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Problematyka ochrony danych osobowych 
w świetle procesu rekrutacji do pracy
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Dane osobowe kandydatów do pracy jak i pracowników podlegaj¹ szczególnej 
ochronie. Zakres informacji, jakich mo¿e ¿¹daæ pracodawca określony jest 
w wielu aktach prawnych krajowych oraz miêdzynarodowych. Podstawowymi 
normami w tej materii s¹ przepisy Kodeksu pracy.  Zakres ochrony wyznaczony 
jest ponadto ustaw¹ o ochronie danych osobowych, Konstytucj¹ RP, ustaw¹ 
o krajowym Rejestrze Karnym oraz dyrektywami 2000/78/WE i 95/46/WE. 
W przypadku naruszenia zasad i zakresu pozyskiwanych informacji pracodawcy 
podlegaj¹ odpowiedzialności 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 regulations in 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.

Wstêp
Przepisy obowi¹zuj¹ce w Polsce w precyzyjny 

sposób określaj¹ zakres danych osobowych, jakich 
mo¿e ¿¹daæ pracodawca podczas zatrudniania 
pracowników. Podstawow¹ regulacj¹ chroni¹c¹ 
dane osobowe jest art. 51 Konstytucji RP [1], zgod-
nie z którym nikt nie mo¿e byæ obowi¹zany inaczej 
ni¿ na podstawie ustawy do ujawniania informacji 
dotycz¹cych jego osoby. W praktyce oznacza 
to ograniczenie swobody uzyskiwania przez pra-
codawcê danych od kandydatów do pracy. Zapis 
ten stanowi równie¿ rozwiniêcie ogólnego prawa 
do ochrony prawnej ¿ycia prywatnego, rodzinne-
go, czci i dobrego imienia oraz do decydowania 
o swoim ¿yciu osobistym, zawartego w art. 47 
Konstytucji [1]. Teza ta znalaz³a tak¿e potwier-
dzenie w orzeczeniu Trybuna³u Konstytucyjnego 
[2], który uzna³, ¿e tzw. autonomia informacyjna 
jednostki (gwarantowana we wspomnianym art. 
51 Konstytucji RP), oznaczaj¹ca prawo do sa-
modzielnego decydowania o ujawnianiu infor-
macji dotycz¹cych swojej osoby, a tak¿e prawo 
do sprawowania kontroli nad takimi informacjami, 
znajduj¹cymi siê w posiadaniu innych podmiotów, 
s¹ elementami sk³adowymi prawa do ochrony 
prawnej ¿ycia prywatnego gwarantowanego 
w art. 47 ustawy zasadniczej.

Nale¿y pamiêtaæ, ¿e jedn¹ z podstawowych 
zasad prawa pracy jest obowi¹zek równego trak-
towania kandydatów w trakcie procesu rekrutacji. 
Regu³a ta bywa jednak naruszana w wyniku do-
konywania selekcji kandydatów lub pracowników 
na podstawie informacji, w posiadanie których 
wszed³ pracodawca. Takie postêpowanie jest ca³-
kowicie niezgodnie z Kodeksem pracy [3], który 
jasno stwierdza w art. 183a, ¿e pracownicy powinni 
byæ równo traktowani w zakresie nawi¹zania 
i rozwi¹zania stosunku pracy, warunków zatrud-
nienia, awansowania oraz dostêpu do szkolenia 
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, 
w szczególności bez wzglêdu na p³eæ, wiek, 
niepe³nosprawnośæ, rasê, religiê, narodowośæ, 
przekonania polityczne, przynale¿nośæ zwi¹zko-
w¹, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacjê 
seksualn¹, a tak¿e bez wzglêdu na zatrudnienie 
na czas określony lub nieokreślony albo w pe³nym 
lub w niepe³nym wymiarze czasu pracy.

Dyskryminacja a zatrudnienie
Wnioskiem wynikaj¹cym wprost z przyta-

czanych do tej pory regulacji prawnych jest zakaz 
jakiejkolwiek dyskryminacji podczas zatrudniania 
pracownika. Nierówne traktowanie kandydatów 
do pracy mo¿e byæ spowodowane informacjami, 

jakie uzyska³ pracodawca podczas rekrutacji. 
Najczêściej stosowan¹ form¹ dyskryminacji przez 
pracodawców jest nierówne traktowanie kan-
dydatów ze wzglêdu na p³eæ. Chêæ zapobie¿enia 
tego typu dyskryminacji spowodowa³a, ¿e sta³a 
siê ona przedmiotem uregulowañ wielu aktów 
miêdzynarodowych. Jednym z nich jest konwencja 
[4], zgodnie z któr¹ „dyskryminacja kobiet” oznacza 
wszelkie zró¿nicowanie, wy³¹czenie lub ograniczenie 
ze wzglêdu na p³eæ, które powoduje lub ma na celu 
uszczuplenie albo uniemo¿liwienie kobietom, nie-
zale¿nie od ich stanu cywilnego, przyznania, re-
alizacji b¹dź korzystania na równi z mê¿czyznami 
z praw cz³owieka oraz podstawowych wolności 
w dziedzinach ¿ycia politycznego, gospodarczego, 
spo³ecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych. 
Dyskryminacja w tym ujêciu obejmuje tak¿e brak 
równouprawnienia w zatrudnieniu. Artyku³ 11 tej 
konwencji nakazuje, aby pañstwa podjê³y wszelkie 
stosowne kroki w celu likwidacji dyskryminacji kobiet 
w dziedzinie zatrudnienia, zmierzaj¹cych do zapew-
nienia im na zasadzie równości mê¿czyzn i kobiet 
takich samych praw, a w szczególności:

a) prawa do pracy jako niezbywalnego prawa 
ka¿dego cz³owieka,

b) prawa do takich samych mo¿liwości za-
trudnienia, w tym równie¿ równych kryteriów 
doboru w zakresie zatrudnienia,
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c) prawa swobodnego wyboru zawodu i za-
trudnienia, prawa do awansu, sta³ej pracy oraz 
wszelkich świadczeñ i warunków pracy, prawa 
do kszta³cenia i dokszta³cania zawodowego, 
w tym równie¿ do praktyk, doskonalenia zawo-
dowego i sta³ego szkolenia.

Na problematykê równego traktowania 
w zatrudnieniu zwraca uwagê tak¿e dyrektywa 
Rady Unii Europejskiej [5]. Ju¿ w jej preambule 
Rada stwierdza, ¿e dyskryminacja mo¿e utrudniæ 
osi¹gniêcie wysokiego poziomu zatrudnienia. 
Przepisami dyrektywy objêci s¹ zarówno pra-
codawcy sektora publicznego, jak i prywatnego. 
Zabronione jest nierówne traktowanie w odnie-
sieniu do warunków dostêpu do zatrudnienia, 
prowadzenia dzia³alności na w³asny rachunek 
oraz uprawiania zawodu, w³¹czaj¹c równie¿ 
kryteria selekcji i warunków rekrutacji, zatrud-
nienia i pracy. W zwi¹zku z tym stosowanie 
metod „uprzywilejowuj¹cych” określon¹ grupê 
z racji posiadanych przez pracodawcê informacji 
na jej temat, jest prawnie niedopuszczalne.

Prawo pracodawcy 
do ¿¹dania informacji od pracownika

Osoba, która nie podjê³a pracy ze wzglêdu 
na stosowanie kryteriów dyskryminacyjnych 
przez pracodawcê w trakcie rekrutacji, mo¿e do-
magaæ siê odszkodowania. Prawo to potwierdza 
orzeczenie S¹du Najwy¿szego z 24 marca 2000 r. 
[6], które uprawnia osobê niezatrudnion¹ z racji 
oferty pracy dyskryminuj¹cej ze wzglêdu na p³eæ 
do odszkodowania w granicach tzw. ujemnego 
interesu (culpa in contrahendo) na podstawie 
przepisów o czynach niedozwolonych. Po wy-
daniu tego orzeczenia, w 2003 r. ustawodawca 
wprowadzi³ do Kodeksu pracy w art. 183d [3] za-
pis, ¿e osoba, wobec której pracodawca naruszy³ 
zasadê równego traktowania w zatrudnieniu, 
ma prawo do odszkodowania w wysokości 
nie ni¿szej ni¿ minimalne wynagrodzenie za pracê. 
Zgodnie z tymi przepisami, pracodawcy nie musi 
byæ udowodniona wina, do odpowiedzialności 
wystarczy sama bezprawnośæ postêpowania 
(dyskryminacja). Poszkodowany w wyniku dys-
kryminacji, w ewentualnym postêpowaniu bêdzie 
na uprzywilejowanej pozycji, gdy¿ to pracodawca 
bêdzie musia³ udowodniæ istnienie kontratypu 
bezprawności, tj. udowodniæ, ¿e kierowa³ siê 
obiektywnymi powodami.

Środkiem s³u¿¹cym do ochrony pracownika 
przed ewentualnym nierównym traktowaniem 
w zatrudnieniu, mog¹cym mieæ źród³o w po-
staci informacji uzyskanych przez pracodawcê, 
jest art. 221 Kodeksu pracy [3]. Przepis określa 
zakres informacji, jakich mo¿e ¿¹daæ pracodawca 
od osoby ubiegaj¹cej siê o zatrudnienie, a s¹ nimi 
dane osobowe obejmuj¹ce: imiê (imiona) i na-
zwisko, imiona rodziców, datê urodzenia, miejsce 
zamieszkania (adres do korespondencji), wy-
kszta³cenie, przebieg dotychczasowego zatrud-
nienia, numer PESEL pracownika nadany przez 
Rz¹dowe Centrum Informatyczne Powszechnego 
Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludności (RCI 
PESEL). W określonych sytuacjach pracodawca 

mo¿e ¿¹daæ równie¿ innych danych osobowych 
pracownika, a tak¿e imion i nazwisk oraz dat uro-
dzenia jego dzieci, je¿eli podanie takich danych 
jest konieczne ze wzglêdu na korzystanie przez 
pracownika ze szczególnych uprawnieñ prze-
widzianych w prawie pracy. Przyk³adem takiego 
uprawnienia jest urlop macierzyñski, którego 
pracodawca udziela na podstawie uzyskania 
informacji o porodzie lub urlop wychowawczy, 
udzielany w sytuacji, gdy rodzic udokumentuje 
jedn¹ z przes³anek udzielenia tego urlopu – tj. 
wiek dziecka.

Na mocy przepisów szczególnych pracodaw-
ca mo¿e domagaæ siê tak¿e innych informacji, 
je¿eli ustanawiaj¹ one dodatkowe kryteria kwali-
fikacyjne dla osób ubiegaj¹cych siê o zatrudnienie 
w określonych zawodach. Przyjêcie pracownika 
na odpowiednie stanowisko mo¿e byæ uzale¿-
nione od przed³o¿enia przez niego stosownych 
dyplomów, certyfikatów, zaświadczeñ itp. Jedn¹ 
z informacji dodatkowych jest równie¿ informacja 
o niekaralności. Prawo pracy nie daje pracodawcy 
prawa do ¿¹dania tego typu informacji, poza 
przypadkami wskazanymi w ustawie. ¯¹danie 
informacji o niekaralności musi byæ umocowane 
ustawowo. Zgodnie z ustaw¹ o Krajowym Reje-
strze Karnym [7] prawo do uzyskania informacji 
o osobach, których dane osobowe zgromadzone 
zosta³y w Rejestrze, przys³uguje: pracodawcom, 
w zakresie niezbêdnym dla zatrudnienia pra-
cownika, co do którego z przepisów ustawy 
wynika wymóg niekaralności, korzystania z pe³ni 
praw publicznych, a tak¿e ustalenia uprawnienia 
do zajmowania określonego stanowiska, wyko-
nywania określonego zawodu lub prowadzenia 
określonej dzia³alności gospodarczej.

Prawo ¿¹dania przez pracodawcê danych 
dotycz¹cych pracownika wyra¿a siê tak¿e 
poprzez mo¿liwośæ ¿¹dania ró¿nego rodzaju 
dokumentów. Dokumenty, których pracodawca 
mo¿e ¿¹daæ od pracownika, wskazane s¹ w roz-
porz¹dzeniu ministra pracy i polityki socjalnej [8]. 
Zgodnie z nim pracodawca mo¿e ¿¹daæ:

– wype³nionego kwestionariusza osobowego 
dla osoby ubiegaj¹cej siê o zatrudnienie

– świadectw pracy z poprzednich miejsc 
pracy lub innych dokumentów potwierdzaj¹cych 
okresy zatrudnienia, obejmuj¹cych okresy pracy 
przypadaj¹ce w roku kalendarzowym, w którym 
pracownik ubiega siê o zatrudnienie

– dokumentów potwierdzaj¹cych kwalifikacje 
zawodowe, wymagane do wykonywania ofero-
wanej pracy (np. zaświadczenia o ukoñczeniu 
kursów, szkoleñ, warsztatów, prawo jazdy, dy-
plomy, certyfikaty)

– świadectwa ukoñczenia gimnazjum – 
w przypadku osoby ubiegaj¹cej siê o zatrudnienie 
w celu przygotowania zawodowego

– orzeczenia lekarskiego stwierdzaj¹cego 
brak przeciwwskazañ do pracy na określonym 
stanowisku

– innych dokumentów, je¿eli ich obowi¹zek 
wynika z odrêbnych przepisów (np. informacja 
z rejestru skazanych, w przypadku zatrudnienia 
na stanowisku pracownika samorz¹dowego).

Niefortunny wydaje siê przepis określaj¹cy, 
¿e pracodawca ma prawo ¿¹daæ od osoby ubie-
gaj¹cej siê o zatrudnienie przed³o¿enia orzeczenia 
lekarskiego o braku przeciwwskazañ do pracy 
na określonym stanowisku. Dos³owna analiza tego 
zapisu wskazywa³aby, ¿e to kandydat do pracy 
na w³asny koszt musi ka¿dorazowo wykonywaæ 
badania lekarskie i do³¹czaæ ich wyniki do ka¿dego 
podania o pracê. By³oby to w sprzeczności z art. 
229 Kodeksu pracy, z którego wynika, ¿e to praco-
dawca przed dopuszczeniem do pracy pracownika 
kieruje go na badania wstêpne i to on ponosi 
za nie koszt. Samo badanie bowiem wykonywane 
jest na podstawie skierowania pracodawcy, w któ-
rym określa on rodzaj badania oraz stanowisko, 
na którym ma byæ zatrudniony pracownik.

Wykaz zawarty w rozporz¹dzeniu ma charak-
ter zamkniêty, tj. pracodawca nie mo¿e domagaæ 
siê innych dokumentów. Nie jest jednak zabro-
nione, aby kandydat do pracy, chc¹c przekonaæ 
przysz³ego pracodawcê do swojej osoby od-
powiednimi kwalifikacjami, okaza³ dodatkowe 
dokumenty.

Oprócz wymienionych dokumentów podsta-
wowym środkiem s³u¿¹cym do zaprezentowania 
swojej osoby przed pracodawc¹ jest curriculum 
vitae (CV) oraz podanie. W ¿yciorysie kandydaci 
wskazuj¹ swoje podstawowe dane osobowe – tj. 
imiê, nazwisko, datê urodzenia, miejsce zamiesz-
kania, dane kontaktowe, wykszta³cenie, przebieg 
dotychczasowego zatrudnienia oraz informacje 
o dodatkowych umiejêtnościach i zainteresowa-
niach. Samo podanie ma na celu wyra¿enie woli 
o chêci podjêcia zatrudnienia.

Przetwarzanie danych osobowych, 
odpowiedzialnośæ pracodawcy

W Kodeksie pracy brak jest informacji nt. 
odpowiedzialności pracodawcy za ¿¹danie 
od pracownika danych innych ni¿ wskazane 
w art. 221. Odpowiedzialnośæ tak¹ przewiduje 
jednak art. 49 ustawy o ochronie danych osobo-
wych [9]. Zgodnie z nim, kto przetwarza w zbio-
rze dane osobowe, choæ ich przetwarzanie 
nie jest dopuszczalne albo do których przetwa-
rzania nie jest uprawniony, podlega grzywnie, 
karze ograniczenia wolności albo pozbawienia 
wolności do lat 2. Je¿eli czyn ten dotyczy danych 
ujawniaj¹cych pochodzenie rasowe lub etnicz-
ne, pogl¹dy polityczne, przekonania religijne 
lub filozoficzne, przynale¿nośæ wyznaniow¹, 
partyjn¹ lub zwi¹zkow¹, informacji o stanie 
zdrowia, kodzie genetycznym, na³ogach lub ¿y-
ciu seksualnym, sprawca podlega grzywnie, 
karze ograniczenia wolności albo pozbawienia 
wolności do lat 3. Pracodawca mo¿e ponosiæ 
odpowiedzialnośæ równie¿ z art. 51 [9], gdy¿, 
kto administruj¹c zbiorem danych lub bêd¹c 
obowi¹zany do ochrony danych osobowych 
udostêpnia je lub umo¿liwia dostêp do nich 
osobom nieupowa¿nionym, podlega grzywnie, 
karze ograniczenia wolności albo pozbawienia 
wolności do lat 2, a je¿eli dzia³a nieumyślnie, 
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolności 
albo pozbawienia wolności do roku.
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Przetwarzanie danych osobowych przez praco-
dawcê jest dopuszczalne tylko wtedy, gdy osoba, 
której dane te dotycz¹, wyrazi na to zgodê, gdy 
jest to niezbêdne dla zrealizowania uprawnienia 
lub spe³nienia obowi¹zku wynikaj¹cego z przepisu 
prawa lub konieczne do realizacji umowy (art. 
23), [9]. Tak wiêc pracownik i osoba ubiegaj¹ca siê 
o zatrudnienie musi wyraziæ zgodê na przetwarzanie 
jej danych osobowych.

Co do zasady zabronione jest przetwarzanie 
danych ujawniaj¹cych pochodzenie rasowe 
lub etniczne, pogl¹dy polityczne, przekonania 
religijne lub filozoficzne, przynale¿nośæ wyzna-
niow¹, partyjn¹ lub zwi¹zkow¹, jak równie¿ 
danych o stanie zdrowia, kodzie genetycznym, 
na³ogach lub ¿yciu seksualnym oraz danych 
dotycz¹cych skazañ, orzeczeñ o ukaraniu 
i mandatów karnych, a tak¿e innych orzeczeñ 
wydanych w postêpowaniu s¹dowym lub admi-
nistracyjnym (art. 27), [9]. Przepisy przewiduj¹ 
jednak od tej zasady kilka wyj¹tków, gdy m.in. 
osoba, której dane dotycz¹ wyrazi na to zgo-
dê; przepis szczególny innej ustawy zezwala 
na przetwarzanie takich danych bez zgody osoby, 
której dane dotycz¹ i stwarza pe³ne gwarancje 
ich ochrony lub gdy przetwarzanie takich danych 
jest niezbêdne do ochrony ¿ywotnych interesów 
osoby, której dane dotycz¹, lub innej osoby; gdy 
osoba, której dane dotycz¹, nie jest fizycznie lub 
prawnie zdolna do wyra¿enia zgody, do czasu 
ustanowienia opiekuna prawnego lub kuratora.

Sama ustawa podkreśla prawo ka¿dego, w tym 
osoby ubiegaj¹cej siê o zatrudnienie, jak i pracow-
nika, do ochrony dotycz¹cych go danych osobo-
wych. Tak ujête prawo stanowi swego rodzaju 
emanacjê ogólnego prawa gwarantowanego 
przez wcześniej wskazane przepisy Konstytucji. 
Przy próbie scharakteryzowania prawa do ochrony 
danych osobowych nasun¹æ siê mo¿e spostrze¿e-
nie, i¿ mamy tu do czynienia z prawem cywilnym, 
którego przedmiotem jest swoiste dobro niema-
terialne. Takie zaszeregowanie nie sprzeciwia siê 
w ¿adnej mierze temu, aby prawo to korzysta³o 
tak¿e z ochrony poprzez środki prawne i rozwi¹za-
nia nale¿¹ce do innych dziedzin prawa, na przyk³ad 
prawa karnego czy administracyjnego. Przepisy 
ustawy o ochronie danych osobowych potwier-
dzaj¹, ¿e pojêcie „dane osobowe” nie maj¹ cha-
rakteru jednorodnego. Wyró¿niono bowiem dane 
o szczególnym charakterze, tzw. dane wra¿liwe 
oraz dane zwyk³e, pospolite. Za dane wra¿liwe 
ustawa uznaje informacje o pochodzeniu rasowym 
lub etnicznym, pogl¹dach politycznych, przekona-
niach religijnych lub filozoficznych, przynale¿ności 
wyznaniowej, partyjnej lub zwi¹zkowej, stanie 
zdrowia, kodzie genetycznym, na³ogach, ¿yciu 
seksualnym, skazaniach, orzeczeniach o ukaraniu, 
mandatach karnych oraz innych orzeczeniach wy-
danych w postêpowaniu s¹dowym lub administra-
cyjnym [10]. Do informacji nale¿¹cych do tzw. sfery 
wra¿liwej z pewności¹ nale¿y zaliczyæ informacje 
o stanie ci¹¿y kobiety ubiegaj¹cej siê zatrudnienie, 
zaś jej ujawnienie mog³oby doprowadziæ do naru-
szenia przez pracodawcê zasady niedyskryminacji 
w stosunkach pracy [11].

Polskie przepisy w zakresie ochrony danych 
osobowych nie odbiegaj¹ od standardów wyzna-
czonych dyrektywami europejskimi. W rozumieniu 
dyrektywy [12], danymi osobowymi s¹ wszelkie 
informacje dotycz¹ce zidentyfikowanej lub mo¿-
liwej do zidentyfikowania osoby fizycznej („osoby, 
której dane dotycz¹”); osoba mo¿liwa do ziden-
tyfikowania to osoba, której to¿samośæ mo¿na 
ustaliæ bezpośrednio lub pośrednio, szczególnie 
przez powo³anie siê na numer identyfikacyjny lub 
jeden b¹dź kilka szczególnych czynników okre-
ślaj¹cych jej fizyczn¹, fizjologiczn¹, umys³ow¹, 
ekonomiczn¹, kulturow¹ lub spo³eczn¹ to¿samośæ.

Podobnie jak przepisy ustawy o ochronie 
danych osobowych, dyrektywa zabrania prze-
twarzania danych osobowych ujawniaj¹cych 
pochodzenie rasowe lub etniczne, opinie po-
lityczne, przekonania religijne lub filozoficzne, 
przynale¿nośæ do zwi¹zków zawodowych, jak 
równie¿ przetwarzanie danych dotycz¹cych zdro-
wia i ¿ycia seksualnego, ustanawiaj¹c jednocześnie, 
analogiczne do unormowañ polskich wyj¹tki, kiedy 
jest to mo¿liwe. Dyrektywa ta wskazuje, ¿e zgod-
nie z prawem, proces przetwarzania danych 
osobowych wymaga, aby dokonywane by³o ono 
za zgod¹ osoby, której dane dotycz¹ lub by³o ko-
nieczne dla zawarcia lub realizacji umowy wi¹¿¹cej 
w sprawie osoby, której dane dotycz¹, b¹dź mia³o 
charakter wymogu prawnego. Przetwarzanie 
jest dopuszczalne tak¿e w uzasadnionym interesie 
osoby fizycznej lub prawnej, pod warunkiem, 
¿e interesy lub prawa i wolności osoby, której 
dane dotycz¹, nie maj¹ charakteru nadrzêdnego. 
Do interesów osoby niew¹tpliwie nale¿y zaliczyæ 
prawo do zatrudnienia i wykonywania pracy.

Podsumowanie
Omówione prawo do ochrony danych osobo-

wych przy zatrudnieniu realizuje postulat zakazu 
samowolnego ingerowania w czyjekolwiek ¿ycie 
prywatne, rodzinne lub domowe. Postulat ten 
zosta³ zawarty w Powszechnej Deklaracji Praw 
Cz³owieka ONZ z 1948 r. Pozyskiwanie obszernych 
danych osobowych o pracownikach z jednej strony 
jest zjawiskiem po¿¹danym w sytuacji doboru pra-
cowników (ka¿dy ma prawo do zatrudnienia osób 
o jak najlepszych kwalifikacjach) lub odpowiednie-
go dostosowania stanowiska do ich predyspozycji. 
Niemniej jednak zbyt du¿a wiedza pracodawcy 
nara¿a osoby podejmuj¹ce zatrudnienie lub pra-
cuj¹ce na zjawisko dyskryminacji.

Prawo pracodawcy do swobodnego doboru 
pracowników nie mo¿e byæ interpretowane na tyle 
szeroko, aby dawaæ mu uprawnienie do domaga-
nia siê informacji o zatrudnianych, wykraczaj¹cych 
poza ustawowe przyzwolenie. Przepisy Kodeksu 
pracy określaj¹ce dane, których pracodawca 
mo¿e ¿¹daæ od zatrudnionych, nie daj¹ jednak 
pe³nej gwarancji bezpieczeñstwa pracownikowi. 
Pracodawcy czêsto powo³uj¹c siê na art. 221§2 pkt 
1 ¿¹daj¹ od pracowników ró¿nego rodzaju danych. 
Ta swoboda spowodowana jest nieprecyzyjnym 
określeniem „inne dane pracownika” u¿ytym 
przez ustawodawcê. Pod pozorem zapewnienia 
pracownikowi przywilejów, pracodawcy uzyskuj¹ 

dane wkraczaj¹ce w sferê prywatn¹ pracownika, 
niejednokrotnie wrêcz intymn¹.

Kolejnym przepisem budz¹cym w¹tpliwości 
jest art. 183a. Zapis „pracownicy powinni byæ” 
zapewnia pewn¹ swobodê pracodawcy, gdy¿ 
stwierdzenie „powinni” nie jest nakazem, a jedynie 
zaleceniem. Stosowniejszym zapisem, uniemo¿li-
wiaj¹cym jednoznacznie pracodawcom dyskrymi-
nacjê, nierówne traktowanie, by³oby u¿ycie sformu-
³owania obliguj¹cego pracodawcê np. „pracodawcy 
zobowi¹zani s¹ równo traktowaæ pracowników 
w zakresie…”. Istotnym wydaje siê równie¿ brak 
ustanowienia wykroczeniem w Kodeksie pracy 
³amania przez pracodawcê przepisów dotycz¹cych 
uzyskiwania informacji. Odpowiedzialnośæ przewi-
dziana przepisami ustawy o ochronie danych oso-
bowych mo¿e byæ oceniana jako niewystarczaj¹ca 
w tym aspekcie. Byæ mo¿e warto zatem rozwa¿yæ 
nadanie Pañstwowej Inspekcji Pracy uprawnieñ 
do weryfikowania sposobu pozyskiwania przez 
pracodawców informacji o kandydatach do pracy.

Przytoczone przyk³ady wskazuj¹ na pewne 
niedoskona³ości w systemie prawa dotycz¹cym 
ochrony danych osobowych. Polskie ustawo-
dawstwo w tym zakresie czerpie wzorce z aktów 
miêdzynarodowych. St¹d, wydaje siê, ¿e przepisy 
w tej materii s¹ wzglêdnie kompatybilne z racji 
oparcia ich na standardach i wytycznych świato-
wych. Niemniej jednak nale¿y podkreśliæ, ¿e akty 
miêdzynarodowe wskazuj¹ na potrzebê tworze-
nia krajowych przepisów precyzuj¹cych kwestiê 
ochrony danych, w tym danych pracowników, 
jako ¿e same wytyczne miêdzynarodowe w tym 
zakresie s¹ niewystarczaj¹ce.
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