Zakres zadania dokumentow

Omowienie zakresu zadanych dokumentéw od kandydata do pracy a takze pracownika w czasie trwania stosunku
pracy.

Zgodnie z art. 51 Konstytucji, nikt nie moze by¢ obowigzany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawnienia
informacji dotyczacych jego osoby. Z tego wzgledu, z dniem 1.01.2004 r. zakres dokumentdéw, ktorych
pracodawca moze zada¢ od kandydata do pracy zostat wymieniony w art. 22* K.p.

W strukturze tresci dopuszczonych do zadania wymieniono: imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicdw, date
urodzenia, miejsce zamieszkania (adres dla korespondencji), wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego
zatrudnienia.

Zasadniczo udostepnianie danych osobowych nastepuje poprzez stosowne o$wiadczenie pracownika ustne albo
pisemne. Pracodawca moze jednak zada¢ udokumentowania danych osobowych, to znaczy moze zobowigzac
pracownika do potwierdzenia okreslonych faktéw urzedowym dokumentem.

Prawo to nalezy rozumie¢ w ten sposdb, ze podstawowe dane personalne wymienione w art. 22* § 1 K.p. moga
by¢ potwierdzone przy pomocy dowodu osobistego. Natomiast, np. nie mozna wymagac urzedowego
potwierdzenia adresu dla korespondencji, poniewaz zaden przepis prawa hie przewiduje posiadania przez
pracownika takiego urzedowego potwierdzenia.

Pracodawca ma takze prawo zadac od pracownika innych danych osobowych oraz danych osobowych
jego dzieci, jezeli konieczno$¢ posiadania takich danych taczy sie ze szczegdlnymi uprawnieniami pracowniczymi
wynikajacymi z przepiséw prawa pracy. Przyktadowo, wiek dzieci moze mie¢ znaczenie dla celéw okreslania zasad
podziatu érodkéw z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych.

W zakresie konsekwencji wynikajacych z zadania i nie przekazania okreslonych danych osobowych pracownika lub
jego dzieci, trzeba rozréznié dwa stany faktyczne. Nie przekazanie danych, o ktérych mowa w art. 22' § 1 K.p.
spowoduje nie przyjecie do pracy kandydata.

W razie nie przekazania danych innych, koniecznych do ustalenia uprawnien pracownika skutki bedg inne. Brak
pozytywnej reakcji ze strony pracownika nie moze by¢ dyscyplinowany jako naruszenie okreslonego obowigzku
pracowniczego. Komentowany przepis mowi bowiem o prawie pracodawcy a nie obowigzku pracownika.

Pracownik moze np. nie przekazac¢ swoich danych na temat dzieci i w zwigzku z tym nie korzystac z okreslonych
$wiadczen socjalnych. Jedynie dane osobowe niezbedne do ustalenia uprawnien pracowniczych niezbywalnych
muszg by¢ przedmiotem skutecznego uzyskania ich od pracownika, gdyz w przeciwnym razie pracodawca nie
mdgtby wywigzac sie ze swoich obowigzkdw. Do takich uprawnien pracowniczych nalezy wytacznie
wynagrodzenie za prace oraz urlop wypoczynkowych, gdyz tych uprawnien pracownik nie moze sie zrzec.

W zwigzku z zasadg zaliczalnosci dla celéw urlopowych poprzedniego nie zakoriczonego jeszcze okresu
zatrudnienia pracownika (art. 154! § 2 K.p.), pracodawca powinien zazada¢ w pierwszym rzedzie oéwiadczenia
pisemnego od pracownika a w razie watpliwosci co do jego tresci dodatkowo zazadac urzedowego
potwierdzenia dtugosci okresu zatrudnienia w podstawowym miejscu pracy.

Pracodawca ma obowigzek wydac pracownikowi $wiadectwo pracy, natomiast nie ma normatywnie wskazanego w
przepisach obowigzku potwierdzania faktu zatrudnienia. Nie oznacza to jednak, ze pracownik nie moze skutecznie
zadac potwierdzenia tego faktu, jezeli wykaze swoj interes prawny. Interesem takim moze by¢ nie tylko kwestia
prawa do urlopu w dodatkowym miejscu pracy ale takze konieczno$¢ urzedowego potwierdzenia zatrudnienia w
zwigzku zamiarem uzyskania pozyczki z banku itp.

W zakresie wykraczajacym poza przypadki wymienione w art. 22' § 1 i § 2 K.p., zwigzane bezpoérednio z
powstaniem statusu pracowniczego albo uprawnieniami wynikajacymi ze stosunku pracy, zadanie przez
pracodawce innych danych osobowych moze mie¢ miejsce wytacznie wowczas, gdy pracodawca wskaze



wyrazny przepis ustawy, upowazniajacy go do tego. Ustawodawca postuguje sie pojeciem upowazniajacego
przepisu odrebnego, nie precyzujac jego rangi, nie mniej jednak z uwagi na wymagania konstytucyjne musi to
by¢ przepis ustawowy.
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