Rekrutacja pracownikéow

Kodeks pracy reguluje stosunki pomiedzy pracodawcy i pracownikiem jako stronami stosunku
pracy. Zawiera jednak réwniez przepisy, ktore znajdg zastosowanie w procesie rekrutacji
pracownikéw.

W pierwszej kolejnosci przywota¢ nalezy art. 22" §1 Kodeksu pracy, ktéry przyznaje
uprawnienie pracodawcy do zgdania od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie ujawnienia
okreslonych danych osobowych wymaganych w zwigzku z zatrudnieniem. Zgodnie z tym
przepisem pracodawca ma prawo zgda¢ od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie podania
danych osobowych obejmujgcych: 1) imie (imiona) i nazwisko; 2) imiona rodzicow; 3) date
urodzenia, 4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji); 5) wyksztatcenie oraz 6)
przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Przepis ten obowigzuje od dnia 1 stycznia 2004 r. i zostat wprowadzony do Kodeksu pracy w
zwigzku z koniecznoscig dostosowania prawa pracy do art. 51 Konstytucji RP, w mysl ktérego
nikt nie moze by¢ obowigzany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawnienia informacji
dotyczacych jego osoby.

Istotny jest fakt, ze przepis art. 22" §1 Kodeksu pracy nie tworzy obowigzku ujawnienia danych
lecz upowaznia pracodawce do ich zgdania. Osoba ubiegajgca sie o zatrudnienie nie ma
obowigzku ich ujawnienia, ale jedynie faktyczng powinnosé, wynikajgca z checi uzyskania
zatrudnienia.

Skoro jednak pracodawca zobligowany jest do prawidlowego wykonywania swoich
obowigzkow, ktére mogg zaleze¢ od posiadania okreslonej informacji, to nie mozna mu
odmowi¢ prawa do uzyskania tych informacji. Przy zatrudnianiu mtodego pracownika nalezy
ustali¢ jego wiek ze wzgledu na obowigzujgce ograniczenia zatrudnienia pracownikow
miodocianych. Podobnie ograniczenia przy zatrudnianiu cudzoziemcéw wymagajg ustalenia
obywatelstwa osoby, ubiegajgcej sie o zatrudnienie

Przepis art. 22' §1 pozwala podzieli¢ dane dotyczace kandydata na pracownika na trzy strefy.
Pierwsza to ,strefa identyfikacji personalnej”, obejmujgca podstawowe dane umozliwiajgce
zidentyfikowac jednostke. Pracodawca moze zgda¢ udokumentowania tych informaciji. Kolejna
to ,sfera pracy”, do ktoérej ustawodawca zaliczyt okolicznosci dotyczgce wyksztatcenia
kandydata oraz przebieg jego dotychczasowego zatrudnienia. W tym zakresie niektérzy
komentatorzy twierdzg, ze przepis dotyczy tylko i wytgcznie pracy wykonywanej w ramach
stosunku pracy (a nie np. na podstawie uméw cywilnoprawnych). Ich zdaniem bowiem pojecie
,zatrudnienia” ustawodawca zarezerwowat wytgcznie dla pracy w ramach stosunku pracy.
Pracodawca moze prosic o przedstawienie $Swiadectw pracy z poprzednich miejsc
zatrudnienia, dyploméw ukonczenia szkét i kurséw, opinii poprzednich pracodawcow. Przyszty
pracodawca ma rowniez prawo poprosi¢é o orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak
przeciwwskazan lekarskich do wykonywania pracy na rekrutowane stanowisko. Trzecia sfera
to ,sfera osobista/prywatna”, ktéra obejmuje m.in. zycie rodzinne, w tym stan cywilny
i posiadanie dzieci oraz ich liczbe, kwestie zycia intymnego, przekonania i praktyki religijne,
poglady polityczne, czy kwestie etniczne. Sfere te ustawodawca uznat generalnie za
niedostepng pracodawcy. Oznacza to, ze wszelkie kwestie dotyczace sfery zycia osobistego
nie powinny i nie mogg by¢ tematem rozmowy kwalifikacyjnej. Pracodawca ma prawo do
zadania informaciji, stanowigcych sfere prywatng i osobistg tylko w sytuacji gdy przepis
szczegolny na to zezwala.



Pracodawca ma réwniez prawo do uzyskania informacji o osobie, ktérej dane osobowe
zgromadzone zostaty w Krajowym Rejestrze Karnym (prawomocnie skazanej za przestepstwo
lub przestepstwo skarbowe), w zakresie niezbednym dla zatrudnienia pracownika, co do
ktorego z przepisébw ustawy wynika wymog niekaralnosci, korzystania z petni praw
publicznych, a takze ustalenia uprawnienia do zajmowania okreslonego stanowiska,
wykonywania okreslonego zawodu lub prowadzenia okreslonej dziatalnosci gospodarczej (art.
6 ust. 1 pkt. 10 ustawy z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym Dz. U. z 2008 r.
Nr 50 poz. 292 t. j. z p6zn. zm.).

Niewatpliwie w procesie rekrutacji muszg by¢ stosowane przepisy dotyczgce réwnego
traktowania w zatrudnieniu (art. 18 3 i nast. Kodeksu pracy) oraz zakazu dyskryminacji (art. 11
3 Kodeksu pracy).

Stosownie do tresci art. 18 3@ §1 pracownicy powinni byé réwno traktowani m.in. w zakresie
nawigzania stosunku pracy w szczegolnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg,
rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng. Nierbwnym traktowaniem bedzie wtasnie odmowa
nawigzania stosunku pracy podyktowana ktérgs z ww. okolicznosci. Moze to by¢ podstawa do
domagania sie od pracodawcy (a $cislej potencjalnego pracodawcy) odszkodowania na
podstawie art. 18 3¢Kodeksu pracy w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace. Aktualnie przepis nie okresla gornej granicy odszkodowania. Wydaje sie wiec, ze
odszkodowanie nalezy sie w wysokosci poniesionej szkody.

Zgodnie za stanowiskiem wyrazonym przez Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia 9 czerwca 2006
r. w sprawie sygn. akt Ill PK 30/06 pracownik (odpowiednio réwniez kandydat na pracownika)
powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajgce zarzut nierownego traktowania w zatrudnieniu,
a wowczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami.

Komentatorzy sg zgodni, ze na tej podstawie nie mozna wywodzi¢ roszczenia 0 nawigzanie
stosunku pracy.

Zgodnie z art. 113 Kodeksu pracy jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub
poérednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawno$é, rase, religie,
narodowos¢é, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng - jest niedopuszczalna. Jako przyktady dyskryminujgcego
zachowania w procesie rekrutacji wskaza¢ nalezy odmowe przyjmowania do pracy mtodych
mezatek, umieszczania w ofertach pracy klauzul dyskryminujgcych kobiety zamezne, czy
posiadajgce mate dzieci.

Wskaza¢ nalezy, ze dyrektywy unijne dopuszczajg ustalenie minimalnych warunkow
wiekowych dostepu do zatrudnienia, wowczas gdy jest to ,obiektywnie uzasadnione”. Przejaw
dyskryminacji stanowi natomiast odmowa zatrudnienia osoby niepetnosprawnej wytgcznie
Z powodu jej uposledzenia biologicznego. Z drugiej strony pracodawca, ktdry nie dysponuje
odpowiednimi stanowiskami pracy dla osob niepetnosprawnych, nie dopuszcza sie naruszenia
zakazu przewidzianego w ww. artykule, jezeli odmawia z tego powodu zatrudnienia
niepetnosprawnego kandydata w swym zakfadzie. Przepisy europejskie nakazujg jednak
,Fozsgdne” umozliwienie dostepu do pracy osobom niepetnosprawnym.

Odmowa zatrudnienia z powodéw uwazanych za dyskryminujgce nie uzasadnia wediug
obowigzujgcego Kodeksu pracy ani roszczenia o =zatrudnienie ani odpowiedzialnosci



odszkodowawczej pracodawcy. Kandydat moze natomiast domagac sie ochrony na podstawie
art. 23 i 24 Kodeksu cywilnego z tytutu naruszenia débr osobistych.

Z powyzszego jednoznacznie wynika, ze kandydat powinien zosta¢ zatrudniony lub nie zostaé
zatrudnionym na danym stanowisku, tylko ze wzgledu na swoje kwalifikacje, umiejetnosci
i wiedze, a nie ze wzgledu na osobiste plany, wyznawang religie, czy gtoszone poglady
polityczne. Pracodawca nie powinien bowiem ingerowa¢ w zycie i plany osobiste
rekrutowanego, o ile nie chce narazi¢ sie na przewidziang prawem odpowiedzialnosé.
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