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Streszczenie

W niniejszym artykule Autorka przedstawia problema-
tyke przetwarzania danych osobowych w zakresie kwa-
lifikacji os6b ubiegajacych sie o zatrudnienie. Analize
prowadzi z perspektywy ochrony interesu publicznego
oraz spotecznego, jak réwniez ochrony intereséw pra-
codawcoéw-przedsiebiorcéw. Zwraca uwage na potrze-
be rozréznienia kwalifikacji (kompetencji) pracowni-
czych oraz wezszego pojecia kwalifikacji zawodowych.
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Wprowadzenie

W aktualnych realiach rynkowych oraz dynamicznie
zmieniajacym si¢ Srodowisku pracy coraz bardziej ro$nie
znaczenie kwalifikacji pracowniczych. Z badaf rynko-
wych wynika, ze czesto o lokalizacji inwestycji w kon-
kretnym miejscu mogg decydowaé wysokie kwalifikacje
potencjalnych pracownikéw (Pracownik coraz bardziej
profesjonalny, 2020). Przyktadem jest sektor IT. Z kolei
na etapie zatrudnienia inwestowanie w podnoszenie
kwalifikacji pracownikéw wplywa na ich motywacje oraz
czyni pracodawce bardziej konkurencyjnym (Czarnik,
Goérniak, Jelonek, Kasparek, Kocor, Lisek, Prokopo-
wicz, Strzebofiska, Szczucka, Worek, 2019, s. 72-73).
Mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych w miej-
scu pracy jest takze elementem koncepcji well-being (Su-
tor, 2020). Powyzsze rodzi pytania o podstawy prawne
pozyskiwania danych osobowych przez pracodawcow na
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temat kwalifikacji osdb ubiegajacych si¢ o pracg i pra-
cownikow. Celem niniejszego tekstu jest ocena obowia-
zujacych polskich rozwigzaf w tym zakresie z perspekty-
wy ochrony interesow pracodawcow-przedsigbiorcow,
z uwzglednieniem zasady wolnoSci dziatalnosci gospo-
darczej (art. 22 Konstytucji RP z 2 kwietnia 1997 r.,
Dz.U. nr 78, poz. 483), ochrony interesu publicznego
oraz prawa do prywatnosci osob ubiegajacych si¢ o za-
trudnienie. Caly system ochrony danych osobowych jest
bowiem elementem realizacji prawa do prywatnosci
czlowieka, w tym takze pracownika i osoby ubiegajacej
si¢ o prace. Na tym polu czesto dochodzi jednak do ko-
lizji z innymi dobrami prawnie chronionymi, jak zasada
wolnosci prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej oraz
ochrona interesu publicznego. Wywazenie tych sprzecz-
nych niejednokrotnie interesow (prawa do prywatnosci
oraz wolnosci dzialalnosci gospodarczej i ochrony inte-
resu publicznego) powinno nastgpowaé z uwzglednie-
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niem podstawowej zasady konstytucyjnej, jaka jest zasa-
da proporcjonalnosci (art. 22, 31 Konstytucji RP) i zasa-
dy minimalizacji danych (proporcjonalnosci, adekwat-
nosci) wyrazonej w RODOL!. Przepisy o ochronie danych
osobowych z zalozenia stanowig probe pogodzenia
owych Scierajacych sie interesdéw, co wynika juz z art. 1
RODO, w ktorym mowa jest z jednej strony o ochronie
0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych
osobowych, a z drugiej strony — o swobodnym przeply-
wie danych osobowych.

Od nowelizacji art. 22! k.p., ktéra weszta w zycie
w dniu 4 maja 2019 r. (ustawa o zmianie niektoérych
ustaw w zwigzku z zapewnieniem Sstosowania rozporza-
dzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/we (ogolne roz-
porzadzenie o ochronie danych), Dz.U. z 2019 r. poz. 730),
wérod danych osobowych, ktore pracodawca moze pozy-
skiwa¢ od o0sob ubiegajacych sie o prace? (oprocz m.in.
wyksztalcenia i przebiegu dotychczasowego zatrudnie-
nia, ktore pojawialy si¢ juz w poprzedniej wersji przepi-
sow) zostaly wprost wymienione jako osobna kategoria
— dane dotyczace kwalifikacji zawodowych osoby ubie-
gajacej sie o prace. Jest to swego rodzaju nowe rozwig-
zanie wychodzace czeSciowo naprzeciw potrzebom pra-
codawcow, pozwalajace, a wrecz zobowiazujace praco-
dawcow do weryfikacji kwalifikacji osob ubiegajacych
sie 0 zatrudnienie w szerszym zakresie niz jedynie na
podstawie przebiegu ich dotychczasowego zatrudnienia
i posiadanego wyksztalcenia (Medrala, 2019, s. 56).
W niniejszym artykule stawiam tezg, iz za takim rozwig-
zaniem (eksponowaniem kwalifikacji zawodowych) stoi
przede wszystkim interes publiczny i spoleczny. Jedno-
cze$nie powstaje pytanie, czy obecne rozwigzania ko-
deksu pracy w zakresie mozliwosci pozyskiwania danych
dotyczacych kwalifikacji pracowniczych w sposob wy-
starczajgcy zabezpieczaja takze interesy pracodawcow-
-przedsigbiorcow w kontekscie wolnosci prowadzenia
dzialalno$ci gospodarczej, ktéra powinna pozwala¢ na
zatrudnianie jak najlepszego personelu. Do przetwarza-
nia danych osobowych w zakresie kwalifikacji dochodzi
przy tym nie tylko na etapie rekrutacji pracownikow, ale
takze przebiegu zatrudnienia. W niniejszym artykule
skoncentruje si¢ na tych pierwszych.

Obowiazek prawny przetwarzania
danych osobowych w zakresie
kwalifikacji zawodowych

Ustawodawca przesadza, iz na etapie rekrutacji podsta-
wa przetwarzania danych osobowych w zakresie kwalifi-
kacji zawodowych osob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie
jest obowiazek prawny cigzacy na pracodawcy (art. 6 ust. 1
lit. ¢ RODO). W przepisie art. 22! k.p. wystepuje bo-
wiem zwrot ,z3ada”, co oznacza obowiazek zadania da-
nych w tym zakresie. Pracodawca czyni to jednak tylko

wtedy, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy
okreSlonego rodzaju lub na okreSlonym stanowisku.
Musi zatem kazdorazowo dokona¢ oceny, czy wszystkie
z gromadzonych danych sa konieczne do celu, jakim jest
zatrudnienie okreslonej osoby na danym stanowisku lub
do pracy okre$lonego rodzaju. Jak wskazuje si¢ bowiem
w uzasadnieniu projektu ustawy: ,nie kazdy stosunek
pracy uzasadnia bowiem gromadzenie informacji o wy-
ksztatceniu, kwalifikacjach zawodowych lub przebiegu
dotychczasowego zatrudnienia osoby ubiegajacej si¢
o zatrudnienie” (Rzgdowy projekt ustawy o zmianie nie-
ktorych ustaw w zwigzku z zapewnieniem stosowania roz-
porzgdzenia 2016/679). Za takim ograniczeniem stoi
niewatpliwie potrzeba respektowania prawa do prywat-
nosci 0s0b ubiegajacych si¢ o pracg.

Zasada jest, ze udostepnienie pracodawcy danych oso-
bowych nastgpuje w formie o§wiadczenia osoby, ktorej da-
ne dotycza. Pracodawca moze zada¢ udokumentowania
danych osobowych, ale rowniez jedynie w zakresie nie-
zbednym do ich potwierdzenia, a wiec z zachowaniem
RODO-wskiej zasady minimalizacji danych (art. 5 ust. 1 lit. ¢
RODO). Ustawodawca nie okresla przy tym katalogu do-
kumentéw w celu potwierdzenia wskazanych danych. Na
ogol przyjmuje sie, ze w tym zakresie pracodawca ma prawo
zadac jako potwierdzenia zdobytych kwalifikacji certyfika-
tow, zaswiadczef itp. Ewentualne zadanie szczegotowych
danych, np. co do przebiegu i wynikdw poszczegdlnych eg-
zamin6w, musiatoby juz mie¢ szczegdlne uzasadnienie
w rodzaju wykonywanej pracy i bedzie raczej wyjatkiem.
Dotyczy¢ to moze przykladowo zawodow wysoko kwalifi-
kowanych. Ustawodawca zaktada przy tym, Ze dane
dotyczace kwalifikacji zawodowych zostang pobrane
w zakresie niezbednym na potrzeby realizacji stosunku
pracy juz na etapie rekrutacji, albowiem nie rozszerza
mozliwoSci ich pozyskania (tak jak to czyni w przypadku
danych dotyczacych wyksztalcenia i przebiegu dotych-
czasowego zatrudnienia) na okres zatrudnienia pracow-
nika, jezeli beda one konieczne do korzystania z kon-
kretnych uprawnien pracowniczych (a contrario z art. 22!
§ 3 pkt 4 k.p.). Ponadto, inne dane osobowe (poza wska-
zanym ustawowo katalogiem obligatoryjnych danych po-
zyskiwanych przez pracodawce) moga by¢ pobierane
m.in. gdy jest to niezbedne do wypetniania obowigzku
lub zrealizowania uprawnienia pracodawcy natozonego
przepisem prawa (art. 22! § 4 k.p.). Obowiazek taki moze
wynikaé zardwno z przepisow kodeksu pracy, jak i z od-
rebnych szczegoOlnych przepisow prawnych dotyczacych
poszczegolnych grup zawodowych. Przyktadem moze by¢
wymog nieposzlakowanej opinii, pojawiajacy si¢ w niekto-
rych pragmatykach stuzbowych czy testy wiedzy, sprawno-
§ci fizycznej i psychologiczne w Policji. W tym kontekscie
pojawia si¢ pytanie o uzasadnienie aksjologiczne wskaza-
nej regulacji w zakresie kodeksowego obowigzku pozyski-
wania danych o kwalifikacjach zawodowych, jak rowniez,
czy jest mozliwe pozyskiwanie szerszego zakresu danych
dotyczacych kwalifikacji pracowniczych lub szeroko rozu-
mianych kompetencji w oparciu o inne podstawy prawne
niz obowiazek prawny.
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Pojecie ,,kwalifikacji zawodowych”

Majac na uwadze, iz ustawodawca wyodrebnia obok wy-
ksztatcenia oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia,
grupe danych osobowych w postaci ,.kwalifikacji zawo-
dowych”, wskazane jest ustalenie zakresu przedmioto-
wego tego pojecia. W tym kontekscie na uwage zastugu-
je wyrdznienie kilku rodzajow terminow: , kwalifikacji”
pracowniczych, w tym , kwalifikacji zawodowych”, ,,wy-
ksztalcenia” oraz ,przebiegu dotychczasowego zatrud-
nienia”.

Ustalenie zakresu przedmiotowego pojecia kwalifi-
kacji zawodowych na gruncie samego kodeksu pracy
utrudnia niekonsekwencja ustawodawcy przy uzywaniu
terminologii w tym zakresie. W kodeksie pracy wystgpu-
ja bowiem w roznych przepisach terminy samych ,.kwa-
lifikacji”, jak rowniez ,kwalifikacji zawodowych”3.
W doktrynie spotka¢ mozna dwie grupy pogladéw na te-
mat tego, czy pojecie kwalifikacji pracowniczych jest
tozsame z pojeciem kwalifikacji zawodowych czy tez sa
to pojecia rdzne zakresowo?. W moim przekonaniu ist-
nieja argumenty, by przy pewnych zalozeniach uzywac
pojecia ,,kwalifikacji” pracowniczych jako pojecia szer-
szego, nadrzednego w stosunku do ,kwalifikacji zawo-
dowych”. Taka formuta z pewnoscig daje si¢ obroni¢ na
tle proponowanego przez U. Jackowiak szerokiego po-
dziatu kwalifikacji pracowniczych na kwalifikacje zawo-
dowe, obywatelskie i moralne (Jackowiak, 1994, s. 11).
Przy takim ujeciu pojecie kwalifikacji pracowniczych
jest niewatpliwie pojeciem szerszym niz pojecie kwalifi-
kacji zawodowych (Medrala, 2021b, s. 23).

Podobne ujecie, chot jednak przy wezszym rozumie-
niu ,.kwalifikacji”, znajduje takze oparcie w stanowisku,
jakie zajat Sad Najwyzszy w wyroku z 4 pazdziernika
2000 r. (I PKN 61/00, OSNP nr 10/2001, poz. 9), stwier-
dzajac, ze pod pojeciem kwalifikacji, o jakich mowa
w art. 42 § 4 k.p., nalezy rozumiec¢ nie tylko przygotowa-
nie zawodowe pracownika (jego formalne wyksztalce-
nie, zdobyte do$wiadczenie zawodowe i potrzebne
umiejetnosci), ale takze wasciwosci psychofizyczne oraz
zdolnosci do wykonywania okreS§lonych czynnosci
z punktu widzenia zdrowia psychicznego (por. Medrala,
2021b, s. 23). W doktrynie postuluje si¢ takze wprowa-
dzenie wzorem nauk zarzadzania nadrzednego pojecia
»kompetencji” pracowniczych (Budka, 2009, s. 11). Ta-
kie podejScie otwiera tez droge do mozliwosci oceny
tzw. umiejetnoSci miekkich (jako innych kwalifikacji
pracowniczych niz zawodowych) przez pracodawcow na
etapie rekrutacji oraz zatrudnienia.

Zgodnie z zatacznikiem do rozporzadzenia Ministra
Edukacji Narodowej z 13 marca 2017 r. w sprawie klasy-
fikacji zawodow szkolnictwa zawodowego (Dz.U.z 2017 r.
poz. 622), kwalifikacje w zawodzie wyodrebnione w ra-
mach poszczeg6lnych zawoddéw sg opisane w podstawie
programowej ksztalcenia w zawodach jako zestawy
oczekiwanych efektow ksztatcenia: wiedzy, umiejetnosci
zawodowych oraz kompetencji personalnych i spofecz-
nych, pozwalajace na samodzielne wykonywanie zadan
zawodowych. Jest to zatem dos¢ szerokie ujecie, aczkol-
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wiek SciSle zwigzane z danym zawodem, a nie stanowi-
skiem czy rodzajem pracy.

Kodeksowa definicje podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych wprowadza art. 103! 1 k.p. Zgodnie z nim przez
podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie si¢ zdo-
bywanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci przez
pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda.
Ustawodawca nie Iaczy przy tym na gruncie tego przepi-
su kwalifikacji zawodowych z zawodem wykonywanym
u danego pracodawcy. Podobnie na gruncie art. 22 § 1 pkt 5
k.p. ustawodawca nie odwotuje si¢ do pojecia ,,zawodu”,
ale okre§lonego rodzaju pracy lub stanowiska.
Zgodnie z rozumieniem stownikowym ,wiedza” to
,»1. »0got wiadomosci zdobytych dzigki badaniom, ucze-
niu si¢ itp.; tez: zasdb informacji z jakiej§ dziedziny;
2. »znajomos¢ czego$« (Stownik jezyka polskiego PWN;
https://sjp.pwn.pl/szukaj/wiedza.html). Z kolei »umiejet-
noéé« to »praktyczna znajomos$¢ czegos, bieglo$¢
w czym$« (Stownik jezyka polskiego PWN; https://sjp.
pwn.pl/szukaj/umiej%C4%99tno%C5%9Bci.html).

W pomocniczym wzorze kwestionariusza osobowego
dla osoby ubiegajacej si¢ o pracg, opublikowanym na
stronie Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej,
przez kwalifikacje zawodowe rozumie si¢ ,kursy, studia
podyplomowe lub inne formy uzupelnienia wiedzy lub
umiejetnosci”. Natomiast przy wyksztafceniu podaje
sie: ,,zawod, specjalnosé, stopieni naukowy, tytut zawo-
dowy, tytul naukowy”®. Przez przebieg dotychczasowego
zatrudnienia nalezy rozumie¢ wskazanie okresow pracy
u konkretnych podmiotéw. Ze wzgledu na zwrot ,za-
trudnienie”, a nie ,,praca”, uzasadnione jest ich szerokie
ujecie, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, co po-
twierdzit Sad Najwyzszy w wyroku z 11 stycznia 2017 r.
(I PK 25/16, LEX nr 2273874)".

W swietle powyzszego uzasadniony jest wniosek, iz
pojecia wyksztalcenia, przebiegu dotychczasowego za-
trudnienia i kwalifikacji zawodowych mogg si¢ w pewnej
mierze zazgbia¢. Mamy wigc do czynienia z pofaczeniem
dwoch aspektow: teoretycznego (wiedzy) oraz praktycz-
nego (umiejetnosei). W doktrynie prawa pracy wskazuje
sie na ogdl, ze na pojecie ., kwalifikacje zawodowe” (art. 103!
§ 1 k.p.) sktada si¢ wyksztalcenie, staz pracy, jak rowniez
kwalifikacje rzeczywiste (Ludera-Ruszel, 2012, s. 106;
Nycz, 2008; Wiacek, 2009, s. 29; Zieleniecki 2004, ko-
mentarz do art. 102, teza 2; Maniewska, 2022, komen-
tarz do art. 102, teza 1; Medrala 2021b, s. 24); ,,z reguly
(ich okreslenie — przyp. Aut.) nastepuje przez wskaza-
nie wymaganego wyksztalcenia oraz stazu pracy na
okre$lonych stanowiskach” (Maniewska, 2022, komen-
tarz do art. 102, teza 1).

W $wietle powyzszej analizy uprawniony jest wniosek,
iz w zakres kwalifikacji zawodowych wchodza niewatpli-
wie uprawnienia do wykonywania danego zawodu, wyni-
kajace z przepisow szczeg6lnych, np. lekarza, radcy
prawnego, kierowcy, nauczyciela itp. (Maniewska, 2022,
komentarz do art. 102, teza 2). Zakazy zatrudnienia pra-
cownikow bez okreslonych kwalifikacji zawodowych mo-
ga bowiem wynika¢ jedynie z regulacji pafistwowych
(Dzienisiuk, Skoczynski, 2017, komentarz do art. 102
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k.p.). Obowiazek gromadzenia danych od osob ubiega-
jacych sie o prace uzasadniony jest zatem w tych sytu-
acjach interesem publicznym. Dopuszczanie do pracy
0s0b bez uprawniefi wymaganych przepisami prawa mo-
ze by¢ szkodliwe dla bezpieczefistwa i systemu opieki
zdrowotnej, jak rowniez innych osdb (w tym takze pra-
codawcy).

Pojecie ,.kwalifikacji zawodowych” nie moze by¢ jednak
jedynie utozsamiane z uprawnieniami do wykonywania
zawodu. Za szerszym niz pojecie ,,uprawniefi zawodo-
wych” traktowaniem pojecia ,.kwalifikacji zawodowych”
przemawia na pewno kodeksowa definicja podnoszenia
kwalifikacji zawodowych z art. 103! 1 k.p. Przepis ten ani
przepis art. 102 k.p. nie zréwnuja pojecia ,kwalifikacji
zawodowych” z uprawnieniami do wykonywania zawodu
w rozumieniu przepisow szczego6lnych. Co wigcej, z art. 102
k.p. wynika, ze kwalifikacje zawodowe pracownikow wy-
magane do wykonywania pracy okre$lonego rodzaju lub
na okre$lonym stanowisku moga by¢ ustalane w przepi-
sach prawa pracy przewidzianych w art. 771-77° k.p.,
a w zakresie nieuregulowanym — w przepisach szcze-
gblnych. Sa to ogdlnie rzecz ujmujac przepisy ptacowe,
a wiec ukfady zbiorowe pracy, regulaminy wynagradza-
nia albo — dla pracownikéw zatrudnionych w panstwo-
wych jednostkach sfery budzetowej — przepisy wydane
przez ministra wlasciwego do spraw pracy na wniosek
wladciwego ministra resortowego. Do takich przepiséw
naleze¢ beda regulaminy wynagradzania, premiowania,
nagrod oraz uktady zbiorowe pracy. Mogg to by¢ takze
szczegllne przepisy dotyczace niektorych grup zawodo-
wych, np. dla pracownikéw instytucji kultury (szerzej:
Medrala, 2021a, s. 121 i n.). Ma to przede wszystkim
znaczenie w kontekscie ksztalttowania wynagrodzen pra-
cownikow (Dzienisiuk, Skoczyfiski, 2017, komentarz do
art. 102 k.p.)8. Powyzsze uzasadnia zatem gromadzenie
przez pracodawce danych w tym zakresie, chocby z tego
powodu ze jego obowiazkiem jest prawidlowe ksztalto-
wanie wynagrodzen pracowniczych i rowne traktowanie
pracownikéw w zatrudnieniu, cho¢ jak zauwaza si¢ w li-
teraturze, w gospodarce rynkowej znaczenie tych regu-
lacji jest coraz bardziej ograniczone (Raczkowski 2014,
komentarz do art. 102 k.p.). Tym samym w zakresie
uprawniefi zawodowych oraz kwalifikacji zawodowych
okreslonych na poziomie przepisow wewnatrzzaktado-
wych i rozporzadzefn wykonawczych podstawg przetwa-
rzania danych osobowych osob ubiegajacych si¢ o za-
trudnienie nadal bedzie obowigzek prawny. Uzasadnio-
ne jest stanowisko, ze w tym zakresie pracodawca ma
obowiazek ,,zada¢” od kandydata danych na temat jego
kwalifikacji zawodowych (art. 22! § 1 pkt 5 k.p.).

Przedstawione rozwazania prowadza do konkluzji, iz
obowiazek weryfikacji przez pracodawc()w kwalifikacji
zawodowych 0sob ubiegajacych si¢ o prace uzasadnia —
po pierwsze — ochrona interesow panstwowych albo-
wiem pracodawca nie moze pow1erzyc okreslonego 10-
dzaju pracy bez wymaganych uprawniefi zawodowych,
a po drugie — ochrona praw spofecznych osob zatrud-
nionych, albowiem posiadanie danych w tym zakresie
warunkuje prawidlowe uksztaltowanie wynagrodzenia
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za prace pracownika, realizacje zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu oraz niedyskryminacji. Powyzsze
z naturalnych powodéw stuzy takze ochronie interesow
pracodawcow, albowiem niezweryfikowanie kwalifikacji
zawodowych pracownika naraza pracodawcg na straty
materialne, odpowiedzialno$¢ wzgledem innych osdb,
jak rowniez roszczenia z tytutu nieréwnego traktowania
w zatrudnieniu ze strony innych pracownikow.

Biorac pod uwage ograniczong liczbe przepisow pla-
cowych okreslajacych wymagania od pracownikow w za-
kresie kwalifikacji zawodowych, za dopuszczalne w §wie-
tle wymogdow wspolczesnego rynku pracy nalezy uznaé
takze w Swietle art. 221 § 1 pkt 5 k.p. zakwalifikowanie
jako niezbedne wymogdéw w zakresie kwalifikacji zawo-
dowych wynikajacych z same;j istoty danego rodzaju pracy,
bez ktorych praca ta nie moze by¢ de facto wykonywana,
np. znajomos$¢ jezyka obcego na okre§lonym poziomie
w przypadku stalej pracy z klientem obcoj¢zycznym. Ta-
ki poglad mozna uzasadnia¢ w oparciu o samg definicj¢
stosunku pracy (art 22 § 1 k.p.), w ktorej okreslenie ro-
dzaju pracy jest jej elementem przedmiotowo istotnym.
Za kazdym razem konieczne jest jednak dokonanie te-
stu ,,niezbedno$ci” podania przez kandydata okreslo-
nych kwalifikacji zawodowych (a wigc wiedzy lub umie-
jetnosci) do wykonywania pracy okre§lonego rodzaju
lub na okreSlonym stanowisku, a tym bardziej sposobu
ich udokumentowania. W tym zakresie ocena pracodaw-
cy wymaga wyjatkowej ostroznosci.

Badanie umiejetnosci miekkich
i innych kwalifikacji

Biorac pod uwage mozliwo$¢ szerokiego ujecia kwalifi-
kacji pracowniczych, nie ograniczajacego si¢ jedynie do
kwalifikacji zawodowych, powstaje pytanie 0 mozliwos§¢
weryfikacji innych kwalifikacji, w tym dopuszczalno§é
stosowania testow sprawdzajacych (np. kompetencyj-
nych, psychologicznych) na kolejnych etapach rekrutacji
osob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie. W literaturze
wskazuje sie, iz w procesie selekcji moga by¢ wykorzysty-
wane trzy typy testow: testy osobowosci, testy zdolnoSci,
testy wiedzy (Piotrowska, 2022). Pierwsze dwa s cha-
rakterystyczne dla psychologii, a ostatnie dla pedagogi-
ki (Piotrowska, 2022). Mniejsze watpliwosci wywoluja te
ostatnie. W przypadku pierwszych dwoch testow niejed-
nokrotnie badane s3 tzw. umiejetnosci migkkie, przez
ktore w nauce o zarzadzaniu rozumie si¢ cechy psycho-
fizyczne i umiejetnosci spoleczne, ktore decyduja o tym,
jak kto§ si¢ zachowuje, dogaduje z innymi ludZmi czy tez
organizuje swoja prace (Encyklopedia zarzqdzania,
https://mfiles.pl/pl/index.php/Umiej% C4%99tno %
C5%9Bci_mi%C4%99kkie). W przypadku wskazanych
testdw mozemy mie¢ do czynienia zar6wno z danymi
zwyklymi, jak i szczeg6lnymi kategoriami danych osobo-
wych w rozumieniu art. 9 RODO (powszechnie nazywa-
nymi danymi wrazliwymi lub sensytywnymi). Przykia-
dem danych zwyktych s3a wyniki sprawdzenia wiedzy.
Przykladem drugiej kategorii danych moga by¢ dane do-
tyczace zdrowia, zwlaszcza z zakresu psychologii.
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Utrwalone wyniki takich testow stanowia materialy
zwigzane z rekrutacja, zawierajace okreSlone dane oso-
bowe o kwalifikacjach osdb ubiegajacych si¢ o prace.
Dane te moga by¢ przetwarzane w sposob catkowicie lub
czgSciowo zautomatyzowany lub tez w sposob inny niz
zautomatyzowany, stanowiac cze¢s§¢ zbioru danych, jakim
jest proces rekrutacji. Tym samym podlegaja pod prze-
pisy unijne (art. 2 ust. 1 RODO) oraz krajowe (kodeks
pracy) w zakresie przetwarzania danych osobowych. Po-
wstaje zatem pytanie o legalno§¢ przetwarzania danych
osobowych w tym zakresie.

Spotka¢ mozna stanowisko, iz biorgc pod uwage do-
tychczasowe rozumienie dokumentdw potwierdzajacych
kwalifikacje zawodowe (jakimi sg r6znego rodzaju dy-
plomy, $wiadectwa, zaSwiadczenia lub inne dokumenty
uprawniajace do wykonywania danego zawodu), nie jest
uprawnione rozszerzanie tej kategorii danych osobo-
wych rowniez na kwalifikacje wynikajace z testu osobo-
wosciowego (Bieniek, 2020). D. Dorre-Kolasa stusznie
dopuszcza taka mozliwo$¢, przy stosowaniu szerokiego
ujecia kwalifikacji zawodowych pracownikéw, powotu-
jac si¢ na wyrok Sadu Najwyzszego z 4 pazdziernika
2000 r., I PKN 61/00, MoP 2001, nr 11 (Ddrre-Kolasa,
2021, komentarz do art. 22! k.p., teza 5). Co istotne, na-
lezy zauwazy¢, iz w wyroku tym Sad Najwyzszy odwotal
si¢ do art. 42 § 4 k.p., w ktorym mowa jest o ,.kwalifika-
cjach”, a nie ,kwalifikacjach zawodowych”, co stanowi
argument wzmacniajacy tez¢ o szerszym rozumieniu po-
jecia ,kwalifikacji” niz ,kwalifikacji zawodowych” na
potrzeby podstaw przetwarzania danych osobowych
0s0b ubiegajacych si¢ o zatrudnienie. Pracodawca moze
pozyskiwa¢ w ramach wszelkiego rodzaju testow wylacz-
nie dane niezb¢dne do wykonywania pracy, o ktora
ubiega si¢ kandydat.

Jako mozliwe podstawy przetwarzania danych osobo-
wych w przypadku réznego rodzaju testow kompetencyj-
nych oraz innych kwalifikacji niz wynikajace z art. 22!
§ 1 pkt 5 k.p. w przypadku danych zwyktych mozna roz-
wazaé art. 6 ust. 1 lit. f RODO, tj. prawnie uzasadniony
interes realizowany przez administratora lub przez stro-
n¢ trzecia, z wyjatkiem sytuacji, w ktorych nadrzedny
charakter wobec tych interesow maja interesy lub pod-
stawowe prawa i wolnosci osoby, ktorej dane dotycza?;
art. 6 ust. 1 lit. b RODO, tj. gdy przetwarzanie jest nie-
zbedne do podjecia dziataf na zadanie osoby, ktorej da-
ne dotycza, przed zawarciem umowy lub tez zgode kan-
dydata (art. 6 ust. 1 lit. a RODO oraz art. 2212 k.p.).

Z praktycznego punktu widzenia rozwazane w pierw-
szej kolejnoSci powinny by¢ przede wszystkim dwie
pierwsze przestankil®. W przypadku prawnie uzasadnio-
nego interesu administratora danych jest wymagane
przeprowadzenie tzw. testu rownowagi (por. UODO,
24.09.2020 r.), tj. przesadzenie nadrzednoSci prawnie
uzasadnionych interesow realizowanych przez admini-
stratora lub przez strong trzecia nad interesami lub pod-
stawowymi prawami i wolnoSciami osoby, ktorej dane
dotycza, wymagajacymi ochrony danych osobowych.
Przestanka ta moze znalez¢ zastosowanie w przypadku
testow wiedzy lub umiejetnosci praktycznych. W przy-
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padku jednak testow, w ktorych bedzie zachodzito ryzy-
ka przetwarzania danych szczegdlnej kategorii, prze-
stanka ta bedzie juz trudna do obrony.

Z kolei przeslanka podjecia dziatan na zadanie oso-
by, ktorej dane dotycza, przed zawarciem umowy (art. 6
ust. 1lit. b RODO),, bedzie legalizowata sytuacje, w kto-
rych to pracodawca przedstawi propozycj¢ zawarcia umowy,
a kandydat wyrazi co najmniej rzeczywiste zainteresowa-
nie przedstawiong propozycja (Barta, Kawecki, Litwin-
ski, 2021, komentarz do art. 6, teza 37). W takiej sytuacji
osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie akceptuje oferte
pracy na wymaganiach kwalifikacyjnych ustalonych
przez pracodawcg i w tym celu podaje wskazane dane lub
tez godzi si¢ na proponowana przez pracodawce ich wery-
fikacje. Podanie tych danych lezy wiec w interesie osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie. Odnognie tej przestanki spo-
tka¢ mozna jednak bardziej rygorystyczne poglady, iz znaj-
duje ona zastosowanie tylko wtedy, gdy to podmiot danych
samodzielnie inicjuje podjecie wskazanych dziatan przez
administratora (Lubasz, Chomiczewski, 2018, s. 365),
z czym w przypadku rekrutacji moze zachodzi¢ watpliwosc.
Ponadto, przestanka ta rowniez nie znajdzie zastosowania
w przypadku gdy bedzie wystgpowata potencjalna mozli-
wos¢ przetwarzania danych szczegdlnej kategorii.

Dlatego tez moim zdaniem w przypadku braku spetnie-
nia testu proporcjonalnosci z art. 6 ust. 1 lit. f RODO
i mozliwoSci pojawienia si¢ w trakcie testow dla kandyda-
tow danych szczegolnej kategorii podstawa przetwarzania
danych pozostanie jedynie zgoda kandydata (art. 6 ust. 1
lit. a oraz art. 9 ust. 2 lit. a RODOQ). W zakresie wymogow
zgody zastosowanie znajduje art. 2212 k.p. Zgoda taka mu-
si spetnia¢ ogolne wymogi zgody w §wietle RODO, tj. by¢
wyrazna, konkretna, jednoznaczna, dobrowolna (por. art.
4 pkt 11 oraz motyw 43 i 155 RODO). Czasami zgoda taka
moze leze¢ w interesie samego kandydata, ktdry podajac
niektore dodatkowe dane moze zwigkszy¢ swoje szanse na
zatrudnienie. Nie dotyczy to oczywiscie kazdego przypad-
ku, albowiem w niektdrych sytuacjach w interesie kandy-
data moze leze¢ niepodawanie niektdrych danych. Zgodnie
ze znowelizowanym od 4 maja 2019 r. przepisem art. 2212
k.p. zgoda osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie lub pra-
cownika moze stanowi¢ podstawe przetwarzania przez
pracodawce innych danych osobowych niz wskazane
w przepisach, z wyjatkiem danych osobowych dotyczacych
wyrokow skazujacych i czyndw zabronionych. Przetwarza-
nie danych za zgoda dotyczy danych osobowych udostep-
nianych przez osobe ubiegajaca si¢ o zatrudnienie na
wniosek pracodawcy lub danych osobowych przekazanych
pracodawcy z inicjatywy osoby ubiegajace;j si¢ o zatrudnie-
nie. Jednocze$nie jednak brak zgody lub jej wycofanie nie
moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, a takze nie moze powodo-
wac wobec niej jakichkolwiek negatywnych konsekwencji.
Tym samym znaczenie zgody w procesie rekrutacji moze
okazac si¢ w praktyce watpliwe. Odmowa udzielenia zgo-
dy nie moze przede wszystkim stanowi¢ przyczyny uzasad-
niajacej odmowe zatrudnienia.

Jeszcze bardziej rygorystyczne przestanki ustawodaw-
ca przewiduje w przypadku zgody osoby ubiegajace;j sie
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0 prac¢ na przetwarzanie szczegllnych kategorii da-
nych, np. dotyczacych zdrowia, albowiem jej udzielenie
nastepuje wylacznie z inicjatywy takiej osoby (art. 2210
§ 1 k.p.). Biorac pod uwagg aktualne stanowiska orga-
néw nadzorczych w zakresie zgody pracowniczej na
przetwarzanie szczegdlnych kategorii danych osobo-
wych (zwlaszcza w kwestii kontroli trzezwosci) udzielenie
takiej zgody bedzie moglo by¢ poddawane w watpliwosc.

W Poradniku dla pracodawcow, opublikowanym na
stronie UODO (Ochrona danych osobowych w miejscu
pracy. Poradnik dla pracodawcéw, Poradnik RODO,
s. 12), jako przyklad postepowania kwalifikacyjnego,
ktore sktada si¢ m.in. z testu sprawnosci fizycznej, testu
psychologicznego oraz ustalenia zdolnoSci fizycznej
i psychicznej do stuzby w Policji wskazuje sie wymogi
wynikajace z konkretnego przepisu ustawy, tj. art. 25
ust. 2 ustawy z 6 kwietnia 1990 r. o Policji (Dz.U. z 2021
1. poz. 1882). Tym samym z powyzszego mozna posred-
nio wnioskowac¢, ze wedtug UODO bez przepisu szcze-
gllnego testy tego rodzaju nie powinny by¢ przeprowa-
dzane. Na dziefi dzisiejszy nie ma jednak utrwalonej
praktyki w tym zakresie.

O ile wigc mozna wskaza¢ argumenty za dopuszczal-
noscia przetwarzania w ramach takich testow danych
osobowych zwyklych (w szczegoOlnoéci w oparciu o art. 6
ust. 1 lit. a, lit. f lub ewentualnie lit. b RODO), o tyle du-
zo trudniej jest juz uzasadni¢ sytuacje, gdy w toku takich
testow dochodzi do przetwarzania szczeg6lnych katego-
rii danych osobowych. Na watpliwosci te zwrocono uwa-
ge w wyroku WSA w Warszawie z 18 grudnia 2008 r.,
1T SA/Wa 1131/08, LEX nr 522192, podkreSlajac, iz ,,juz
sama nazwa »test psychometryczny« wskazuje, ze za jego
posrednictwem mogg by¢ zbierane nie tylko tzw. zwykte
dane osobowe o kandydatach do pracy, ale takze dane,
majace charakter danych sensytywnych (dane wrazliwe).
[...] za pomoca testow psychometrycznych skarzaca po-
zyskuje dane, ktore nie tylko stuzg badaniu umiej¢tno-
Sci, wiedzy, kompetencji, ale rowniez predyspozycji, mo-
tywacji oraz wybranych cech osobowosci kandydata do
pracy (test moze stuzy¢ badaniu cho¢by odpornosci na
stres czy wytrzymato$ci kondycyjnej organizmu). [...]
»Psychometria« jest dziatem psychologii zajmujacym sie
zagadnieniami zwigzanymi z pomiarem (iloSciowym opi-
sem) zjawisk i procesow psychologicznych (Encyklope-
dia powszechna PWN, tom III, Warszawa 1985, s. 804),
czyli — najogdlniej rzecz ujmujac — chodzi o badanie
stanu zdrowia w sferze psycho — intelektualnej cztowieka”.
Wydaje sie jednak, iz w obecnych realiach takie podej-
Scie mozna uznac za zbyt rygorystyczne. W szczeg6lno-
Sci dotyczy to niektorych kluczowych stanowisk zwiaza-
nych z zarzadzaniem ludZmi. Dlatego tez za zastugujacy
z funkcjonalnego punktu widzenia mozna uznac za zastugu-
jacy na aprobate poglad, iz jesli test bedzie ukierunkowany
na zbadanie konkretnej predyspozycji kandydata, ktora jest
niezb¢dna do wykonywania pracy na okre§lonym stanowi-
sku, bez koniecznosci badania ogolnie jego stanu psychicz-
nego, istnieja przestanki do przyjecia, ze w wyniku testu
pracodawca nie pozyskuje jednak danych dotyczacych jego
stanu zdrowia, np. odporno$¢ na stres (Tyc, 2018).

W praktyce, wsrdd najczeSciej wymienianych stano-
wisk, gdzie testy psychologiczne moga okazac si¢ przy-
datne, sg stanowiska kierownicze. Testy takie moga by¢
traktowane jako element ustawowego obowigzku praco-
dawcy przeciwdziatania mobbingu w miejscu pracy (art. 943
§ 2 k.p.). Wskazuje sig, iz ,,badania znajduja uzasadnie-
nie, o ile nakierowane s3 na sprawdzenie cech osobowo-
$ci mogacych potwierdza¢ zdolnoSci psychologiczne do
skutecznego zarzadzania ludZmi bez wystapienia mob-
bingu” (Jezierski, 2017, s. 82). Wazne jest takze, by ba-
danie przeprowadzit podmiot profesjonalny, zobowigza-
ny do zachowania tajemnicy zawodowej (Jezierski, 2017,
s. 81). Podstawa przetwarzania danych w tym zakresie
powinna by¢ jednak moim zdaniem zgoda kandydata, al-
bowiem w wigkszosci przypadkow raczej trudno bedzie
wykaza¢ spetnienie ,testu rownowagi”, ktory jest wyma-
gany w przypadku przestanki prawnie uzasadnionego in-
teresu administratora danych. W omawianym przypad-
ku testy takie mozna traktowaé jako element polityki
antymobbingowej stosowanej przez pracodawce, ktdre
moze by¢ ujmowana jako fragment szeroko rozumianej
odpowiedzialno$ci pracodawcy za stan bhp w miejscu
pracy (art. 207 k.p.).

W oparciu o przedstawiong analiz¢ uzasadniony jest
wniosek, iz pozyskiwanie danych na temat kwalifikacji
pracowniczych w zakresie wykraczajacym poza te nie-
zbedne do wykonywania danej pracy, moze mie¢ miejsce
takze w oparciu o inne podstawy prawne niz obowiazek
prawny. W szczeg6lnoSci bedzie to zgoda, zadanie za-
warcia umowy czy prawnie uzasadniony interes admini-
stratora danych osobowych. Powyzsze mozna tlumaczy¢
w kontekScie ochrony interesow pracodawcow, miesz-
czacej si¢ w ramach prawnie dopuszczalnej swobody do-
boru kadr oraz wolno$ci prowadzenia dzialalnoci go-
spodarczej. Konieczne jest jednak kazdorazowo zacho-
wanie zasady proporcjonalnosci w kontekscie ochrony
prywatnoSci kandydatow, by unikna¢ zbierania danych
nadmiarowych. Duzo wigksze watpliwo$ci powstaja przy
pozyskiwaniu szczego6lnych kategorii danych osobowych,
co moze mie¢ miejsce w przypadku testow psychologicz-
nych, ktdre jednak na niektdrych stanowiska, zwlaszcza
kierowniczych, mogtyby okaza¢ si¢ wyjatkowo przydat-
ne. Watpliwosci moze wzbudzac takze, jaka jest granica
kwalifikacji niektorych testow osobowosciowych jako
psychologicznych. W tym kontekScie obecne przepisy,
a zwlaszcza ich wyktadnie, nalezy uznac za zbyt restryk-
cyjne, a tym samym preferujace ochrong prawa do pry-
watnosci kandydatow do pracy nad ochrong interesow
pracodawcow, wolnoScia prowadzenia dzialalnosci go-
spodarczej, a niekiedy szeroko rozumianym dobrem za-
ktadu pracy.

De lege ferenda wzorem regulacji zawartych w niekto-
rych pragmatykach stuzbowych, uzasadniony jest moim
zdaniem kazdorazowo podzial na etapie rekrutacji wy-
magan kwalifikacyjnych wobec kandydatow na koniecz-
ne oraz dodatkowe/pozadane!!. Tylko te pierwsze byty-
by przetwarzane w oparciu o obowiazek prawny, a pozo-
stale w oparciu o inne podstawy, w szczegdlno$ci na
podstawie art. 6 ust. 1 lit. b i f RODO, a w ostatecznosci
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— na podstawie zgody (art. 6 ust. 1 lita RODO oraz art. 2212
k.p.). Celem rekrutacji jest bowiem wybor najlepszych
kandydatow. Dlatego tez wykazanie jak najszerszych
kwalifikacji (oczywiscie pozostajacych w zwiazku z danym
stanowiskiem lub rodzajem pracy) pozostaje niewatpliwie
w interesie kandydatow najlepszych. Niepodanie ich po-
winno z zalozenia zmniejsza¢ szanse kandydata w proce-
sie rekrutacyjnym. Dlatego zasadne wydaje sie ztagodze-
nie dotychczasowego, moim zdaniem w niektdrych sytu-
acjach zbyt restrykcyjnego podejécia do pozyskiwania
zgod kandydatéw na przetwarzanie danych osobowych.

Podsumowanie

Ustawodawca naktada na pracodawcéw obowiazek
przetwarzania danych w zakresie kwalifikacji zawodo-
wych pracownikéw. Przemawiaja za tym interesy pu-
bliczne: po pierwsze, ochrona interesu pafstwa,
a zwlaszcza systemu opieki zdrowotnej oraz innych os6b
przed dopuszczaniem do pracy 0sob bez uprawnien za-
wodowych; po drugie, realizacja spotecznych praw czto-
wieka pracujacego, jak prawo do réwnego traktowania
w zatrudnieniu i niedyskryminacji, sprawiedliwego wy-
nagrodzenia za pracg, co zobowiazuje pracodawce do
gromadzenia informacji o kwalifikacjach zawodowych
pracownikdow w tym zakresie. Z oczywistych powodow
przepisy te chronig takze interesy pracodawcow.

Pojecie kwalifikacji na poziomie procesu rekrutacji
moze by¢ rozumiane szerzej niz pojecie samych kwalifi-
kacji zawodowych. W zakres pozostatych kwalifikacji
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wchodza takze tzw. kompetencje mickkie. Ze wzgledu
na rosnacg role kwalifikacji pracowniczych uzasadnione
jest ich mozliwie szerokie badanie przez pracodawcow
na etapie rekrutacji (selekcji), pod warunkiem wykazania
niezbednosci dla danego rodzaju pracy. Ochrona intere-
sow pracodawcow oraz zasada wolnoéci prowadzenia
dziatalnodci gospodarczej przemawiajg za jak najszer-
szym pozyskiwaniem danych o kwalifikacjach pracowni-
czych, ktdre sa przydatne dla danego rodzaju pracy. Jed-
noczesnie jednak ochrona prawa do prywatnosci kandy-
datoéw przemawia za tym, by pozyskiwanie byty tylko da-
ne niezbedne. Wyklucza to gromadzenie jakichkolwiek
danych nadmiarowych.

Szerokie ujecie kwalifikacji pracowniczych uzasadnia
mozliwo$¢ wykraczajacego poza obowigzek prawny po-
zyskiwanych danych o kwalifikacjach os6b ubiegajacych
sie o zatrudnienie, w szczegdlnosci przeprowadzania
roznego rodzaju testow kompetencyjnych. Obecne regu-
lacje budza pewne watpliwosci w zakresie mozliwoSci
przeprowadzania testow rekrutacyjnych, w przypadku
ktérych mogioby doj$s¢ do gromadzenia szczegdlnych
kategorii danych osobowych. Wobec rosnacych wyma-
gan rynku szersze badanie kompetencji pracownikow,
w tym przeprowadzanie testow psychologicznych, przy-
najmniej na niektorych stanowiskach, wydaje si¢ by¢
uzasadnione. Powyzsze powinno si¢ odbywa jednak
kazdorazowo z wywazeniem interesow spotecznych, do-
bra zaktadu pracy, interesoéw samych pracodawcow, jak
roéwniez z uwzglednieniem ochrony prawa do prywatno-
$ci kandydatow.

I Zob. art. 5 ust. 1 lit. ¢ rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych
w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (og6lne
rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.Urz.UE.L Nr 119, str. 1), dalej: RODO.

2 Kodeks pracy nie postuguje sie pojeciem ,kandydata”, ale osoby ,ubiegajacej si¢ o zatrudnienie”. Termin ,kandydat” utrwalit si¢ jednak
w praktyce.

30 wkwalifikacjach zawodowych” mowa jest w art. 17, 183§ 11§ 4, art. 183b § 1 pkt 31§ 2 pkt 4, art. 183¢§3,221 81 pkt 5, art. 55 § 1, art. 67
§1,art. 71,72 § 2, art. 773 § 3 pkt 2, art. 94 pkt 6, art. 102, 1031, 1032 § 1 pkt 3, art. 1033, 1034 § 11 3, art. 1035, 1832, 1864, art. 191 § 2 KP, z kolei
o ,kwalifikacjach” mowa jest w art. 25 § 2, art. 42 § 4, art. 78 § 1, art. 94 pkt 2, art. 97 § 2, art. 2373 § 1, art. 23711§5 pkt 2 k.p. M. Medrala, 2021b,
s. 23.

4 Za szerszym rozumieniem pojecia , kwalifikacje” niz ,,kwalifikacje zawodowe” opowiada sie Budka, 2009, s. 9-12. Odmienne stanowisko zajmuje
np. Ludera-Ruszel, 2016, s. 25, ktora nie widzi na gruncie Kodeksu pracy istotnych réznic pomigdzy pojeciem kwalifikacji i kwalifikacji
zawodowych. Por. Medrala, 2021b, s. 23.

5 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej. Pomocnicze wzory dokumentow zwigzanych z ubieganiem si¢ o zatrudnienie, nawigzaniem, zmiang oraz
ustaniem stosunku pracy — Kwestionariusz osobowy dla osoby ubiegajgcej si¢ o zatrudnienie. Pobrano 14 sierpnia 2022 r.
z: https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-pomocnicze-wzory-dokumentow-zwiazanych-z-ubieganiem-sie-o-zatrudnienie-nawiazaniem-zmiana-oraz-
ustaniem-stosunku-pracy.

6 Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej. Pomocnicze wzory dokumentow zwigzanych z ubieganiem sie o zatrudnienie, nawigzaniem, zmiang oraz
ustaniem stosunku pracy — Kwestionariusz osobowy dla osoby ubiegajqcej sie o zatrudnienie, Kwestionariusz osobowy dla pracownika. Pobrano
14 sierpnia 2022 r. z https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-pomocnicze-wzory-dokumentow-zwiazanych-z-ubieganiem-sie-o-zatrudnienie-
nawiazaniem-zmiana-oraz-ustaniem-stosunku-pracy.

7 O rozbieznych stanowiskach doktryny przed wydaniem wskazanego orzeczenia - zob. Tomaszewska, 2020, komentarz do art. 22!, teza 4.
i cytowana tam literatura.

8 Odmiennie: Swiatkowski, 2018, komentarz do art. 102 k.p., teza II1.1, ktdry uwaza, ze zatrudnienie bez wymaganych kwalifikacji jest elementem
ryzyka osobowego pracodawcy i nie powinno powodowa¢ obnizenia wynagrodzenia za prace.
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9 Zgodnie z uzasadnieniem projektu ustawy nowelizujace mozliwe jest takze przetwarzania danych w oparciu o inne podstawy legalizujace. —
Zob. Rzqdowy projekt ustawy o zmianie niektdrych ustaw w zwiqzku z zapewnieniem stosowania rozporzgdzenia 2016/679.
10 Np. D. Dorre-Kolasa opowiada si¢ za preferencjg przestanki w postaci prawnie uzasadnionego interesu administratora danych (art. 6 ust. 1 lit. f
RODO) ze wzglgdu na ograniczone mozliwosci wyciagania konsekwencji w przypadku braku udzielenia zgody przez osob¢ ubiegajaca si¢
o zatrudnienie. — zob. Dérre-Kolasa, 2021, komentarz do art. 22! k.p., teza 5. Niektorzy odrzucaja jednak mozliwosé przetwarzania danych
z rekrutacji w oparciu o prawnie uzasadniony interes administratora — zob. np. Bieniek, 2020.
11 Zob. np. art. 13 ust. 2a ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych, Dz.U. z 2022 r. poz. 530.
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