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racodawcy chcg coraz wigcej wiedzie€

o swoich pracownikach, poznat nawet in-

tymne szczegoly ich zycia. Tlumacza, ze

wymusza to na nich rozwdj technologii.
Czy rzeczywiscie mozna az fak wkraczac w pry-
watnosc zalogi?
MicHAE SERZYCKE: Do pewnego stopnia jest
uzasadnione to, ze pracodawca chee wiedzie¢
wigcej. Ale tylko do pewnego stopnia.

Uzasadnione jest zbieranie takich informacji

o podwladnych, by mac lepiej ocenic ich kwa-
lifikacje 1 umiejeinosci. Im wigeej tego typu
informacji zbierze, tym trafniej oceni wiedze
i zdolnosci pracownika, a tym samym mnigjsze
bedzie prawdopodobienstwo bledu przy wy-
borze najodpowiedniejszego kandydata
na dane stanowisko. W efekcie nizsze beda
koszty rekrutacji. Zla decyzja moze powodo-
wac wiele negatywnych skutkow, dotyczacych
min. spraw odszkodowawczych. Nieodpo-
wiedni pracownik moze bowiem wyrzadzi¢
duze szkody nie tylko pracodawcy, ale i klien-
towi firmy wlasnie z powodu niedostatecznych
kwalifikacji. Musimy mie¢ jednak $wiadomosc,
ze po drugiej stronie stosunku pracy stoi pra-
cobiorca...

... ktdry ma prawo do prywatnosci.

Tak. Co wigcej, sfera prywatna jest jego istot-
nym dobrem osobistym, o czym nigdy nie
nalezy zapominac. Trzeba brac zatem
pod uwage potrzeby i interes pracownika.

Obecnie jednak interesy obu stran nie s3 wy-
wazone.

Rzeczywiscie. Dlatego w polowie stycznia
zaproponowalem m.in, Ministerstwu Pracy
i Polityki Spolecznej, marszatkom Sejmu i Se-
natu zmiany w prawie pracy, ktore pomoglyby
znalezé zioty srodek.

To projekt nowelizacji kodeksu pracy?

W zwiazku z tym, ze GIODO nie ma inicjaty-
wy ustawodawczej, nie jest to projekt
nowelizacji, lecz zarys czy zalozenia propono-
wanych zmian przepisow. Powslal on
po zebraniu przez nas opinii kierunkowych ze
srodowisk reprezentujacych pracodawcow,
pracownikdw oraz swiat nauki na temat tego,
w ktorg strone zmiany w kodeksie pracy po-
winny pajsc.

Dlaczego to pan wystepuije z t3 inicjatywa,
skoro, jak sie wydaje, prekursorem zmian
w prawie pracy powinno byc MPiPS?

Ja nie odnosz¢ si¢ do wszystkich przepisow
kodeksu pracy. Dla mnie najistotniejsze sa
w nim informacje dotyczace zakresu i rodzaju
zbieranych danych osobowych. Minister pracy
ma na glowie caly kodeks pracy. Ja natomiast
chee sie wypowiedzie¢ w kwestii jego wycinka
z mojego punktu widzenia najistotniejszego.

Co jest w zatozeniach?

Wskazujemy na to, ze przepisy powinny by¢
dobre i spdjne. Zmieniajace si¢ realia powodu-
ja, ze art. 22' kodeksu pracy, klory wskaruje,
Jjakich informacji moze zadac pracodawca
od kandydata do pracy 1 od juz zatrudnionej
osoby, w zaden sposob nie przystaje do rze-
czywistosci, ktdra nas otacza, Ogranicza
zartwno pracodaweg, jak i pracownika. Jedna
i druga strona zaczyna wykorzystywac lub wy-
myslac rézne interpretacje przepisow, tak aby
ich nie naruszac, lecz w rzeczywistosci to pra-
wo omija. Dlatego my wskazujemy Kierunki,
kiore trzeba bra¢ pod uwage podczas przygo-
towywania ewentualnej przyszlej nowelizacji
kodeksu pracy.

Czy uwzgledniaja one np. ostawione wariogra-
fy? Mima wielokrotnych negatywnych apinii
GIODO pracodawcy nadal na co dzien siegaja
po nie. Powstaja nawet firmy specjalizujace
sig w ,operacjach” takimi wykrywaczami
klamstw.

Rzeczywiscie, to zagadnienie wywoluje wiele
watpliwoécl. Trzeba bra¢ pod uwage Lo, ze
odczyt wariografu nawet przed sadem nie za-
wsze jest uznawany za dowod w sprawie, Tak
np. w pewnej firmie doszlo do kradziezy mie-
nia. Szef zadecydowal, ze w poszukiwaniu
sprawcy bedzie uzyty wariograf. Na wiesé
o tym jedna osoba dostala zawalu serca, mimo
ze nie byta jeszcze przeshuchana. Na podstawie
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odczytdéw wariografu dwie osoby podejrzewa-
no o te kradziez. Tymczasem zlodziejem - jak
dowiodlo $ledztwo przeprowadzone przez or-
gany $cigania - byl zupelnie kto inny. Te
badania nie sa zatem w 100 proc. wiarygodne.
W moim przekonaniu wariograf nie powi-
nien by¢ stosowany w kazdej firmie na co
dzien, ale tylko tam, gdzie wprost jego uzycie
dopuszczajg przepisy rangi ustawowej.

A jaka jest panska opinia na temat testaw
psychologicznych, ktérym poddawani sa kan-
dydaci do pracy lub juz zatrudnieni?

One sg czym innym niz wariograf. [ rowniez
ich stosowanie nie jest uregulowane w kodek-
sie pracy. Co ciekawe, obecnie powstaja
adr¢bne dziedziny nauki zwigzane z tymi te=
stami. Specjalisci w tej dziedzinie wskazuja, jak
nalezy sprawdzac pracownikow, jakie testy
psychologiczne przeprowadzac i jak je analizo-
wac. Na tej podstawie pracodawca zdobywa
wszechstronng wiedze o umicjctnogciach
pracownika. Jednakze w przepisach prawa na-
lezaloby dokladnie uregulowac, kiedy i w jaki
sposab takie testy przeprowadzad, aby nie na-
ruszaly dobra, o ktérym méwilismy, czyli aby
nie wkraczaly zbyl gleboko w prywatnosé pra-
cownika. Obecnie jest to niedopowiedziane.

Niedopowiedzenia nie ma juz w kwestii

pozyskiwania danych biometrycznych
przez pracodawcow. Naczelny Sad

Administracyjny wydal niedawno wazny wyrok
w tej sprawie.

NSA wypowiedzial si¢ na temat mozliwosci
zbierania danych biometryeznych za zgoda
podwladnych. Chodzi konkretnie o gromadze-
nie ich na podstawie przestanki z art. 23
ustawy o ochronie danych osobowych, czyli
przestanki zgody. Przypomne, ze dane biome-
ryczne nie sa wymienione w kodeksie pracy
jako te, do ktorych pozyskiwania uprawnieni
53 pracodawcy. W zwigzku z tym zbierali oni
takie informacje po otrzymaniu na to uprzed-
niej zgody od zalogi. My przeciw temu
prolestowalismy. NSA przychylit si¢ do naszej
opinii, stwierdzajac, ze przestanka zgody nie
legalizuje zbierania danych biometrycznych
od pracownikaw. Powodem takiej interpretacji
jest nierownosc stron. Zgoda uzyskiwana przez
pracodawcow od pracownika moze nie by¢
dobrowolna, gdyz pracodawca jest strong do-
minujaca.

Jaka jest zatem w tej kwestii propozycja
Globo?

Uwazam, ze byly, sq i bedg takie dziedziny
zycia, w ktorych zbieranie danych biometrycz-
nych bedzie adekwatne i shuszne. Tak jest min
wszedzie tam, gdzie zadania wykonywane
przez pracownikdw wiazg sie z tajemnica pan-
stwowa. Takie dane moga by¢ tez
zabezpieczeniem najtajniejszych miejsc w ban-
kach. W takich wypadkach réwniez wyrazamy

zgode na ich stosowanie. 53 bowiem takie miej-
sca, ktdre musza podlegad szczegolnej
ochronie, tzn. wymagaja zastosowania maksy-
malnie wielu roznorodnych srodkow
technicznych i nigdy nie bedzie ich za duzo, by
wiasciwie zabezpieczy¢ przechowywane tam
dane. Ale wykorzystywanie odciskdw palea lub
zapisu siatkowki oka w mleczarni czy szpitalu
1o zbyt daleko posuniety srodek i my to kwe-
stionujemy. Dlatego proponujemy, aby
wykorzystywanie danych biometrycznych, ta-
kich jak linie papilarne, odciski palcow, zapis
siatkdwki oka itp., bylo mozliwe tylko w wyjat-
kowych syluacjach. Nie zgadzamy si¢ nalomiasl
na ich powszechne stosowanie. W miejscach
pracy, w ktorych zatrudnieni nie maja dostgpu
do tajemnic panstwowych czy skarbca,
powinny by¢ wykorzystane inne mozliwosci
sprawdzania czasu pracy czy kontrolowania
tozsamosci 0sob poruszajacych sie w budynku.
Dane biometryczne sa na tyle szczegolne, ze ich
powszechne zbieranie nalezy ograniczyc.

A jak odnosi sig pan do postulatu pracodaw-
cow, aby unormowac w polskim prawie
referencje?

W Polsce rzeczywiscie, w przeciwienstwie
do innych krajéw unijnych, sprawa referencji

* nic jest unormowana. Jesli chodzi o potencjal-

nych pracownikow, to uwazam, Ze nie ma

= przeszkod, aby nie mogli oni wyrazi¢ zgody

na zbiera rzez ich przyszlego szefa takich
informaciji. Pracodawca moze poprosic ich
0 opini¢ z ostatnicgo micjsca pracy, bo w tym
wypadku nie ma jeszeze zadnej podleglosci
Oczywiscie kandydat do pracy nie musi wyra-
za¢ na to zgody, zwlaszcza gdy nie chee, aby
jego dotychezasowy lub wrecz obecny praco-
dawca wiedzial, ze szuka innego zatrudnienia.
W takiej sytuacji pracodawca nie moze wyko=
nywa¢ zadnych telefonéw do obecnego
miejsca pracy danej osoby z pytaniem, co tam
o niej sadza.

Ustawodawca jednak powinien te kwestie
unormowac, aby nie bylo co do tego zadnych
watpliwosci

Czy firmy beda mogly legalnie tworzyt bazy
danych kandydatéw do pracy?

Prawo w tej chwili nic daje takiej mozliwosci.
My okoto dwach lat temu zmienili$my nasza
interpretacje tego zagadnienia. Twierdzimy, ze
jesli kandydat, skladajac swoje cv, wyrazi zgo-
de na to, aby bylo ono wykorzystywane
do przyszlych naborow, to na podstawie tej
aprobaty firma moze tworzy¢ bazg osdb po-
tencjalnie zainteresowanych praca. Poniewaz
ta kwestia nie ma oparcia w prawie, cheielismy
nasza opinia pojsé na reke obu stronom sto-
sunku pracy. £ jednej strony bowiem
pracodawca choe miec baze, z ktorej szybko
moze korzysta¢ w wypadku wakatow. Z kolei
osoby szukajace zatrudnienia tez cheialyby fi-
gurowad w takiej bazie prowadzonej przez
firme, w ktarej chea sie zatrudnic

Czyli powinno to byc wprost zapisane w pra-
wie pracy?

Tak. Obecnie bowiem bazy cv nie podlegaja
rejestracji. Nie ma zatem nad nimi zadnej kon-
troli. Dlatego prawo powinno wprost
wskazywad, ze kandydatl wyraza zgode
na umieszczenie jego aplikacji w bazie danych.
Jesli takiej zgody nie bedzie, jego cv nie mo-
globy sie tam znalez¢.

A jak sie pan odnosi do wprowadzenia po-
wszechnosci informacji o karalnosci?

To kolejne zagadnienie, ktore poruszamy
w naszych zalozeniach zmian. W tej chwili jest
tak, ze kodeks pracy we wspomnianym juz
art. 22" nic nie mowi o karalnosci, czyli
mozliwodci zbierania informacji na ten temat
od potencjalnych pracobiorcow: Tego typu
zapisy znajduja si¢ tylko w szezegblnych,
branzowych przepisach. Tymczasem, w moim
przekonaniu, mozliwos¢ zadania takich
nformacji od pracownikow powinna by¢
dopuszczona przy zatrudnianiu na nicktérych
stanowiskach. Tam, gdzie przyjmowane osoby
maja mie¢ do czynienia z pieniedzmi, dziecmi
czy zapewnianiem bezpieczeristwa innym,
powinny udowadniad, ze sa uczciwe. A to
mozna sprawdzi¢ m.in. poprzez informacje
o niekaralnosci.





