanie danych osobowych przez praco-
dawce jest dopuszczalne tylko wtedy, gdy osoba,
ktorej dane te dotycza, wyrazi na to zgode, gdy
jest to niezbedne dla zrealizowania uprawnienia
lub spetnienia obowiazku wynikajacego z przepisu
prawa lub konieczne do realizacji umowy (art.
23), [9]. Tak wiec pracownik i osoba ubiegajgca sie
ozatrudnienie musi wyrazi¢ zgode na przetwarzanie
jej danych osobowych.

Co do zasady zabronione jest przetwarzanie
danych ujawniajacych pochodzenie rasowe
lub etniczne, poglady polityczne, przekonania
religijne lub filozoficzne, przynaleznos¢ wyzna-
niowa, partyjna lub zwigzkowa, jak réwniez
danych o stanie zdrowia, kodzie genetycznym,
natogach lub zyciu seksualnym oraz danych
dotyczacych skazan, orzeczen o ukaraniu
i mandatow karnych, a takze innych orzeczen
wydanych w postepowaniu sgdowym lub admi-
nistracyjnym (art. 27), [9]. Przepisy przewiduja
jednak od tej zasady kilka wyjatkdw, gdy m.in.
osoba, ktérej dane dotycza wyrazi na to zgo-
de; przepis szczegblny innej ustawy zezwala
na przetwarzanie takich danych bez zgody osoby,
ktorej dane dotycza i stwarza petne gwarancje
ich ochrony lub gdy przetwarzanie takich danych
jest niezbedne do ochrony zywotnych intereséw
osoby, ktérej dane dotycza, lub innej osoby; gdy
osoba, ktérej dane dotycza, nie jest fizycznie lub
prawnie zdolna do wyrazenia zgody, do czasu
ustanowienia opiekuna prawnego lub kuratora.

Sama ustawa podkresla prawo kazdego, w tym
osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie, jak i pracow-
nika, do ochrony dotyczacych go danych osobo-
wych. Tak ujete prawo stanowi swego rodzaju
emanacje ogdlnego prawa gwarantowanego
przez wczedniej wskazane przepisy Konstytugji.
Przy prébie scharakteryzowania prawa do ochrony
danych osobowych nasunac sie moze spostrzeze-
nie, iz mamy tu do czynienia z prawem cywilnym,
ktorego przedmiotem jest swoiste dobro niema-
terialne. Takie zaszeregowanie nie sprzeciwia sie
w zadnej mierze temu, aby prawo to korzystato
takze z ochrony poprzez srodki prawne irozwigza-
nia nalezace do innych dziedzin prawa, na przyktad
prawa karnego czy administracyjnego. Przepisy
ustawy o ochronie danych osobowych potwier-
dzajg, ze pojecie ,dane osobowe” nie maja cha-
rakteru jednorodnego. Wyrézniono bowiem dane
0 szczegblnym charakterze, tzw. dane wrazliwe
oraz dane zwykte, pospolite. Za dane wrazliwe
ustawa uznaje informacje o pochodzeniu rasowym
lub etnicznym, pogladach politycznych, przekona-
niach religiinych lub filozoficznych, przynaleznosci
wyznaniowej, partyjnej lub zwiazkowej, stanie
zdrowia, kodzie genetycznym, natogach, zyciu
seksualnym, skazaniach, orzeczeniach o ukaraniu,
mandatach karnych oraz innych orzeczeniach wy-
danych w postepowaniu sagdowym lub administra-
cyjnym [10]. Do informacji nalezacych do tzw. sfery
wrazliwej z pewnoscig nalezy zaliczy¢ informacje
o stanie cigzy kobiety ubiegajacej sie zatrudnienie,
za$ jej ujawnienie mogtoby doprowadzi¢ do naru-
szenia przez pracodawce zasady niedyskryminadji
w stosunkach pracy [11].

Polskie przepisy w zakresie ochrony danych
osobowych nie odbiegajg od standardéw wyzna-
czonych dyrektywami europejskimi. W rozumieniu
dyrektywy [12], danymi osobowymi sg wszelkie
informacje dotyczace zidentyfikowanej lub moz-
liwej do zidentyfikowania osoby fizycznej (,0s0by,
ktérej dane dotycza"); osoba mozliwa do ziden-
tyfikowania to osoba, ktorej tozsamos¢ mozna
ustali¢ bezposrednio lub posrednio, szczegblnie
przez powotanie sie na numer identyfikacyjny lub
jeden bad? kilka szczegdlnych czynnikdw okre-
Slajacych jej fizyczna, fizjologiczna, umystowa,
ekonomiczna, kulturowa lub spoteczng tozsamos¢.

Podobnie jak przepisy ustawy o ochronie
danych osobowych, dyrektywa zabrania prze-
twarzania danych osobowych ujawniajacych
pochodzenie rasowe lub etniczne, opinie po-
lityczne, przekonania religijne lub filozoficzne,
przynaleznos¢ do zwigzkdw zawodowych, jak
réwniez przetwarzanie danych dotyczacych zdro-
wia i zycia seksualnego, ustanawiajac jednoczesnie,
analogiczne do unormowar polskich wyjatki, kiedy
jest to mozliwe. Dyrektywa ta wskazuie, ze zgod-
nie z prawem, proces przetwarzania danych
osobowych wymaga, aby dokonywane byto ono
za zgoda osoby, ktorej dane dotycza lub byto ko-
nieczne dla zawarcia lub realizacji umowy wigzacej
w sprawie osoby, ktérej dane dotycza, badz miato
charakter wymogu prawnego. Przetwarzanie
jest dopuszczalne takze w uzasadnionym interesie
osoby fizycznej lub prawnej, pod warunkiem,
ze interesy lub prawa i wolno3ci osoby, ktérej
dane dotycza, nie majg charakteru nadrzednego.
Do interesow osoby niewatpliwie nalezy zaliczy¢
prawo do zatrudnienia i wykonywania pracy.

Podsumowanie

Oméwione prawo do ochrony danych osobo-
wych przy zatrudnieniu realizuje postulat zakazu
samowolnego ingerowania w czyjekolwiek zycie
prywatne, rodzinne lub domowe. Postulat ten
zostat zawarty w Powszechnej Deklaracji Praw
Cztowieka ONZ 21948 r. Pozyskiwanie obszernych
danych osobowych o pracownikach z jednej strony
jest zjawiskiem pozadanym w sytuacji doboru pra-
cownikéw (kazdy ma prawo do zatrudnienia 0séb
o jak najlepszych kwalifikacjach) lub odpowiednie-
go dostosowania stanowiska do ich predyspozycji.
Niemniej jednak zbyt duza wiedza pracodawcy
naraza osoby podejmujace zatrudnienie lub pra-
cujace na zjawisko dyskryminagji.

Prawo pracodawcy do swobodnego doboru
pracownikdw nie moze by¢interpretowane na tyle
szeroko, aby dawac mu uprawnienie do domaga-
nia sie informacji o zatrudnianych, wykraczajacych
poza ustawowe przyzwolenie. Przepisy Kodeksu
pracy okreslajace dane, ktérych pracodawca
moze zadac od zatrudnionych, nie daja jednak
petnej gwarandji bezpieczefistwa pracownikowi.
Pracodawcy czesto powotujac sie naart. 22'§2 pkt
123daja od pracownikéw réznego rodzaju danych.
Ta swoboda spowodowana jest nieprecyzyjnym
okresleniem ,inne dane pracownika” uzytym
przez ustawodawce. Pod pozorem zapewnienia
pracownikowi przywilejow, pracodawcy uzyskuja
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dane wkraczajace w sfere prywatng pracownika,
niejednokrotnie wrecz intymna.

Kolejnym przepisem budzacym watpliwosci
jest art. 18%. Zapis ,pracownicy powinni by¢”
zapewnia pewng swobode pracodawcy, gdyz
stwierdzenie ,powinni” nie jest nakazem, a jedynie
zaleceniem. Stosowniejszym zapisem, uniemozli-
wiajacym jednoznacznie pracodawcom dyskrymi-
nacje, nieréwne traktowanie, bytoby uzycie sformu-
towania obligujgcego pracodawce np. ,pracodawcy
zobowiazani sg réwno traktowaé pracownikéw
w zakresie..”. Istotnym wydaje sie réwniez brak
ustanowienia wykroczeniem w Kodeksie pracy
tamania przez pracodawce przepisow dotyczacych
uzyskiwaniainformacji. Odpowiedzialnos¢ przewi-
dziana przepisami ustawy o ochronie danych oso-
bowych moze by¢ oceniana jako niewystarczajgca
w tym aspekcie. By¢ moze warto zatem rozwazyé
nadanie Panfstwowej Inspekgji Pracy uprawnief
do weryfikowania sposobu pozyskiwania przez
pracodawcéw informacji o kandydatach do pracy.

Przytoczone przyktady wskazuja na pewne
niedoskonatosci w systemie prawa dotyczacym
ochrony danych osobowych. Polskie ustawo-
dawstwo w tym zakresie czerpie wzorce z aktow
miedzynarodowych. Stad, wydaje sie, ze przepisy
w tej materii s3 wzglednie kompatybilne z racji
oparcia ich na standardach i wytycznych swiato-
wych. Niemniej jednak nalezy podkresli¢, ze akty
miedzynarodowe wskazuja na potrzebe tworze-
nia krajowych przepiséw precyzujacych kwestie
ochrony danych, w tym danych pracownikéw,
jako ze same wytyczne miedzynarodowe w tym
zakresie sg niewystarczajgce.
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