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Pracodawca zatrudniajgcy" pracotnikow ma obowigzek przestrzegania przepisow o ochronie danych
osobowych majacych zastosowanie zarowno podczas procesu rekrutacji, jak i juz po zatrudnieniu pracow-
nika. Wynikaja one m.in. z Konstytucji RP kodeksu pracy oraz kodeksu cywilnego. Wyktadnia systemowa
art. 51 Konstytucji, art. 221 kodeksu pracy i art. 23 i 415 kodeksu cywilnego wskazuje, iz kandydat nie ma
obowigzku ujawnienia wszystkich danych osobowych zadanych przez pracodawce podczas procesu re-
krutacji, a jedynie w nich wymienionych. Z kolei od juz zatrudnionego pracownika pracodawca ma prawo
zada¢ wspomnianych danych osobowych oraz dodatkowo szerszego katalogu innych danych (numer
PESEL, dane dotyczace dzieci pracownika, jezeli podanie ich jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez
pracownika ze szczegdlnych uprawnieri oraz innych danych osobowych, jezeli obowiazek ich podania
wynika z odrebnych przepiséw). Pracodawca domagajac sie udzielenia danych osobowych ma zawsze
obowiazek przestrzegania zakazu dyskryminacji, a jesli ma zamiar przetwarzac dane osobowe, ma do tego
prawo dopiero po dobrowolnym wyrazeniu zgody przez pracownika. Niezachowanie nalezytej starannosci
w tym zakresie grozi odpowiedzialnoscig nie tylko cywilng, ale i karng.

Stowa kluczowe: dane osobowe, proces rekrutagji, proces zatrudnienia, dyskryminacja w zatrudnieniu,
dane osobowe kandydata.

Provisions on personal data of employees in the process of recruitment and employment

An employer who employs workers is obliged to comply with the provisions on the protection of personal data,
which obliges compliance with all provisions applicable to both the recruitment process and after an employee has
been employed. They are included in Constitution, the Labour Code and the Civil Code. Systematic interpretation
of Article 51 of the Constitution, Article 221 of the Labour Code and Articles 23, 415 of the Civil Code indicate that
the candidate is not required to disclose all personal information requested by the employer during the recruit-
ment process, but only the data listed in it. In the case of an employee, the employer has the right to demand the
above-mentioned personal data and, additionally, a wider range of other data (the employee's PESEL, information
on the employee's children, if this is necessary due to the employee's specific rights, and other personal data if
the obligation to provide them results from separate regulations). When asking for personal data, the employer is
always obliged to comply with the prohibition of discrimination, and if the employer intends to process personal
data, thisis possible only after the employee has expressed voluntary consent. Failure of due diligence in this regard
carries both civil and criminal liability.

Keywords: personal data, recruitment process, employment process, discrimination in employment, candidate’s
personal data
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Pracodawca decydujac sie na zatrudnienie
pracownika ma obowigzek przestrzegania ustawy
o0 ochronie danych osobowych zaréwno podczas
publikacji ogtoszenia rekrutacyjnego, jak i podczas

catego procesu rekrutacji. Jest to szczegdlnie istotne
w przypadku koniecznosci zatrudnienia pracow-
nika nie tylko przez ,typowego pracodawce”, ale
takze przez pracodawce bedacego agencja pracy
tymczasowej. Zgodnie bowiem z uchwata Sadu
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Ochrona danych osobowych
W procesie rekrutacji | zatrudnienia

Najwyzszego (SN) z 12 grudnia 2011 r. (1 UZP 6/11,
OSNP 2012/9-10/122) agencja pracy tymczasowej
jest obowiazana do przestrzegania przepiséw
wskazanej ustawy zaréwno przy zatrudnianiu na
podstawie umowy o prace tymczasowa, jak i umo-
wy prawa cywilnego: ,Zastosowanie przepisu art.
22 § 1'kodeksu pracy nie jest wytaczone do zatrud-
nienia 0sdb skierowanych do pracy tymczasowej na
podstawie umowy prawa cywilnego (art. 26 ust. 2
ustawy z 9lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych - DzU nr 166, poz. 1608 ze zm.)."
Zatem przestrzeganie przepisow ustawy
o ochronie danych osobowych jest szczegdlnie istot-
ne w sytuadji, gdy procesy rekrutacji nie stanowig
incydentalnego zdarzenia, lecz czed¢ codziennych
obowiazkéw pracownikdw. Powstaje pytanie —
jakich danych ma prawo domagac sie pracodawca
od pracownikaijak ma je prawidtowo przetwarzac?

Ochrona danych osobowych
w polskim pismiennictwie
Problematyka ochrony danych osobowych

w procesach rekrutacji i zatrudnienia sensu stricto

ma szczegblne znaczenie gtéwnie ze wzgledu na
fakt, ze zgodnie ze stanowiskiem polskiego piSmien-
nictwa pracownik zobowiazany jest przedtozyé¢
pracodawcy wytacznie dokumenty wymienione
w art. 22" k.p., ktory pozostaje w korelacji z regu-
lacjg konstytucyjng i nie moze by¢ interpretowany
rozszerzajaco'. Art. 22" k.p. stanowi bowiem usta-
wowg podstawe do zadania od osoby ubiegajacej
sie 0 prace oraz od pracownika ujawnienia danych
osobowych zwigzanych z zatrudnieniem.

Warto zaznaczy¢, ze omawiany przepis tworzy
prawo pracodawcy do zadania danych osobowych
od pracownika obejmujace tylko dane wyraznie
wskazane w art. 22" k.p. Odnosnie natomiast do
danych innych niz wymienione w art. 22'§ 1i 2
k.p., zgodnie ze stanowiskiem SN wyrazonym
w wyroku z 5 sierpnia 2008 r. | PK 37/08, OSNP
2010/1-2/4: ,Polecenie pracodawcy naktadajace
na pracownika obowigzek udzielenia informacji
(danych osobowych) niewymienionychwart.22'§1
i 2k.p.lub w odrebnych przepisach (art. 22'§ 4 k.p.)
jest niezgodne z prawem (art. 100 § k.p.) i dlatego
odmowa jego wykonania nie moze stanowi¢ pod-
stawy rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52
§ 1pkt 1k.p.". SN przewiduje zatem, ze bezprawne
zachowanie pracodawcy nie powoduje negatyw-
nych konsekwencji dla pracownika.

'Jaskowski K., Maniewska E. Komentarz aktualizowany do
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Omawiajac dyspozycje art. 22'k.p. warto odnies¢
sie do jego Scistej korelacjiz art. 51Konstytucji Rzecz-
pospolitej Polskiej stanowigcym, ze nikt nie moze
by¢ obowiazany inaczej niz na podstawie ustawy
do ujawniania informacji dotyczacych jego osoby.
Wyktadnia systemowa potwierdza zatem, ze kan-
dydat ubiegajac sie o zatrudnienie nie ma obowigzku
ujawnienia wszystkich danych osobowych zadanych
przez pracodawce, jesli zadanie to wykracza poza
ramy prawne art. 22' k.p. Warto mie¢ jednak na
uwadze, ze wymieniony przepis nie wyklucza dobro-
wolnego ujawnienia dalszych informacji przez osobe
ubiegajaca sie o zatrudnienie lub juz zatrudnionego
pracownika. Co wiecej, pracodawca ma prawo do
przetwarzania tych danych pod warunkiem, ze od-
powiada to wymogom okreslonym w ustawie z 29
sierpnia 1997 1. 0 ochronie danych osobowych (DzU
nr 133, poz. 883) oraz nie narusza innych przepiséw
prawa pracy, np. dotyczacych obowiagzku réwnego
traktowania pracownikw czy ochrony ich godnosci.

Nalezy jednak wyraZnie zaznaczy¢, ze praco-
dawca jest uprawniony do zadania innych danych
w zaleznosci od faktu, czy uzyskuje je podczas pro-
cesu rekrutadji, czyli od kandydata na pracownika,
czy tez po zakoniczeniu tej procedury, czyli od osoby
juz zatrudnionej.

Zakres danych, ktorych moze zadac pracodawca
od kandydata, jest ograniczony i sprowadza sie do
wskazanych literalnie w art. 22' § 1k.p., czyli: imienia
(imion) i nazwiska, imion rodzicow, daty urodzenia,
migjsca zamieszkania (adresu do korespondendji),
wyksztatcenia oraz przebiegu dotychczasowego
zatrudnienia. Ponadto zgodnie z § 4 tego artyku-
tu pracodawca moze zadac podania innych danych
osobowych niz wymienione, jezeli obowigzek ich
podania narzucaja odrebne przepisy. Taka sytuacja
moze zdarzy¢ sie np., gdy z przepisdw ustawy wynika
wymog niekaralnosci wobec danego pracownika?.
Wowczas pracodawca na podstawie art. 6 ust. 1
pkt 10 ustawy z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym
Rejestrze Karnym (tekst jedn. DzU z 2008 . nr 50,
poz. 292 z pdzn. zm.) ma prawo do uzyskania takiej
dodatkowejinformacji wobec osoby, ktérej dane oso-
bowe zgromadzone zostaty w rejestrze, jednak tylko
w zakresie niezbednym do zatrudnienia pracownika.

Z kolei w stosunku do pracownika juz zatrudnio-
nego pracodawca zgodnie zart. 22'§ 2k.p. ma pra-
wo zada, niezaleznie od wymienionych informadji,
réwniez innych danych osobowych pracownika,
a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia jego
dziei, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze
wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szcze-
gbInych uprawnien, przewidzianych w prawie pracy
(dotyczy to tez stopnia niepetnosprawnosci, od
ktérego uzaleznione s3 uprawnienia pracownicze).
Ponadto, pracodawca moze zada¢ numeru PESEL
pracownika oraz, analogicznie jak od kandydata,
innych danych osobowych, jezeli obowiagzek ich
podania wynika z odrebnych przepisow.

W praktyce czesto zdarzafo sie, ze pracodawca
domagat sie od zatrudnionego pracownika pobrania
danych biometrycznych, takich jak np. linie papi-
larne. Naczelny Sad Administracyjny (NSA) orzekt
jednak, ze stanowi to dziatanie bezprawne, jesli
nie jest proporcjonalne do celu, ktéremu miatoby
stuzy¢, co potwierdza wyrok NSA z dnia 1 grudnia
2009r.,10SK 249/09, LEX nr 553777 wskazujacy, iz:
.Brak rownowagi w relacji pracodawca — pracownik

? Analogicznie w przypadku wymogu korzystania z petni
praw publicznych, ustalenia uprawnienia do zajmowania
okreslonego stanowiska, wykonywania okreslonego zawo-
du lub prowadzenia okreslonej dziatalnoici gospodarczej.

stawia pod znakiem zapytania dobrowolno3¢ wyra-
zenia zgody na pobieranie i przetwarzanie danych
osobowych (biometrycznych). Z tego wzgledu
ustawodawca ograniczyt przepisem art. 22' k.p.
katalog danych, ktérych pracodawca moze zadat
od pracownika. Uznanie faktu wyrazenia zgody
na podstawie art. 23 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 29
sierpnia 19970 ochronie danych osobowych (tekst
jedn. DzU z2002r.nr 101, poz. 926 z pdzn.zm.) jako
okolicznosci legalizujacej pobranie od pracownika
innych danych niz wskazane w art. 22'k.p. stanowi-
toby obejscie tego przepisu”. Zatem wykorzystanie
danych biometrycznych do kontroli czasu pracy
pracownikéw jest nieproporcjonalne do zamie-
rzonego celu ich przetwarzania. Jesli natomiast
uzyskanie tych danych jest proporcjonalne do celu,
ktoremu na stuzy¢, wowczas ich gromadzenie, czyli
przetwarzanie — co do zasady - nie jest zabronione,
lecz odbywac sie musi z poszanowaniem przepiséw
ustawy o ochronie danych osobowych, na co wska-
zuje wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego
(WSA) w Warszawie z 27 listopada 2008 . (Il SA/
Wa 903/08, LEX nr 521934) dotyczacy takze takich
danych, jak linie papilarne oraz dodatkowo wzér
siatkdwki oka.

Warto réwniez spojrze¢ na zgdanie udzielenia
danych osobowych z punktu widzenia zakazu
dyskryminacji przewidzianego w k.p. Otz zgodnie
Z jednoznacznym stanowiskiem piSmiennictwa:
+Zadanie od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie
(tudziez od pracownika) innych danych osobo-
wych niz wskazane w art. 22' k.p. nie moze by¢
automatycznie kwalifikowane jako naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Co
do zasady jednak dziatanie dyskryminujgce stanowi
zadanie od kandydata na pracownika udzielenia
tych informacgji, ktére dotycza podstaw dyskrymi-
nacji wymienionych w art. 1 k.p. jako prowadzace
do naruszenia réwnosci szans na zatrudnienie
tudziez na warunki zatrudnienia. W praktyce
najbardziej kontrowersyjng kwestia moze by¢ py-
tanie o ewentualna cigze kandydatki, stanowigce
dyskryminacje bezposrednia ze wzgledu na ptec.
Wyjatkowo domaganie sie powyzszej informadji
jest jednak dopuszczalne w przypadku zatrudnienia
przy pracy wzbronionej pracownicom ciezarnym. Za
dyskryminacje posrednig nalezy uzna¢ natomiast
zadanie udzielenia informacji o tym, czy kandydat
na pracownika odbyt stuzbe wojskowa. "

Jakich danych osobowych
moze domagac sie pracodawca
i jak powinien je przetwarza¢?

Zgodnie z art. 22'k.p. pracodawca ma prawo do
gromadzenia trzech grup danych:

1) szczegbtowo wyliczonych (§ 1i § 2),

2) danych osobowych pracownika i jego dziedi,
koniecznych ze wzgledu na korzystanie przez
niego ze szczegblnych uprawniefi przewidzianych
w prawie pracy (§ 2),

3) innych danych osobowych, jezeli obowigzek
ich podania wynika z odrebnych przepiséw (§ 4).

W praktyce udostepnienie pracodawcy danych
osobowych nastepuje w formie oswiadczenia
kandydata. Sprowadza sie to w gruncie rzeczy do
obowigzku ztozenia dwoch wypetnionych kwe-
stionariuszy osobowych (przykfady w zatacznikach
nr1i2).

Osobng kwestie stanowi natomiast przetwa-
rzanie danych osobowych juz udostepnionych

? Jaskowski K., Maniewska E., op cit.
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przez kandydata. Moze to bowiem nastapi¢ tylko
po dobrowolnym wyrazeniu przez niego na to
zgody, co zachodzi z reguty w efekcie podpisania
nastepujacego oswiadczenia: ,Wyrazam zgode na
przetwarzanie moich danych osobowych w ce-
lach rekrutacji, zgodnie z ustawg z 29.08.1997 r.
oochronie danych osobowych”. Pozyskujac dane od
kandydatow ubiegajacych sie o zatrudnienie (takze
za posSrednictwem strony internetowej) pracodawca
moze bowiem zbiera¢ dane osobowe, ale nie ma
prawa ich przetwarza¢. Do tego niezbedna jest
odpowiednia zgoda, umozliwiajaca pracodawcy
uzyskanie uprawniert administratora danych oso-
bowych. Dopiero wowczas pozyskane dane moga
zostac przekazywane np. klientom pracodawcy
(bedacego np. agencja pracy tymczasowe;j). Po-
nadto, orzecznictwo NSA konkretyzujace zakres
danych, ktére moga by¢ uzyskane w opisany sposb
wskazuje, ze: ,Uznanie faktu wyrazenia przez pra-
cownika zgody na przetwarzanie jego danych (art.
23 ust. 1pkt Tustawy z 29 sierpnia 1997r. o ochronie
danych osobowych, DzU z 2002 r. nr 101, poz. 926
ze zm.) za okolicznos¢ legalizujaca pobranie od
pracownika innych danych, niz wskazane w art.
22" kodeksu pracy stanowitoby naruszenie tego
przepisu kodeksu pracy.

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze zbieranie
i przetwarzanie danych osobowych w procesie
rekrutacji nalezy wykonywac ze szczegélna
starannoscig, bowiem jej niezachowanie grozi
odpowiedzialnoscig karng (art. 51 52 ustawy
o ochronie danych osobowych) i cywilng (art. 23
kodeksu cywilnego — naruszenie débr osobistych).
SN w orzeczeniu z 11 grudnia 2000 r. (Il KKN
438/00, OSNKW 2001/3-4/33) precyzuje odpo-
wiedzialnos¢ karng administratora danych, warunki
odpowiedzialnosci podmiotu administrujacego oraz
wskazuje, jak szeroka jest ochrona danych osobo-
wych mogacych znaleZ¢ sie w zbiorze danych: ,Dane
osobowe korzystaja z ochrony przewidzianej ustawa
z 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych
(DzU nr 133, poz. 883 ze zm.) juz wowczas, jezeli
tylko moga znalez¢ sie w zbiorze danych osobo-
wych, bez wzgledu na to, czy sie w nim ostatecznie
znalazty, a ustawa w odniesieniu do r6znych etapéw
i rodzajéw przetwarzania danych okresla jeszcze
dodatkowe uprawnienia 0séb, ktorych dane te
dotycza (rozdz. 4 ustawy). Rzecz bowiem w tym,
ze kazdy ma prawo do ochrony dotyczacych go
danych osobowych (art. 1 ust. 1 ustawy), a nie
jedynie ten, czyje dane znalazty sie juz w zbiorze.
Na gruncie ustawy o ochronie danych osobowych
administratorem danych osobowych jest jedynie
ten podmiot, ktéry decyduje o celach i srodkach
przetwarzania tych danych (art. 7 pkt 4 ustawy),
natomiast administrujgcym — takze taki podmiot,
ktory zarzadza, zawiaduje zbiorem danych (art.
50, 51, 54) lub danymi (art. 52) w procesie ich
przetwarzania, w tym i powierzonego mu w trybie
wskazanym w art. 31 tej ustawy, przy czym odpo-
wiedzialno$¢ karna administrujgcego nie bedacego
administratorem danych wchodzi w rachube wow-
czas, gdy jego zachowanie — uznane za karalne przez
ustawe — wynika z powierzonych mu czynnosci
przetwarzania danych.”

Z drugiej jednak strony postanowienie SN z 21
listopada 2007 r. (IV KK 376/07, LEX nr 351219)
wskazuje, ze: ,Wobec obecnej tredci przepisu art. 51
ust. 10 ochronie danych osobowych (DzU z 1997 .
nr 133, poz. 833 ze zm.) udostepnienie danych lub
umozliwienie do nich dostepu jednej osobie nie
wyczerpuje znamion omawianego przestepstwa”,



ograniczajac w ten sposéb zakres dyspozycji oma-
wianego artykutu. Odno3nie natomiast do sposobu
obliczania wysokosci grzywny przewidzianej w art.
51 ustawy o ochronie danych osobowych, zostat
on sprecyzowany w orzeczeniu SN z 20 sierpnia
2009 1. (IV KK 132/09, LEX nr 519616): ,Zgodnie
ztredcig art. 11 ustawy z 6 czerwca 1997r. - przepisy
wprowadzajace kodeks karny (DzU nr 88, poz. 554
zezm.) - grzywny przewidziane w ustawach szcze-
gblnych wymierza sie wedtug zasad przewidzianych
w kodeksie karnym, z wytaczeniem ustawy karnej
skarbowej oraz tych ustaw szczegdlnych, ktére
okreslaja grzywne kwotowo. Przepisy karne, w tym
przepis art. 5Tust. 1, zawarte w ustawie z 29 sierpnia
1997'.0 ochronie danych osobowych (DzU z 2002.
nr 101, poz. 926 ze zm.), nie okreslaja grzywny
kwotowo. Oczywiste jest zatem, ze grzywna orze-
czona za czyn okreslony w art. 51 ust. 1 tej ustawy
winna by¢ wymierzona wedtug zasad okreslonych
w kodeksie karnym, a wiec winna wskazywac ilos¢
wymierzonych stawek dziennych oraz okresla¢
wysokos¢ jednej stawki dziennej.”

Orzecznictwo SN wskazuje takze przyktady
zachowan uzasadniajgcych ochrone danych
osobowych na podstawie odpowiedzialnosci
z tytutu ochrony débr osobistych. Przestankg od-
powiedzialnosci jest naruszenie dobra osobistego
w warunkach przewidzianych w kodeksie cywil-
nym. W wyroku z 15 lutego 2008 . (1 CSK 358/07,
OSNC 2009/4/63 ) SN wskazuje, ze: ,Naruszenie
art. 33 ust. 1pkt 1w zw. z art. 32 ust. 1 pkt 3,5 6
ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych
osobowych (DzU nr 133, poz. 883 ze zm.) przez
udzielenie nierzetelnych informacji o gromadzonych
i przechowywanych danych osobowych moze
uzasadnia¢ ochrone przewidziang w art. 23124 kc,
jezeli doprowadgzito do naruszenia débr osobistych.”
Rowniez w wyroku z 28 kwietnia 2004 r. (11l CK
442/02, LEX nr 1125280) SN wskazuje, ze: ,Jezeli
w konkretnych okolicznodciach przetworzenie
danych osobowych stanowi naruszenie prawa do
prywatnosci, zainteresowany bedzie oczywiscie
mogt dochodzi¢ ochrony na podstawie art. 23 i 24
k.c., ale konieczne okaze sie wowczas wykazanie
naruszenia dobra osobistego w sposéb odpowia-
dajacy rozumieniu kodeksowemu. Oznacza to,
ze w pierwszej kolejnosci powdd bedzie musiat
wykazac, ze przetworzenie danych osobowych
stanowito w danych okolicznosciach naruszenie
jednego z powszechnych débr osobistych — prawa
do prywatnosci”.

Z kolei wyrok Sadu Apelacyjnego ( SA) w Ka-
towicach z 29 marca 2013 r. (11l APa 52/12, LEX nr
1313276) wskazuje na odpowiedzialnos¢ z tytutu
naruszenia godnosci pracowniczej: ,Zgodnie z art.
111 k.p. pracodawca powinien szanowa¢ godnos¢
iinne dobra osobiste pracownika, a obowiazek ten
podniesiony zostat przez ustawodawce do rangijed-
nej z podstawowych zasad prawa pracy. Cytowany
przepis nie definiuje pojecia dobr osobistych. Nie
czyni tego réwniez art. 23 kodeksu cywilnego, jed-
nakze zawiera on przyktadowy katalog owych débr,
do ktorych nalezy miedzy innymi cze3¢. W doktrynie
prawa pracy i w orzecznictwie sgdowym funkcjo-
nuje pojecie godnosci pracowniczej, utozsamiane;
jako poczucie wiasnej wartosci, oparte na opinii
dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz
na uznaniu zdolno3ci, umiejetnosci i wktadu pracy
pracownika przez jego przetozonych. Naruszeniem
tak rozumianej godnosci pracowniczej s3 zas za-
chowania pracodawcy polegajace miedzy innymi
na stownej lub czynnej zniewadze, dopuszczaniu

sie czyndw nieobyczajnych wobec pracownika,
krzywdzacych ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu
nieprawdziwych opinii o pracowniku, bezzasadnym
wymierzaniu mu kar dyscyplinarnych, ujawnianiu
bez zgody pracownika informacji objetych ochrona
danych osobowych.”

Natomiast orzeczenie SA w Poznaniu z 14
listopada 2003 r. (I AC a 1061/03, OSA 2005/2/6)
wskazuje na mozliwo3¢ zastosowania przepisow
kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci deliktowe;
w sytuacji naruszenia danych osobowych nienale-
zacych jednoczesnie do kategorii dobr osobistych:
L,Stan majatku i dane o tym majatku nie nalezg do
kategorii débr osobistych chronionych w trybie art.
23 i art. 24 kc oraz art. 448 kc. Dane o stanie ma-
jatku podlegajg ochronie na podstawie ustawy z 29
sierpnia 1997r. 0 ochronie danych osobowych (DzU
nr 101z 2002 r.,, poz. 926). Ustawa ta nie zawiera
odrebnych regulacji dotyczacych odpowiedzialnosci
cywilnej w razie ujawnienia danych osobowych
w sposob sprzeczny z ustawg i dlatego nalezy sie
odwota¢ do przepisu art. 415 k.c., ktory wyraza
0g6Ing regute odpowiedzialnosci deliktowej.”

Podsumowanie

Przestrzeganie przepisow dotyczacych danych
osobowych pracownikéw w procesie ich rekrutadji
i zatrudnienia jest szczegdlnie istotne m.in. ze
wzgledu na fakt, ze odpowiedzialno3¢ za naru-
szenie danych osobowych nastepuije nie tylko na
podstawie ustawy o ochronie danych osobowych,

lecz takze kodeksu cywilnego. Pracodawcom
majacym watpliwosci w odniesieniu do danych,
jakich moga zadac od kandydata podczas procesu
rekrutacji oraz po jego zatrudnieniu, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej udostepnia kwestionariusz
osobowy, okreslajacy zakres prowadzenia doku-
mentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem
pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych
pracownika (rozporzadzenie z 28 maja 1996 r.
zmienione 10 lipca 2009 r.). Pozwala on w jednym
miejscu zebra¢ informacje o kandydacie wymaga-
ne przez wspomniany akt prawny oraz art. 22(1)
§ 1 kodeksu pracy. Co istotne, mimo ze minister
nie zawart w nim klauzuli zgody na przetwarzanie
danych osobowych, pracodawca ma obowiagzek
dodac jg we wiasnych zakresie.

Podsumowujac, pracodawca zatrudniajacy
pracownikdéw ma obowigzek ochrony ich danych
osobowych, co obliguje go do przestrzegania
wszystkich przepisdbw majacych zastosowanie
zaréwno podczas procesu rekrutacji, jak i po zatrud-
nieniu pracownika. Sg nimi m.in. przepisy kodeksu
cywilnego (gtéwnie art. 23 k.c.iart. 415 k.c.) oraz
przepisy kodeksu pracy (gtéwnie art. 22 k.p. i art.
18%k.p.) przewidujace zakaz dyskryminacji. Warto
doda¢, ze pracodawca jest obowigzany przestrze-
gac wymienionych przepiséw juz na pierwszym
etapie procesu zatrudnienia, co w praktyce oznacza
obowigzek zgodnego z prawem sformutowania
oferty pracy.
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Imieg (imiona ) i nazwisko
Imiona rodzicow

Data urodzenia
Obywatelstwo

newN =

telefon
Wyksztatcenie
( nazwa szkoty i rok jej ukoriczenia)

o

7. Wyksztatcenie uzupetniajace

8. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia

[ NE— wydanym przez

ZALACZNIKNR 1 )
KWESTIONARIUSZ OSOBOWY DLA OSOBY UBIEGAJACE) SIE O ZATRUDNIENIE

Miejsce zamieszkania ( adres do korespondencji)

(zawod, specjalnos¢, stopien wojskowy, tytut zawodowy,)
( kursy, studia podyplomowe, data ukoriczenia nauki,)

( wskazac okresy zatrudnienia u kolejnych pracodawcow oraz zajmowane stanowiska pracy)
9. Dodatkowe uprawienia, umiejetnosci, zainteresowania

( np. stopief znajomosci jezykow obcych, prawo jazdy, obstuga komputera)
10. O3wiadczam, Ze pozostaje/nie pozostaje w rejestrze bezrobotnych i poszukujacych pracy,
11. OSwiadczam, Ze dane zawarte w pkt 1-4 s3 zgodne z dowodem osobistym seria.........

lub innym dowodem tozsamosci

(miejscowosc i data)

1. Imie (imiona) i nazwisko
2. Numer ewidencyjny PESEL
3. Numer identyfikacji podatkowej ( NIP)
4. Stanrodzinny
5. Powszechny obowiazek obrony:
a) stosunek do powszechnego obowigzku obrony
b) stopiei wojskowy
numer specjalnosci wojskowej
¢) przynaleznosc ewidencyjna do WKU
d) numer ksigzeczki wojskowej
e) przydziat mobilizacyjny do sit zbrojnych RP

(imie i nazwisko, adres, telefon)
lub innym dowodem tozsamosci

9 ( miejscowosc i data)

( podpis osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie)

ZALACZNIKNR 2
KWESTIONARIUSZ OSOBOWY DLA PRACOWNIKA

6. Osoba, ktora nalezy zawiadomic w razie wypadku

7. Oswiadczam, ze dane zawarte w pkt 1i 2 s zgodne z dowodem osobistym seria, nr wydanym przez

( podpis pracownika)




