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BOGUSLAW
KAPLON

szef praktyki prawa
pracy w kancelarii
Domanski Zakrzew-
ski Palinka

radca prawny,
associate w kancelarii
Domanski Zakrzewski
Palinka

Oszustwo w procesie
rekrutacji, czyli kiedy CV
mija sie z faktami

Nie w kazdym przypadku, gdy sie okaze, ze pracownik, apliku-
jac na stanowisko, podal nierzetelne dane, daje to pracodawcy
prawo do rozwigzania z nim umowy o prace, Ograniczona jest
rowniez mozliwos¢ uchylenia sie od skutkow oswiadczenia
o zatrudnieniu zloZonego pod wplywem bledu

Podawanie potencjalnym pracodawcom nieprawdziwych in-
formacji przez kandydatéw do pracy jest zjawiskiem wbrew
pozorom do$¢ powszechnym. Przyczyn jest wiele, m.in. wysokie
oczekiwania pracodawcéw, dlugi okres pozostawania bez pracy,
proba ukrycia niektérych wydarzen z zycia czy tez che¢ poka-
zania sie z jak najlepszej strony mimo braku atutéw. Kandydaci

podczas rekrutacji podaja zmyslone albo niezupelnie prawdzi-
we dane juz na etapie skladania dokumentéw aplikacyjnych,
czyli w CV i w listach motywacyjnych. Dlatego coraz czesciej
pracodawcy do przeprowadzania rekrutacji wynajmuja profe-
sjonalne firmy, ktére badaja prawdziwos$¢ informacji podanych
w dokumentach aplikacyjnych oraz weryfikuja je podczas roz-
mow kwalifikacyjnych.

Nalezy pamieta¢, ze kodeks pracy, wyznaczajac granice z3-
dania informacji przez przysztego pracodawce od kandydata
do pracy, uprawnia jednoczesnie zatrudniajacego do domaga-
nia sie od kandydata ujawnienia przez niego pewnych danych
osobowych. EaErs

imie
i nazwisko

imiona

przebieg
rodzicow

zatrudnienia

Jakich danych
moze zada¢ praco-
dawca (i jakie musi
ujawnic¢ kandydat)

data

ztatceni i
wyksztatcenie urodzenia

miejsce
zamieszkania
(w tym adres
do korespon-
dencji)

Pisz

©®

Co wiecej - przyszly pracodawca moze zazadac réwniez udo-
kumentowania tych informacji, co w praktyce oznacza, ze na
rozmowe kwalifikacyjng pracodawca moze zaprosi¢ kandyda-
ta wraz z teczkg dokumentoéw (art. 22* par. 1 i 3 k.p.). Woéwczas
rekruter, pordwnujac CV ze Swiadectwami pracy i dyplomami,
juz na poczatku jest w stanie wylapa¢ niescistosci zwigzane
np. z poprzednim zatrudnieniem, przyczynami zakonczenia
wspoélpracy lub z wyksztalceniem, kandydaci czesto bowiem
wydluzaja okresy zatrudnienia, dodaja sobie obowigzkéw, do-
$wiadczenia, kwalifikacji albo chwalj sie dyplomem magistra,
ktérego nigdy nie zdobyli.

Do nieScistosci pomiedzy CV a dokumentami nalezy jednak
podchodzié z ostroznoscia, bo nie kazda oznacza ktamstwo. Tego
typu watpliwo$ci moga pojawié sie np. w odniesieniu do bylych
pracodawcéw - pracownik w CV moze wskazac rozpoznawalne
firmy, na rzecz ktérych faktycznie wykonywat prace, podczas gdy
formalnie zatrudniony byt przez mniej znanych przedsiebiorcéw
outsourcingowych czy agencje pracy tymczasowej. Taka rozbiez-
nos$¢ miedzy CV a §wiadectwami pracy nie powinna skutkowac
negatywnymi konsekwencjami dla pracownika.

Sankcje po zatrudnieniu

Przylapanie kandydata na klamstwie dyskwalifikuje jego szanse
w procesie rekrutacyjnym i najczesciej pozbawia go mozliwosci
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zatrudnienia. Co jednak, jesli klamstwo wyjdzie na jaw dopiero W pierwszej kolejnosSci wskazaé
PO zawarciu umowy o prace? nalezy, ze mozliwo$¢ i sposéb za-

W.Y4\'19 Skoro praco-

} . S 2 : - . - dawca nie moze zadaé
Pracodawca, ktéry po pewnym czasie dowiedzial sie, ze pra- konczenia wspolpracy z nieuczci- h infe -
cownik sklamatl podczas procesu rekrutacyjnego albo ukryt wym pracownikiem uzaleznio- pewnych Intormaci,
. . : o e : . : . to kandydat nie ma
istotne informacje, najczesciej szuka sposobu na jak najszyb- ne sa od rodzaju umowy laczacej obowiazku ich poda-
sze rozstanie sie z taka osoba, argumentujac swoja decyzje strony. W przypadku zatrudnie- wania.alzeéli zaép oda
utrata zaufania. nia na okres prébny oraz na czas dane niepraw dzpiwe to
Czy jednak kazdy przypadek uzasadnia rozwigzanie umowy okreSlony pracodawca, decydujac K ciepte oro dza,’u
o prace? Czy pracodawca moze uchyli¢ sie od zlozonego przez sie na rozwigzanie umowy z za- mnl'z fwa fz Wt achie
siebie o§wiadczenia woli o zatrudnieniu pracownika, ztozonego chowaniem okresu wypowiedze- ajuzw A
s . .. . R . p zatrudnienia nie daje
pod wplywem bledu? Odpowiedzi na te pytania nie moga by¢ nia, nie musi wskazywac przyczy- racodawcy podstaw
jednoznaczne, gdyz okoliczno$ci bywaja bardzo rézne, a zatem ny zakonczenia stosunku pracy, cplo rozwi cyp‘a 2z nim
rézne bywaja takze konsekwencje klamstwa. co znacznie ulatwia rozstanie sie amo w? rac
z pracownikiem. Jednak w przy- Wy O prace.
[Ramka 3 | padku uméw zawartych na czas
oL nieokreSlony lub rozwigzywanych w trybie dyscyplinarnym
Czy mozna mowi¢ nieprawde pracodawca w o$wiadczeniu skladanym w formie pisemnej jest
zobowigzany do wskazania prawdziwej i konkretnej przyczyny,
W pewnych przypadkach dopuszcza sie klamstwo przysztego ktora w razie zakwestionowania przez pracownika podlega ba-
pracownika, za ktére nie moze on ponosi¢ negatywnych kon- daniu przez sad. [TIT7¥]

sekwencji. Dotyczy to sytuacji, kiedy rekruter wykracza poza . .
granice dozwolonych przez prawo mozliwosci uzyskania danych ~ Waga informacji

osobowych. Osoba ubiegajaca sie o zatrudnienie co do zasady Kazdemu pracodawcy zalezy na skutecznym zarzadzaniu za-
nie musi bowiem odpowiadaé na pytania, ktére wykraczaja sobami ludzkimi, dlatego tak istotny jest dobér pracownikéw
poza zakres wskazany w art. 22! par. 1 k.p. Nie chcac pozbawiaé o odpowiednich kwalifikacjach i kompetencjach. W zwigzku
sie szans na zatrudnienie, moze na takie pytania odpowiedzie¢, z tym inaczej przedstawia sie sprawa w przypadku klamstwa
mijajac sie z prawdg. Potwierdzil to Sad Najwyzszy w wyroku pracownika dotyczacego informacji, ktére sa dla pracodawcy
z 5 sierpnia 2008 . (sygn. akt I PK 37/08), w ktérym zaznaczyl, kluczowe i ktérych podania moze zgdaé (np. danych o przebiegu
ze: ,,Polecenie pracodawcy nakladajace na pracownika obowia- iokresach zatrudnienia, do§wiadczeniu zawodowym, zajmowa-
zek udzielenia informacji (danych osobowych) niewymienio- nym stanowisku czy wyksztalceniu), a inaczej gdy obejmuje ono

nych w art. 22* par. 1 i 2 k.p. lub w odrebnych przepisach (art. 22* dane o mniejszej doniostosci.
par. 4 k.p.) jest niezgodne z prawem (art. 100 par. 1 k.p.) i dlatego
odmowa jego wykonania nie moze stanowi¢ podstawy rozwig- Przyktad 1

zania umowy o prace w trybie art. 52 par. 1 pkt 1 k.p.”. Brak kwalifikacji i doswiadczenia
W praktyce czesto spotykany jest przypadek, kiedy przyszly pra-

codawca pyta kandydatke o ewentualna cigze lub planowane ma-
cierzynistwo, argumentujgc swoje postepowanie racjonalnoscia
zatrudnienia. Klamstwo w takim przypadku moze wydawac sie
uzasadnione. Po pierwsze dlatego, ze pracodawca wyraznie wy-
kracza poza granice okreslone wskazanym powyzej przepisem.
Po drugie za$ uzaleznianie zatrudnienia od stanu cigzy stanowi
dyskryminacje w zatrudnieniu (z wyjatkiem sytuacji, kiedy kan-
dydatka ubiega sie o prace wzbronionga kobietom w cigzy wymie-
niong w rozporzadzeniu Rady Ministréw z 10 wrze$nia 1996 T.

w sprawie wykazu prac szczegélnie ucigzliwych lub szkodli-
wych dla zdrowia kobiet, Dz.U. nr 114, poz. 545 ze zm.). Zatem
jesli ujawnienie prawdy wykluczytoby zatrudnienie kandydatki,
jej klamstwo nie moze pociagac za soba negatywnych skutkéow.
W orzecznictwie podkre§la sie, ze w takim przypadku nie mozna
moéwic o podstepnym dzialaniu pracownika, gdyz fatszywa od-
powiedz jest jednym ze sposobéw ochrony godnosci osobistej
pracownika - stanowi sui generis obrone konieczna przed na-
ruszeniem prawa. Kandydat na pracownika pytany o informacje
osobiste moze ocenic, ze pracodawca narusza jego dobra osobi-
ste, szczegblnie godnosé, a nawet moze uznac sie za dyskrymi-
nowanego (wyroki SN z 17 kwietnia 2007 1., sygn. akt I UK 324/06
oraz z 5 sierpnia 2008 r., sygn. akt I PK 37/08). Reasumujac - skoro
pracodawca nie moze zadaé pewnych informacji, to kandy-

dat do pracy nie ma obowiazku ich podawania. Je$li natomiast
poda dane nieprawdziwe, to nie narusza obowigzku okreslone-
g0 przepisem prawa, zatem wykrycie tego rodzaju ktamstwa juz
w trakcie zatrudnienia nie daje pracodawcy podstaw do rozwia-
zania umowy o prace z pracownikiem. ©®

Jesli pracodawca poszukuje pracownika z doSwiadczeniem na
stanowisku kierownika sprzedazy, to oczywiste jest, ze nie bedzie
chciat zatrudni€ kogo$, kto ma wytacznie doswiadczenie sprzedawcy
i nigdy nie zajmowat sie relacjami z kontrahentami. W przypadku gdy
ktamstwo na ten temat ujawni sie po zawarciu umowy o prace, majac
na uwadze uzasadnione obawy co do profesjonalnosci i prawidto-
wosci wykonywania przez pracownika powierzonych obowigzkow,
pracodawca bedzie uprawniony do rozwigzania z nieuczciwym
podwtadnym umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia.
W takim bowiem przypadku trudno wymagaé od pracodawcy, aby
podjat ryzyko zatrudniania pracownika bez odpowiednich kwalifikacji,
narazajac sie tym samym na ewentualng utrate renomy lub kontra-

hentéw. ©®

Dyscyplinarka - wyjatkowo

Co do zasady podanie nieprawdziwych informacji przez kan-
dydata moze uzasadniaé rozwigzanie z nim umowy o prace za
wypowiedzeniem. W skrajnych jednak przypadkach moze by¢
tez powodem uzasadniajgcym zwolnienie dyscyplinarne pracow-
nika. Aczkolwiek dopuszczalno$é rozwigzania umowy o prace
bez zachowania okresu wypowiedzenia z powodu ciezkiego na-
ruszenia obowigzkéw pracowniczych moze budzi¢ watpliwosci.
Trudno je bowiem przypisywaé kandydatowi do pracy, ktéry nie
jest jeszcze zobowigzany do przestrzegania tych obowigzkéw.
Z innej jednak strony, jezeli pracownik podczas zatrudnienia
nie sprostuje klamliwej informacji przedstawionej w CV, to jego
naganne zachowanie moze by¢ potraktowane jako ciezkie naru-
szenie obowigzku dbalosci o dobro zaktadu pracy, w tym zasady
lojalno$ci wobec swojego pracodawcy (art. 100 par. 2 pkt 4 k.p.).
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Taka wykladnie potwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku z 7 lutego
2001T. (sygn. akt I PKN 244/00), w ktérym rozpatrywat przypa-
dek kandydata do pracy, majacego I grupe inwalidzka z zakazem
podejmowania jakiejkolwiek pracy. Wspomniany kandydat ukryt
te istotne informacje (o ktére de facto pracodawca nie mogt za-
pytaé podczas rozmowy kwalifikacyjnej, gdyz wykraczaja one
poza granice okreslone w art. 22*par. 1 k.p.) i w rezultacie zostat
zatrudniony. Nie ma watpliwosci, Ze wprowadzit on pracodawce
w blad co do rzeczywistego stanu zdrowia i braku przeszkéod do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku. Tym samym
uniemozliwit pracodawcy wykonanie obowigzkéw w zakresie
ochrony zdrowia i zycia pracownikéw przez zapewnienie bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy. W omawianym
przypadku sad doszed! do wniosku, Ze rozwigzanie z pracow-
nikiem umowy o prace w trybie dyscyplinarnym bylo jak naj-
bardziej uzasadnione, gdyz jego zachowanie stanowilo ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, z czym
trudno sie nie zgodzic.

Przyktad 2

Utrata kontrahentow i zlecen

W sytuacji opisanej w przyktadzie 1 — jezeli brak odpowiedniego
doswiadczenia lub kwalifikacji, o ktérych pracownik zapewniat w CV

i ktérych nie sprostowat po zawarciu umowy o prace, doprowadzi
pracodawce do utraty renomy, klientéw, zrodta przychodéw badz
poniesienia znacznych kosztéow finansowych, to pracodawca bedzie
mogt rozwazy¢ zakonczenie stosunku pracy z pracownikiem w trybie
dyscyplinarnym. Co wiecej — pracodawca bedzie tez uprawniony do
dochodzenia od pracownika odszkodowania, zatem konsekwencje
ktamstwa mogg by¢ dla pracownika znacznie dotkliwsze. ©®

Jednakze nalezy pamietaé, ze nadzwyczajny sposob rozwig-
zania stosunku pracy (art. 52 par. 1 pkt 1 k.p.) powinien by¢ sto-
sowany przez pracodawce wyjatkowo i z ostroznoscig, co nie-
jednokrotnie w swoich orzeczeniach podkreslat Sad Najwyzszy
(wyrok z 2 czerwca 1997 1., sygn. akt I PKN 193/97, wyrok z 10 maja
2000 1., sygn. akt I PKN 642/99). Wysoce ryzykowne jest rozwia-
zanie stosunku pracy z pracownikiem bez zachowania okresu
wypowiedzenia, jesli ten faktycznie sktamat, np. co do okresow
zatrudnienia lub do§wiadczenia, jesli to nie ma wiekszego wply-
wu na wykonywanie przez niego pracy. Sama utrata zaufania
moze okazac sie niewystarczajaca.

Blad pracodawcy

Na gruncie omawianego zagadnienia nalezy tez rozwazy¢ moz-
liwo$¢ uchylenia sie przez pracodawce od skutkow ztozonego
oSwiadczenia woli w przedmiocie zatrudnienia nieuczciwego
pracownika. W doktrynie dopuszcza sie takie rozwigzanie po-
przez odestanie w art. 300 k.p. do ustawy z 23 kwietnia 1964 r.
- Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2016 r. poz. 380 ze zm., dalej: k.c.).
Zgodnie z art. 84 k.c. mozliwe jest uchylenie sie od skutkéw
o$wiadczenia woli ztozonego pod wplywem btedu. SN w wyroku
z 10 wrzesnia 1997 1. (sygn. akt I PKN 251/97) wyjasnil, ze pod-
stepne wprowadzenie w biad zachodzi wtedy, gdy podejmowane
jest Swiadome i umyslne dzialanie w celu sklonienia okreslonej
osoby do zlozenia danego o§wiadczenia woli. Nie ma przy tym
znaczenia, czy blad odnosi sie do faktéw poprzedzajacych za-
warcie stosunku prawnego, towarzyszacych jego zawarciu, czy
tez jego skutkéw.

Jednakze, o ile uchylenie sie od skutkéw zlozonego oswiad-
czenia woli przez pracodawce, ktéry zostal wprowadzony przez
pracownika w biad, nie budzi watpliwosci na gruncie prawa cy-
wilnego, o tyle skutki takiego uchylenia sie na gruncie prawa

ubezpieczeniowego i podatkowe-
go juz tak. Przypomnie¢ bowiem
nalezy, ze zlozenie o§wiadczenia
woli pod wplywem btedu, a nastep-
nie skuteczne uchylenie sie od jego
skutkéw prawnych powoduje, iz
wadliwa czynnos$¢ prawna prze-
staje wywotywac skutki prawne
w momencie jej dokonania, czyli
Z moc3 wsteczng.

Z innej strony w sytuacji gdy pra-
cownik podjat prace i faktycznie ja
wykonywal, za co otrzymywat wy-
nagrodzenie, uchylenie sie od zlo-
zonego o$wiadczenia woli nie moze
powodowac powstania obowigzku
zwrotu przez pracownika wyna-
grodzenia czy tez wniosku do ZUS
i urzedu skarbowego o zwrot za-
placonych skladek. Umowa o prace
zawarta i faktycznie wykonywana
rodzi obowiazki sktadkowe i podatkowe, wobec czego omawia-
ny sposdb zakonczenia wspoélpracy z pracownikiem powinien
by¢ rozwazany przez pracodawce przed przystapieniem pra-
cownika do pracy.

W sytuacji gdy
pracownik podjat
prace i faktycz-
nie ja wykonywat,
za co otrzymywat
wynagrodzenie,
uchylenie sie od
ztozonego oswiad-
czenia woli nie
moze powodowac
powstania obo-
wiazku zwrotu
przez pracowni-
ka wynagrodzenia
czy tez wniosku do
ZUS iurzedu skar-
bowego o zwrot za-
placonych sktadek.

Na co zwrdci¢ uwage

O mozliwosci i sposobie zakoniczenia wspélpracy z pracownikiem
decyduja wiec rodzaj, waga, okolicznosci popelnienia klamstwa
ijego ewentualne konsekwencje. Nie w kazdym przypadku uza-
sadnione bedzie dyscyplinarne zwolnienie pracownika, jak réw-
niez nie w kazdym przypadku uzasadnione bedzie rozwigzanie
umowy o prace w ogole. Pracodawca podejmujacy decyzje o za-
koniczeniu wspélpracy z nieuczciwym pracownikiem powinien
w pierwszej kolejnosci rozwazy¢, w jakich okolicznosciach ktam-
stwo zostalo dokonane i jaki ma wplyw na zatrudnienie i interesy
pracodawcy. Wnikliwe rozpatrzenie kazdego przypadku pozwoli
mu unikna¢ przykrych konsekwencji, jesli pracownik zdecyduje
sie swoich racji dowodzi¢ na drodze postepowania sgdowego.

Dane osobowe
w procesie rekrutacji

Przepisy méwia wyraznie, jakie dane o kandydatach pracodaw-
ca moze pozyskiwa¢, a jakich nie, Jednak zycie jest bogatsze
niz prawo, Miedzy przepisami a praktyka mozna zaobserwo-
wacé stosunkowo duza rozbieznosé¢

O tym, jakie dane o kandydatach wolno zbieraé pracodawcy,
przepisy méwia w zasadzie jasno. Jak juz wskazywali§my, art, 22*
k.p. wymienia: imiona i nazwisko, imiona rodzicéw, date urodze-
nia, miejsce zamieszkania (adres korespondencji), wyksztalcenie
i przebieg dotychczasowego zatrudnienia. W szczegélnych wy-
padkach mozna zadac zaswiadczenia o karalnosci. I to wszystko.
W praktyce jednak w procesach rekrutacyjnych pojawiaja sie
informacje o kandydatach do pracy daleko wykraczajace poza
katalog kodeksowy.

Na plaszczyZznie rekrutacji pracownikéw dostrzec mozemy licz-
ne niedostatki legislacyjne. Czasami zastanawia, dlaczego ustawo-
dawca nie uregulowat w przepisach chocby tak oczywistej kwestii,
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jak stosowanie fotografii kandydata w rekrutacji. Wizerunek czto-
wieka nalezy do jego danych osobowych, jednak art. 22* k.p. for-
malnie obejmuje tylko pisemne dane osobowe. Mimo to inwencja
rekruteréw i kandydatoéw poszukujacych pracy powoduje, ze listy
motywacyjne i zyciorysy pelne s3 danych osobowych niedopusz-
czonych przez przepisy w toku rekrutacji, jak np. zainteresowania
zyciowe kandydata, stan cywilny czy tez liczba dzieci.

W obliczu tej rozbieznosci trzeba odpowiedzie¢ sobie na py-
tanie, jak podej$¢ do danych osobowych w rekrutacji z punktu
widzenia firmy. Nie jest to kwestia czysto teoretyczna, ma takze
swoéj wymiar praktyczny.

Karalnos$¢

Dobrym przykladem rozbiezno$ci praktyKi i litery prawa jest
zadanie przez pracodawcéw przedlozenia za§wiadczenia o nie-
karalnosci z Krajowego Rejestru Karnego. Zadanie tego doku-
mentu przez potencjalnego pracodawce jest mozliwe w Swietle
zaledwie paru regulacji, wszystkich spoza kodeksu pracy. Chodzi
tu o przepisy o ochronie oséb i mienia (zatrudnienie pracowni-
kow ochrony), przepisy o administracji (zatrudnienie urzedni-
kéw) czy przepisy o o§wiacie (zatrudnienie nauczycieli). W tych
przypadkach prawo wyraznie zezwala na zadanie od kandyda-

tow do pracy zaswiadczenia o nie-
WAZNE Ko et karalno$ci. Na marginesie - obec-
trwaja prace nad nowe-

nie trwaja prace nad nowelizacjg
lizacja kodeksu pracy, koc[eksu pracy, ktéya ma pozvyolic’
ktéra ma pozwolié na na zadanie tego zaswiadczenia od
kandydatéw w branzy finansowej.

W kazdym innym przypadku nie
wolno zada¢ od kandydatéw takiej
informacji. W praktyce zdarza sie
jednak, ze firmy zadaja zaswiad-
czen o niekaralnosci, kandydaci za$
- zwlaszcza na obszarach o podwyzszonym bezrobociu albo przy
ubieganiu sie prace na specyficznych stanowiskach pracy - bez
slowa protestu je przedkladaja. Dobrym przykladem jest rekruto-
wanie do pracy przy kasie w branzy handlowej. Wydaje sie, Ze ten
warunek bardzo wrést w procesy rekrutacyjne i czesto kandydaci
traktuja zadanie za§wiadczenia o niekaralnosci jako co$ oczywistego.

zadanie zaswiadczenia
o niekaralnosci od kan-
dydatow w branzy
finansowej.

Zgoda na przetwarzanie danych

Standardem stalo sie opatrywanie podan do pracy formulka
,wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych
przez firme...”. Do niedawna §wiadczylo to dobrze o kandydacie
jako o osobie o podwyzszonej Swiadomosci prawnej. Obecnie jest
to standard. W dostepnych w internecie przykladowych listach
motywacyjnych czy tez podaniach o prace formutla ta podawa-
na jest jako staly element, ktérego nie trzeba nawet edytowac.

Malo kto jednak wie, ze w ogbdle nie ma potrzeby podawania
tej formuly w podaniu o prace. Na podstawie obowigzujgcych
przepiséw przyjmuje sie bowiem, ze kandydat formutujacy po-
danie o prace umieszcza tam swoje dane osobowe nie tylko §wia-
domie, lecz takze z okreslonym zamiarem, a mianowicie chcac
postuzyc¢ sie podanymi danymi osobowymi w celu oznaczenia
swoich atutéw oraz okazania, czy i w jakim zakresie spelnia
wymogi rekrutacyjne do pracy, o ktorg sie ubiega. Przyjmuje
sie zatem domniemanie jednoznacznej zgody na przetwarza-
nie jego danych osobowych przez potencjalnego pracodawce
(lub posredniczaca w procesie zatrudniania firme rekrutacyjna).

Podawanie tej formuty w podaniu o prace moze mie¢ w prak-
tyce znaczenie dla pracodawcy, ktdry, co prawda, nie zadat da-
nych spoza kodeksowego katalogu, ale je od kandydata otrzymal.
Przykladowo - istotng dla pracodawcéw informacja jest stan
cywilny kandydata. Prawo nie zezwala, aby pracodawca zadat

Tylko do konkretnej rekrutacji

Nalezy pamietaé, ze zgoda kandydata na przetwarzanie jego
danych osobowych w zasadzie powinna odnosi¢ sie do tego kon-
kretnego procesu rekrutacyjnego. W praktyce poszukujgcy pracy
bardziej intuicyjnie niz §wiadomie dajg zgode na przetwarzanie
ich danych osobowych w zwigzku z rekrutacjg na to doktadnie
stanowisko, ktére ich interesuje. Tymczasem bazy kandydatow
do pracy, zgltaszajacych sie do pracodawcéw, puchng latami do
pokaznych rozmiaréw. Takie zbiory podan od paruset, a czasami
paru tysiecy kandydatéw s3 w praktyce przechowywane przez
dzialy HR i swobodnie przegladane przy okazji kolejnych rekru-
tacji. Stad bierze sie praktyka, ze do Kowalskiego dzwoni firma,
o prace w ktorej ubiegat sie przed laty, z informacja, ze kiedys
skiadat aplikacje, ktéra nie byla przyjeta, oraz z pytaniem, czy
nie bylby zainteresowany inna praca. Ocenia sie, ze taka prakty-
ka narusza przepisy o ochronie danych osobowych, a pracodaw-
cy nie powinni swobodnie uzywa¢é (przetwarzaé) naptywajacych
do nich aplikacji w kazdej kolejnej rekrutacji.

w ogloszeniu o poszukiwaniu pracownikéw takich danych, jed-
nakze poszukujacy pracy zwyczajowo wpisuja je w podaniu. Dzieki
dodaniu formuly o zgodzie na przetwarzanie danych osobowych
zdejmuja z potencjalnego pracodawcy ktopot, poniewaz daja mu
podstawe prawng do przetwarzania takiej informacji. mrrzv

Screening kandydata

Do$¢ czesto spotykanym zabiegiem
stosowanym przez head hunteréw
i same firmy poszukujgce pracow-
nikoéw na okreslone stanowisko jest
screening (przeswietlanie) kandyda-
téw. Technicznie rzecz biorac, jest
to w zasadzie zadanie dos¢ latwe dla
kazdego, jesli zbiera sie informacje
z mediéw spolecznosciowych. Wiele
0s6b ma swoje publiczne profile na
tych stronach i tylko od nich samych
zalezy, ile i jakich informacji o sobie
umieszczaja w sieci. O tym, Ze oka-
zjonalny screening pracownikow jest
zjawiskiem powszechnym, $wiad-
czy chociazby orzecznictwo sadéw
rejonowych i okregowych. Zapadaly
juz wyroki, gtéwne w procesach z od-
wolania od wypowiedzenia umowy
o prace, w ktorych postawa pracowni-
ka byla oceniania na podstawie treci
jego wpiséw na Facebooku.

W zasadzie nie ma
potrzeby poda-
wania w podaniu
o prace formutki

o wyrazeniu zgody
na przetwarzanie
danych osobowych
przez potencjal-
nego pracodawce
lub firme rekru-
tacyjna posredni-
€z3ca w procesie
zatrudniania. Na
podstawie obowia-
zujacych przepi-
sOW przyjmuje sie
bowiem domnie-
manie wyrazenia
przez kandydata
takiej zgody.

Rodzi sie wiec ciekawe pytanie, czy gromadzenie danych
o kandydacie na podstawie informacji umieszczonych przez
niego samego w internecie jest zgodne z przepisami o ochro-
nie danych osobowych. Mozna mie¢ watpliwosci, czy Kowalski,
umieszczajac na Facebooku np. wpisy o swoim §wiatopogla-
dzie, jest w pelni Swiadom i godzi sie z géry na to, ze beda one
dostepne dla jego potencjalnych pracodawcéw. Jednak juz np.
na takich stronach jak LinkedIn internauci buduja swoje pro-
file zawodowe, i to wlasnie m.in. po to, by potencjalni praco-
dawcy mogli ich dostrzec i ocenié. Czy mozna zatem przyjaé co
do informacji z takich Zrodet, ze istnieje domniemanie zgody
na ich przetwarzanie w procesie rekrutacji przez dowolnych
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pracodawcéw? Wydaje sie jednak, ze nie. Taka zgoda bylaby bo-
wiem iluzoryczna, poniewaz musialaby dotyczy¢ jakichkolwiek
pracodawcéw, w jakichkolwiek okolicznosSciach i jakimkolwiek
czasie. Tego, chociazby biorgc pod uwage doswiadczenie zycio-
we, zalozy¢ jednak nie sposéb.

Pracodawca ukryty

Niektére firmy ukrywaja sie w procesie rekrutowania pracowni-
kéw. Wynajeta firma rekrutacyjna zamieszcza w internecie i w pra-
sie ogloszenie o poszukiwaniu pracownikéw przez ,,renomowang
firme z branzy budowlanej” lub ,,duza firme ubezpieczeniowa”.
Ten z pozoru niewinny zabieg wzbudza kontrowersje wsrod spe-
cjalistow w zakresie ochrony da-
nych osobowych. Powstaje bowiem
pytanie, czego w zasadzie dotyczy
zgoda kandydata na przetwarzanie
danych osobowych wyrazona doro-
zumianie lub wyraznie w podaniu
o prace zlozonym w odpowiedzi na
taki anons.

Na pewno brakuje w tej zgodzie
jednego, acz fundamentalnego, ele-
mentu - nie wiadomo, komu taka
zgode kandydat daje. To jest argu-
ment przeciwko anonimowosci
pracodawcy rekrutujacego pracow-
nikéw. Argument za opiera sie na
tym, ze kandydat, skladajac podanie
o prace w firmie, ktdrej nie zna, jest
zainteresowany pracg i chce jg wy-
konywac w jakimKkolwiek podmio-
cie. Dlatego dopuszcza mozliwos¢,
ze jego dane osobowe bedg przetwa-
rzane przez te ,jakakolwiek” firme.

Problem ten byt dotychczas nierozwigzany. Udato nam sie jednak
uzyska¢ stanowisko generalnego inspektora ochrony danych oso-
bowych, z ktérego wynika, ze co do zasady GIODO nie kwestionuje
mozliwo$ci prowadzenia tzw. ukrytej rekrutacji, jednakze praco-
dawca, ktéry otrzyma CV kandydata, jako administrator zawartych
w nim danych osobowych zobowigzany jest poinformowac go m.in.
0 swojej nazwie i adresie najpézniej w momencie ich pozyskania
(wiecej na ten temat 27 pazdziernika w Tygodniku Kadry i Place).
To chyba jednak w praktyce jest trudno wykonalne, stad kontro-
wersje wokét anonimowej rekrutacji zapewne pozostana.

WAZNE geAZ:3{0 kR
dzenie danych o kan-

dydacie na podstawie
informacji umiesz-
czonych przez niego
samego w internecie,
np. na Facebooku, jest
zgodne z przepisami

0 ochronie danych oso-
bowych? Wydaje sie, ze
nie, Taka zgoda bylaby
bowiem iluzoryczna,
poniewaz musialaby
dotyczy¢ jakichkol-
wiek pracodawcéw

w jakichkolwiek oko-
licznosciach i w jakim-
kolwiek czasie,

Uwaga na formularze

Na portalach internetowych zajmujacych sie kojarzeniem pracodaw-
cow i pracownikéw mozna zglosi¢ swojg kandydature na okreslo-
ne stanowisko albo w ogodle stworzy¢ profil ,,poszukujacego pracy”
poprzez wypelnienie formularza internetowego. Wypelnia sie go
W ten sposob, ze wpisuje sie w odpowiednie rubryki zgdane dane,
przy czym niektére oznaczone sg gwiazdka (*), jako ,,wymagane”.
Oznacza to, ze jeSli zainteresowany internauta nie wypekni tych
rubryk, nie wypelni w ogéle formularza. Ktopot jednak polega na
tym, ze niektoére z tych danych (bezwzglednie wymaganych) nie
wchodza w zakres danych o kandydatach, na przetwarzanie kto-
rych zezwala art. 22! k.p. Chodzi o informacje o stanie cywilnym,
numerze telefonu czy adresie e-mailowym. Zasadniczo pracodaw-
com poszukujacym pracownikéw za poSrednictwem takich wy-

specjalizowanych portali nie wolno
zada¢ tych dodatkowych informacji,
a przeciez prowokowanie sytuacji
,danych wymaganych” w formularzu
internetowym jest niczym innym,
jak ich zadaniem.

Sankcje

W zakresie omawianego zagadnie-
nia najistotniejszg chyba kwestia
w praktyce jest stosowanie przepi-
s6w o ochronie danych osobowych.
Z dokonanego tu przegladu wynika,
Ze przepisy czesto bywaja nieprze-
strzegane. Mozna by zapewne diugo
rozwazaé przyczyny tego stanu rze-
czy, z ktorych, krotko rzecz ujmujac,
za najistotniejsze mozna uzna¢ dwie:

1. W naszej kulturze brakuje
powszechnie przyjetego wzorca
ochrony prywatnosci. Nie przy-
wiazujemy po prostu duzej wagi
do sily i znaczenia informacji;

Niektére firmy
ukrywaja sie

w procesie rekru-
towania pracowni-

@ Xow. Jesli wynajeta

do jego przepro-
wadzenia firma
zamieszcza w in-
ternecie ogtosze-
nie o poszukiwaniu
pracownikow
pIzez ,renomowa-
na firme z branzy
budowlanej”, nie
wiadomo, komu
kandydat udziela
zgody na przetwa-
rzanie danych oso-
bowych.

2. W zwiazKku z rozwojem internetu rozpowszechnia sie ak-
ceptacja dla publicznego ujawniania informacji o sobie.

Niemniej jednak ustawodawca zdecydowatl sie na wprowa-
dzenie ograniczen w tym wzgledzie, i to takich, ktérych prze-

kraczanie grozi sankcja. [y

(Ramka s
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plaszczyzny stosowania sankcji

za lamanie prawa

W procesie rekrutacji

[l zZakaz dyskryminacji z kodeksu pracy.

Kandydat do pracy moze domagac sie od niedosztego
pracodawcy odszkodowania z tytutu niezatrudnienia go

z tego powodu, Ze rekrutacja uzalezniona byla od podania
informacji, ktérych zadaé pracodawcy nie wolno. Jednak-
ze takich sporéw sgdowych jest zapewne tak mato,

ze ryzyko dyskryminowania w rekrutacji staje sie

de facto iluzoryczne.

] odpowiedzialnosé karnoprawna.
Pracodawca naruszajacy przepisy o ochronie danych oso-
bowych w rekrutacji naraza sie na kary grzywny, ograni-
czenia wolnosci, a nawet pozbawienia wolnosci do dwéch
lat. Jednakze wspomniany powyzej brak wzorca kultu-
rowego - 6w brak nawyku do traktowania tych naru-
szen z wlasciwa waga - jest chyba gléwnym powodem,
dla ktérego postepowania przygotowawcze prowadzone
przez policje i prokurature, i tak nieliczne, s3 umarzane
na wczesnym etapie z powodu braku spotecznej szkodli-
wosci czynu w takim stopniu, ktéry uzasadnialby prowa-
dzenie postgpowania karnego. ©®
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