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Dyskryminacja w nawiazaniu stosunku pracy
ze wzgledu na karalnos¢

Discrimination in Employment Relationships Due to Criminality

STRESZCZENIE

Prawa pracownika sa chronione przez Kodeks pracy i inne przepisy prawa pracy. Funkcje
ochronng tej gatezi prawa realizuja m.in. przepisy dotyczace zakazu dyskryminacji. W pewnych
okolicznosciach przepisy przewiduja ochrong prawna rowniez dla kandydatow na pracownikow,
wskazujac, czego potencjalny pracodawca moze od kandydata zada¢, jak powinien si¢ w stosunku
do niego zachowac¢ oraz jakie sa dozwolone kryteria oceny poszukujacego pracy w toku rekrutacji
na dane stanowisko. Do dyskryminacji moze zatem dochodzi¢ juz na etapie poszukiwania pracy
przez potencjalnego pracownika, w szczegolnosci podczas postepowania rekrutacyjnego. Kodeks
pracy zawiera otwarty katalog przyczyn dyskryminacyjnych, w zwiazku z czym niejednokrot-
nie pojawiaja si¢ watpliwosci, czy dzialanie pracodawcy nosi znamiona dyskryminacji czy tez
jest dziataniem dopuszczalnym. Z uwagi na to zasadna jest proba odpowiedzi na pytanie, czy
dopuszczalne jest roznicowanie sytuacji kandydatéw do pracy przy nawigzaniu stosunku pracy
ze wzgledu na uprzednig karalnos$¢. Pozwoli to wyznaczy¢ relacje migdzy dyskrecjonalng wta-
dza pracodawcy do wyboru najlepszego kandydata na dane stanowisko a obowigzkiem rownego
traktowania wszystkich potencjalnych pracownikéw, w tym ze wzgledu na tres¢ ich karty karnej.

Stowa kluczowe: prawo pracy; dyskryminacja; karalnos¢; skazanie; rekrutacja

DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU

Prawo pracy pelni przede wszystkim rolg¢ ochronng. Ustanawia minimum
praw, ktore przystugujg pracownikowi oraz maksimum obowigzkow, jakie moz-
na na niego nalozy¢. Funkcja ta jest realizowana przez szereg zasad prawa pracy
oraz instytucji (zardbwno prawa pracy, jak i instytucji panstwowych). Ochronna
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funkcja prawa pracy juz od momentu rozpoczecia przebiegu rekrutacji na sta-
nowisko pracy znajduje swoj wyraz m.in. w przepisach art. 11> 11° Kodeksu
pracy' oraz w rozdziale 2a dziatu I k.p. pt. Rowne traktowanie w zatrudnieniu,
a w szczegolnosci w przepisie art. 18 § 1 k.p.

Funkcje ochronna pelni rowniez prawo karne. Nalezatoby zatem zastanowic
si¢, czy fakt prawomocnego skazania wyrokiem sagdu karnego moze mie¢ zna-
czenie w procesie rekrutacyjnym, a zatem czy dopuszczalne jest réznicowanie
sytuacji kandydatow na pracownikow z uwagi na karalnos¢, bez narazenia si¢ na
zarzut stosowania dziatan dyskryminacyjnych.

Rownos¢ winna by¢ rozumiana jako identycznos¢, jednakowos¢ w traktowa-
niu. Wyjatki od obowiazku jednakowego traktowania dopuszcza si¢ tylko i wy-
lacznie w celu zagwarantowania rownouprawnienia. W polskim prawie pracy
pojecia réwnego traktowania i dyskryminacji s3 w pewnym zakresie stosowane
zamiennie’.

Rownos¢ wobec prawa nie oznacza jednakowych praw i obowigzkow wobec
kazdego pracownika. O naruszeniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
mozna mowic tylko w stosunku do pracownikow, ktorzy wykonuja podobna pra-
c¢ 1 majg identyczne cechy podmiotowe. Problem réwnos$ci w prawie pracy nie
polega zatem na catkowitym zakazie réznicowania uprawnien pracownikow, lecz
na prawidtowym i sprawiedliwym doborze kryteriow tego réznicowania. Nie-
rowne traktowanie moze by¢ uznane za dyskryminacyjne, gdy jest ono pozba-
wione obiektywnego i rozsadnego usprawiedliwienia’.

Zgodnie z art. 11° k.p. jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu — bezpo-
srednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnospraw-
nos$c¢, rase, religie, narodowosc¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzko-
wa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepelnym
wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna. Przepis art. 18% § 1 k.p. stanowi, ze
pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegoélnosci bez wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje sek-
sualng oraz bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy.

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 1974 r., nr 24, poz. 141), dalej
jako: k.p.

2 A. Lankamer, P. Potocka-Szmon, Dyskryminacja w miejscu pracy. Poradnik dla praco-
dawcy i pracownika, Gdansk 2006, s. 11.

3 J. Skoczynski, Zasada rownego traktowania pracownikow, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 1999, nr 7-8, s. 4.
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Wskazanie w przepisie art. 18 § 1 k.p., ze chodzi rowniez o rowne trakto-
wanie w zakresie nawigzania stosunku pracy, przesadza w sposob bezapelacyjny,
ze do dyskryminacji moze dochodzi¢ juz na etapie samej rekrutacji®. Podobnie
w art. 18°® § 1 k.p. wyszczegolniono, ze pojecie dyskryminacji odnosi si¢ tez
do odmowy nawigzania stosunku pracy, co jednoznacznie potwierdza powyzsza
teze. W ten sam sposob trzeba rozumie¢ sformutowanie ,,dyskryminacja w za-
trudnieniu” z art. 113 k.p., albowiem rozdziat 2a dziatu I k.p. jest rozwinigciem
zasady wyrazonej w wyzej wymienionym przepisie’.

Uwaza sig, ze kryteria, ktore zostaty wymienione w Kodeksie pracy, to ka-
talog przyktadowy i otwarty®, a do zakazanych kryteriéw nalezy zaliczy¢ takze
inne okolicznosci, takie jak np.: stan zdrowia, stan rodzinny, stan majatkowy, stan
cywilny, pochodzenie spoteczne, wyglad, ojcostwo, przynaleznos¢ do organiza-
cji, stopien wojskowy, rodzicielstwo nieslubnego dziecka czy miejsce zamiesz-
kania’. Teoretycznie zatem nie ma przeszkod, by katalog ten rozszerzy¢ jeszcze
bardziej, co oznacza, ze moze doj$¢ do sytuacji, w ktorej pracownik bedzie trak-
towany nierowno réwniez z innych — niewymienionych w niniejszym przepisie
— przyczyn, w tym ze wzgledu na jego uprzednig karalno$c®.

Zgodzi¢ sie nalezy z S.W. Ciupa, ktéry dokonat podziatu kryteriow dyskry-
minacji na dwie grupy. W jednej grupie znalazty sie ,,kryteria ustawowe”, nazy-
wane przez autora ,,czarng listg”, w drugiej zas ,,kryteria pozaustawowe”, ktorych
zbidr okreslit mianem ,,biatej listy”. Na ,,czarnej liscie” zostaly umieszczone te
kryteria kodeksowe, ze wzgledu na ktoére réznicowanie sytuacji kandydatow do
pracy praktycznie w kazdym wypadku bedzie uznane za dyskryminujace. Na
drugiej liscie (tj. ,,liscie biatej”) pojawily sie kryteria, ktorych przypadki uzycia
moga stwarza¢ podejrzenia, ze zostal naruszony zakaz dyskryminacji, ale tako-
we ustalenia beda uzaleznione od przeprowadzenia analizy catoksztattu kon-
kretnych okoliczno$ci zwigzanych z selekcja i rekrutacja. Na ,,bialej liscie” autor
umiescil sytuacje zyciowa, osobista, rodzinng, finansowa, majatkowa, a takze

* Tak tez: A. Roguska-Kikota, M. Piwowarska-Reszka, Mobbing i dyskryminacja w sto-
sunkach pracy. Zagadnienia praktyczne, Warszawa 2014, s. 86—97; inaczej: J. Krol, Nowelizacja
Kodeksu pracy dotyczqca rownego traktowania w zatrudnieniu na tle regulacji wspolnotowych,
,»Radca Prawny” 2004, nr 4, s. 94 i n.

3 A. Sobcezyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 47.

¢ W przeciwienstwie do katalogu zawartego w dyrektywie Rady 2000/78/WE z dnia
27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie za-
trudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r.).

7 Podrecznik europejskiego prawa o niedyskryminacji, Agencja Praw Podstawowych Unii
Europejskiej 2010, Rada Europy 2012, s. 128.

8 B. Raczkowski, Dyskryminacja bez dyskryminacji. Dylematy. Rozbieznos¢ prawa pol-
skiego i unijnego, ,,Gazeta Prawna” 2004, nr 122. Zob. takze: B. Lenart, Dyskryminacja w pracy
bezwzglednie zakazana. Przepisy ogolne. Rowne traktowanie w zatrudnieniu, ,,Gazeta Prawna”
2004, nr 24.
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takie kryteria, jak wymog posiadania okreslonego statusu lub wyksztatcenia czy
wymog posiadania okreslonych cech osobowych’.

Na uwadze zatem trzeba mie¢, na co zwrocitem uwage powyzej, ze nie kazde
nierowne traktowanie w zatrudnieniu bedzie mogto by¢ poczytane za dziatanie
dyskryminacyjne. Funkcja ochronna prawa pracy nie jest rownoznaczna ochro-
nie absolutnej. Nalezy podjac¢ probe odpowiedzi, czy uprzednia karalno$¢ osoby
ubiegajacej si¢ o pracg moze by¢ poczytana za obiektywne (przynajmniej w pew-
nych sytuacjach) kryterium usprawiedliwiajace roznicowanie sytuacji osob ubie-
gajacych si¢ o zatrudnienie, a wigc czy uprzednig karalno$¢ mozna umiesci¢ na
,.bialej liscie” w rozumieniu S.W. Ciupy.

7ZADANIE PRZEDLOZENIA ZASWIADCZENIA O NIEKARALNOSCI

Rekrutacja to proces przyciggania osob, ktore sa potencjalnie zainteresowa-
ne objeciem danego stanowiska. Nastepnie sposrod zainteresowanych wybiera si¢
jedna osobe lub kilka, by ztozy¢ im oferte pracy'?. Celem jest obsadzenie wolnych
stanowisk osobami, ktore sa odpowiednie, tj. takimi, ktoére w przysztosci beda
w sposob nalezyty wywigzywac si¢ z powierzonych im obowigzkow!!.

Proces rekrutacyjny trzeba zdefiniowac jako zespot czynnos$ci, ktore maja
na celu zgromadzenie danych osobowych oraz innych informacji od kandydatow
ubiegajacych si¢ o prace, prowadzacy do wyboru najbardziej odpowiedniej osoby
na dane stanowisko pracy. W ramach procesu rekrutacyjnego mamy do czynienia
z dwiema zasadniczymi czynno$ciami, tj. gromadzeniem dokumentéw w for-
mie papierowej od kandydatéw (list motywacyjny i CV) oraz przeprowadzeniem
rozmowy kwalifikacyjnej. Niekiedy moze si¢ pojawic potrzeba przeprowadzenia
réwniez innych czynnos$ci pomagajacych przy wyborze pracownika (takich jak
np. testy psychologiczne)'.

W procesie selekeji i rekrutacji kandydatow do dyskryminacji moze prowa-
dzi¢ zarowno samo zastosowanie kryteriow dyskryminacyjnych, jak i podejmo-
wanie na kazdym z etapoéw procesu naboru decyzji, ktérych podstawa sa zaka-
zane kryteria (dyskryminacja bezposrednia) lub kryteria, ktore teoretycznie sg
neutralne, ale de facto moga prowadzi¢ do dyskryminacji pewnych osob (dyskry-
minacja po$rednia)'®.

® SW. Ciupa, Naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu w praktyce korzystania z oglo-
szen rekrutacyjnych, cz. 1: Dyskryminacja ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosc, wymog
spetnienia okreslonych obowigzkow lub innych rygorow, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006,
nr 11, s. 582.

19 B. Jamka, Kierowanie kadrami: pozyskiwanie i rozwdj pracownikéw, Warszawa 1997, s. 35.

' M. Suchar, Rekrutacja i selekcja personelu, Warszawa 2005, s. 1-4.

12° A. Kowalska, Pracownik w firmie od przyjecia do zwolnienia, Warszawa 2013, s. 15.

3 J.A. Suchar, Jak unikngé dyskryminacji w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow,
Gdansk 2013, s. 19.
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Powszechnym zjawiskiem jest wymaganie przez pracodawce — wraz z CV,
listem motywacyjnym i innymi dokumentami — takze zaswiadczenia o nieka-
ralnosci z Krajowego Rejestru Karnego (KRK). By oceni¢ prawidtowos¢ tego
zjawiska, niezbedne jest odczytanie natozonych przez ustawodawce ram, ktore
zakreslajg obowiazki informacyjne osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie.

Zgodnie z art. 51 ust. 1 Konstytucji'* nikt nie moze by¢ obowigzany inaczej
niz na podstawie ustawy do ujawniania informacji dotyczacych jego osoby. I cho¢
wydaje sie, ze przepis ten stanowi ograniczenie, to jednak wtasnie z niego wywo-
dzi si¢ niekiedy wolno$¢ rozpowszechniania i przekazywania informacji'.

Udostgpnianie danych osobowych przez kandydata na stanowisko pracy nor-
muje przepis art. 22' k.p. Jego celem jest zapobiezenie naduzywania przez praco-
dawce prawa do gromadzenia informacji na temat pracownika. Wprawdzie z uwagi
na szeroki zakres stosunku pracy pracodawca winien by¢ uprawniony do pozyski-
wania informacji o pracowniku, jednak uprawnienie to nie moze by¢ nieograni-
czone. Wskutek wprowadzenia tego przepisu na mocy ustawy z dnia 14 listopada
2003 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw'®
zostala wyznaczona granica naruszania sfery prywatnosci osoby ubiegajacej si¢
o zatrudnienie oraz ochrona przed niedozwolonym pozyskiwaniem danych'”.

Udostepnienie danych osobowych nastepuje w formie ztozenia dokumentow,
w tym zwlaszcza kwestionariusza kandydata do pracy, a takze §wiadectwa pracy
czy dokumentow stwierdzajacych kwalifikacje zawodowe'.

Zgodnie z przepisem art. 22! § 1 k.p. pracodawca ma prawo zadac¢ od osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie podania danych osobowych obejmujacych: imie
(imiona) i nazwisko, imiona rodzicow, dat¢ urodzenia, miejsce zamieszkania
(adres do korespondenc;ji), wyksztalcenie oraz przebieg dotychczasowego zatrud-
nienia. Zgodnie z § 4 przedmiotowego artykutu pracodawca moze zada¢ podania
innych danych osobowych niz okreslone w § 11 2, jezeli obowiazek ich podania
wynika z odrebnych przepisow.

Jako przyktad przepisu szczegdlnego, ktory upowaznia pracodawce do zada-
nia informacji stanowiacych tajemnicg osobista (wrazliwe dane osobowe), wska-
zuje si¢ regulacje, ktore posrod rygorow selekcyjnych wymieniaja niekaralnosc.

14 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. uchwalona przez Zgroma-
dzenie Narodowe w dniu 2 kwietnia 1997 r., przyjeta przez Narod w referendum konstytucyjnym
w dniu 25 maja 1997 r., podpisana przez Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej w dniu 16 lipca
1997 r. (Dz.U. z 1997 1., nr 78, poz. 483).

15 Por. wyrok Trybunatu Konstytucyjnego, U 3/01, OTK-A 2002/1/3, zgodnie z ktérym ,,art.
51 ust. 1 Konstytucji potwierdza prawo jednostki do samodzielnego decydowania o ujawnianiu
informacji o sobie”. Tak tez: A. Drozd, Ochrona danych osobowych pracownika (kandydata) po
nowelizacji kodeksu pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 1, s. 25.

1 Dz.U., nr 213, poz. 2081.

17 W. Cajsel, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2007, s. 69.

18 L. Florek, Prawo pracy, Warszawa 2015, s. 64.
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Art. 6 pkt 10 ustawy z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym'
przyznaje pracodawcom prawo do uzyskania informacji o osobach notyfikowa-
nych w rejestrze w zakresie niezbednym do zatrudnienia pracownika, co do kto-
rego z przepisow ustawy wynika m.in. wymag niekaralno$ci. Przyktadem takiej
regulacji moze by¢ przepis art. 4 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie
cywilnej?®, ktory przy zatrudnianiu osob w stuzbie cywilnej wprowadza wymog
niekaralno$ci za przestgpstwo popeinione umyslnie lub przestepstwo skarbowe.
W takim zakresie pracodaweca jest uprawniony do wystapienia do Krajowego Re-
jestru Karnego z zapytaniem o karalno$¢ kandydata do pracy. Pracodawca w tym
przypadku uzyska informacje dotyczace karalnosci kandydata do pracy, ale jedy-
nie za przestgpstwa popetnione umyslnie lub przestepstwa skarbowe.

Niemniej w sytuacji, gdy dana regulacja wprowadza wymog niekaralnosci
(czesto doprecyzowujac, o jakie przestepstwa chodzi), odpada zupetnie problem
dyskryminacji ze wzgledu na skazanie za te przestgpstwa. Nie moze by¢ bowiem
mowy o dyskryminacji za karalno$¢, jesli to ustawodawca naktada na pracodawce
prawny obowigzek zbadania, w danym zakresie, karalnosci kandydatow do pracy.

Zupekie inaczej problem ten wyglada w tych przypadkach, gdy przepis
ustawowy nie wprowadza wymogu niekaralnosci. Pracodawca nie ma wowczas
mozliwosci zwroci¢ si¢ bezposrednio do KRK z zapytaniem o tzw. karte karna
kandydata do pracy.

Czy w sytuacji, gdy karalno§¢ w sposéb oczywisty podnosi ryzyko zatrud-
nienia nieodpowiedniej osoby na danym stanowisku (np. w zwiazku z powierze-
niem pieczy nad mieniem), pracodawca ma catkowicie zamknigta droge do po-
zyskania informacji o karalnosci kandydata za przestgpstwa przeciwko mieniu?
Generalny Inspektor Ochrony Danych Osobowych uwaza, ze droga pracodawcy
jest w tym przypadku zamknieta, nawet jesli pracownik wyrazilby na to zgode
na pismie*'. Nie ulega jednak watpliwosci, ze brak ustawowego wymogu nieka-
ralno$ci zamyka jedynie mozliwos$¢ bezposredniego zwrocenia si¢ z zapytaniem
do KRK, natomiast nie zamyka catkowicie mozliwosci pozyskania informacji
o karalnos$ci kandydata do pracy?®.

Nalezy zauwazy¢, ze przepis art. 22! k.p. reguluje zasady, na jakich pracodaw-
ca moze uzyskiwac informacje o pracowniku od niego samego. Pracodawcy nie
beda zatem obowiazywaly regulacje zawarte w tym przepisie, jezeli dane osobo-
we pracownika zostang mu przekazane przez osobe trzecia. Nie uchyla to wpraw-
dzie ochrony pracownika wynikajacej z przystugujacego mu przeciez prawa do
prywatnosci, lecz dla oceny, czy doszto do naruszenia tego prawa, konieczna

¥ Dz.U. z 2012 1., poz. 654 ze zm.

2 Dz.U. 22014 r., poz. 1111 ze zm.

2L 1. Walencik, Sprawdzanie niekaralnosci, ,,Rzeczpospolita” 2004 (10 maja).

22 A. Patulski, [w:] A. Patulski, G. Ortowski, Kodeks pracy 2015. Komentarz dla praktykéw,
Gdansk 2015, s. 126—-127.
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jest analiza przepiséw ustawy o ochronie danych osobowych, ktéra w takiej sy-
tuacji znajdzie zastosowanie®.

Analogicznie bedzie wyglada¢ sytuacja, gdy pracodawca wejdzie w posia-
danie danych informacji o pracowniku wskutek wlasnego dziatania. W epoce,
w ktorej gros informacji jest publikowane samodzielnie przez pracownikow, taka
sytuacja nie powinna dziwi¢ i bedzie si¢ zdarzaé coraz czesciej. Juz w chwili
obecnej czg$¢ pracodawcoéw w czasie przeprowadzania rekrutacji sprawdza kon-
ta kandydatéw do pracy na portalach spotecznosciowych, takich jak chociazby
Facebook. Jakkolwiek dwuznaczne etycznie, takie dziatania nie stanowia wyjat-
ku, a wregcz nabierajg cechy regularnosci.

Nalezy pamigtac, ze prawo pracy, tak jak caly system prawa prywatnego,
opierajac si¢ na zasadzie autonomii woli stron, musi uznawac szeroko rozumiana
wolno$¢ komunikowania si¢. Dobor pracownika moze zatem wigzac si¢ rowniez
zwymiang informacji wykraczajacych poza te wskazane w art. 22' k.p. Kazdy kan-
dydat do pracy zdaje sobie sprawe, ze ograniczajac swoje informacje, bedzie miat
mniejsze szanse w konfrontacji z innymi zainteresowanymi, ktorzy opanowaw-
szy sztuke autoprezentacji, nie beda ogranicza¢ si¢ wytacznie do danych, ktorych
pracodawca moze od nich zada¢. Proces rekrutacyjny niewatpliwie uprawnia pra-
codawce do przeprowadzania rozméw kwalifikacyjnych, podczas ktorych zadaje
pytania kandydatom do pracy, w tym takie, ktore wykraczajg poza art. 22' k.p.
Odpowiadanie na nie, o ile oczywiscie sg one uzasadnione celem zatrudnienia na
konkretnym stanowisku, wymaga zgody zainteresowanego na ich ujawnienie®*.
Oczywiscie nie oznacza to akceptacji wszelkich pytan, a szczegdlnie tych, ktore
nie maja zadnego zwigzku z danym rodzajem pracy czy §wiadczacych o dyskry-
minacyjnych praktykach. Komunikowanie si¢ przez pracodawce z kandydatem
na dane stanowisko, w tym przekazywanie danych wykraczajacych poza te wska-
zane w art. 22! k.p., jest niewatpliwie koniecznoscig, ktora umozliwia dokonanie
swiadomego wyboru przez pracodawce, a akceptowang przez osobe poszukujaca
zatrudnienia. Osoba taka musi by¢ bowiem $wiadoma, ze pracodawca nie moze
dokonywac¢ wyboru najlepszego kandydata do pracy, poréwnujac jedynie imiona,
nazwiska, dyplomy czy $wiadectwa pracy zainteresowanych?.

Poglad taki prezentuje m.in. M. Wujczyk, wskazujac, ze przepis art. 22! k.p.
stanowi ograniczenie do zadania od pracownika podania danych osobowych, lecz
nie wyklucza uzyskania ich na innej podstawie. W tym wzgledzie autor wska-

2 W. Sanetra, [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Komentarz do Kodeksu pracy, Warszawa 20009,
s. 195.

2 Tak M. Wujezyk (Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012, s. 173),
wedtug ktorego pracodawca powinien w przypadku otrzymania informacji wykraczajacych
poza przepis art. 221 k.p. wystapi¢ o udzielenie mu zgody na przetwarzanie danych osobowych,
informacje te zwrocic albo zniszczy¢.

% A. Patulski, op. cit., s. 127-128.
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zuje na znaczenie stowa ,,zada¢™: ‘kategorycznie domagac si¢ czego$?®. Zdaniem
M. Wujczyka zostato ono uzyte w celu zwrocenia uwagi na istnienie prawnego
obowiagzku udzielenia informacji przez pracownika z jednej z strony, z drugiej za$
wskazania na zakaz domagania si¢ innych informacji oraz wyciagania ewentual-
nych konsekwencji wynikajacych z odmowy. Nie zakazuje ono jednak wymiany
informacji migdzy stronami w ramach wolnosci komunikacji. Nie mozna a priori
zaktada¢, ze w stosunkach pracy zgoda pracownika badz kandydata na stanowisko
pracy nigdy nie bedzie miata charakteru swobodnego. Sam fakt istnienia zalezno$ci
miedzy pracodawcg a pracownikiem (badz kandydatem do pracy) nie oznacza au-
tomatycznie istnienia jakiegokolwiek przymusu. Stusznie autor zauwaza, ze wyste-
powanie o inne dane niz przewidziane w art 22' k.p. nie zostato przez ustawodawce
uznane za wykroczenie przeciw prawom pracownika?’. Trudno za$ bronic tezy, ze
miatoby to tym bardziej stanowi¢ przestepstwo z art. 218 § la Kodeksu karnego®.

Czy jednak, w zwigzku z owa wolno$cig komunikowania si¢, pracodawca
jest uprawniony do zapytania pracownika, czy byt karany, w sytuacji gdy ustawa
nie zawiera wymogu niekaralno$ci na danym stanowisku? Tak, pod pewnymi
warunkami i nie w kazdej sytuacji. Dotyczy to przede wszystkim okolicznosci,
gdy pracodawca ma uzasadniony interes w przedlozeniu przez kandydata do pra-
cy odpowiedniej informacji z KRK, o czym w dalszej czesci niniejszego opraco-
wania. Osoba taka, na mocy art. 7 ustawy o Krajowym Rejestrze Karnym, ma de
facto nieograniczony dostep do tresci zapisow jej dotyczacych?.

Prowadzac rozmowe kwalifikacyjna, pracodawca powinien wystrzegac si¢
wszelkich pytan o charakterze zbyt osobistym, ktore nie sg zwigzane z praca*’.
Nawet jesli pytanie o charakterze osobistym, w tym o uprzednia karalno$¢, be-
dzie na tle danego stanowiska pracy uzasadnione, powinno si¢ podchodzi¢ do
tych kwestii ostroznie i z wyczuciem?®'.

UPRZEDNIA KARALNOSC JAKO PODSTAWA ODMOWY
NAWIAZANIA STOSUNKU PRACY

Zgodnie z przepisem art. 18%® § 1 k.p. pkt 1 za naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu uwaza si¢ réznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1 k.p., ktorego

26 http://sjp.pwn.pl [dostep: 12.09.2016].

27 M. Wujczyk, Prawo pracownika..., s. 170-172.

28 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz.U. z 1997 r., nr 88, poz. 553).

¥ A. Patulski, op. cit., s. 128-129.

30 A. Kowalska, op. cit., s. 17.

3L P, Zidtkowski, Zatrudnianie pracownikow, [w:] Vademecum Gléwnego Ksiggowego, www.
produkty.lex.pl/glowny-ksiegowy [doste¢p: 10.10.2016].
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skutkiem jest m.in. odmowa nawigzania stosunku pracy, chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami. Zgodnie z § 2 pkt 1 tego
artykutu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania
proporcjonalne do osiggni¢cia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji
pracownika, polegajace na niezatrudnianiu pracownika z jednej Iub kilku przy-
czyn okreslonych w art. 18° § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania
powoduja, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sg rzeczy-
wistym i decydujacym wymogiem zawodowym stawianym pracownikowi.

W orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego® wskazuje sie, ze odstepstwa
od zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu sg dopuszczalne, lecz pod wa-
runkiem spetniania przestanek: relewantnosci (bezposredniego zwigzku z celem
i zasadniczg trescig przepisow, w ktorych jest zawarta kontrolowana norma), pro-
porcjonalnosci (waga interesu, ktéremu ma stuzy¢ réoznicowanie sytuacji adresa-
tow normy, musi pozostawa¢ w odpowiedniej proporcji do wagi interesow, ktore
zostang naruszone przez nieréwne traktowanie podmiotéw podobnych) oraz ist-
nienia zwigzku z innymi zasadami, normami badz warto$ciami konstytucyjnymi
uzasadniajacymi odmienne potraktowanie podmiotow podobnych?®.

Trzeba takze zauwazy¢, ze w orzecznictwie sformulowano poglad, iz nie
bedzie nosito znamion dyskryminacji dziatanie wyrazajace si¢ w odmowie na-
wigzania stosunku pracy, jesli skutecznie powotano si¢ na przepis art. 18% § 2
k.p. pkt 1, jako podstawe podajac obowigzujgce stosunki moralno-obyczajowe*.

Wskazuje sig, ze z uwagi na rodzaj pracy moze by¢ niezbgdne np. zatrudnie-
nie oso6b o konkretnie okreslonych cechach, co automatycznie wyklucza osoby
nieposiadajgce danej — waznej z uwagi na wymagania i uwarunkowania konkret-
nej pracy — cechy®. W przypadku, gdy osoba nie posiada pewnej cechy, ktora
w sposob obiektywny jest wymagana przy wykonywaniu okreslonej pracy, od-
mowy nawigzania stosunku pracy z takga osobg nie mozna poczytywac za jaka-
kolwiek dyskryminacje.

W wyroku z dnia 2 pazdziernika 2012 r.* Sad Najwyzszy stwierdzit, Ze:

[...] dyskryminacja jest nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na niezwigzane z wykonywang praca cechy lub wlasciwos$ci dotyczace go
osobiscie i istotne ze spolecznego punktu widzenia, przyktadowo wymienione w art. 18% § 1 k.p.,
badz ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy.

32 Por. orzeczenie Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 3 wrze$nia 1996 r., K 10/96, OTK
1996, nr 4, poz. 33.

3 K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa 2010,
s. 145.

3 Por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2012 r., I PK 224/11, Lex
nr 1220787.

3 A. Roguska-Kikota, M. Piwowarska-Reszka, op. cit., s. 144.

3¢ TI PK 82/12, OSNP 2013, nr 17-18, poz. 202.
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W ostatnim z przytoczonych wyrokow clou stanowi stwierdzenie: ,,niezwia-
zane z wykonywana praca cechy”. 4 contrario nie bedzie dyskryminacja réznico-
wanie sytuacji pracownikow, gdy posiadanie danej cechy bedzie miato zwigzek
z wykonywana praca.

Wydaje sig, ze uprzednia karalno$¢ pracownika moze §wiadczy¢ o posiada-
niu pewnych (zazwyczaj negatywnych) cech, ktére moga by¢ przez pracodawce
wysoce niepozadane. Rozpatrujac ten problem, warto odwotac sie do instytu-
cji wypowiedzenia umowy o prace. Wskazuje sig, ze utrata zaufania moze by¢
przyczynag uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace na czas nieokreslony*’.
Kwestig zaufania zajat si¢ Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4 lutego 2011 r.%,
gdzie podkreslit, ze zaufanie to stan wyrazajacy si¢ przekonaniem o mozliwosci
polegania na kims§, czyli inaczej poczuciem pewnosci. Ponadto Sad Najwyzszy
zaznaczyl, ze zaufanie stwarza szczegdlnego rodzaju wigez miedzy pracodawca
i pracownikiem, ktéra cechuje wlasnie stan pewnosci. W wyroku Sadu Najwyz-
szego z dnia 7 lutego 2013 r.* zauwazono, ze zaufanie odgrywa jeszcze bardziej
istotng role w stosunkach miedzy pracodawca lub osobami go reprezentujacymi
a osobami zajmujacymi stanowiska kierownicze. Z tego wzgledu wypowiedze-
nie takim osobom umowy o prace moze by¢ uzasadnione nawet mniej istotnymi
przyczynami*’. Generalne wskazanie na utrat¢ zaufania pracodawcy do pracow-
nika bedzie uznane za zbyt ogolnikowe, a przyczyne trzeba doktadnie opisac,
wyjasniajac z czego konkretnie ona wynika*. W orzecznictwie ktadzie si¢ bo-
wiem nacisk nie tyle na sama utrat¢ zaufania, ile na przyczyny ja uzasadniajgce®.

Sad Najwyzszy wielokrotnie wypowiadat si¢ na temat utraty zaufania i wia-
zat to rowniez z faktem popetnienia przestepstwa. Wskazywano, ze utrata za-
ufania moze polega¢ np. na takich zachowaniach, w ramach ktérych w ogole nie
dojdzie do naruszenia obowiazkdéw pracowniczych (np. polegajacych na popet-
nieniu przestgpstwa poza zaktadem pracy)*®. Ponadto uniewinnienie pracowni-
ka od zarzutu popelnienia danego przestepstwa wcale nie pozbawia sadu pracy
mozliwosci uznania tego, ze wypowiedzenie umowy o prace byto uzasadnione

3" A. Drozd, Wypowiedzenie stosunku pracy, Wroctaw 2013, s. 75.

¥ 11 PK 199/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 90.

% T PK 25/12, Lex nr 1360270.

40 M. Wujezyk, [w:] Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy,
red. Z. Goral, Warszawa 2015, s. 213-215.

4 L. Brayshaw, A. Chrobot, E. Konior, A. Ptucienik, G. Wanio, Derekrutacja, czyli jak sku-
tecznie rozwigzac stosunek pracy, Warszawa 2015, s. 26-27.

4 Tak tez: A. Leszczynska, Utrata zaufania do pracownika jako przyczyna wypowiedzenia
umowy o prace, [W:] Ochrona trwatosci stosunku pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, red.
G. Gozdziewicz, Warszawa 2010, s. 342.

 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997 r., I PKN 385/97, OSNP 1998, nr
18, poz. 538; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 pazdziernika 2004 r., I PK 697/03, MPP 2005,
nr 10, s. 10.
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z uwagi na utrat¢ zaufania**. Czasami wystarczajagcym powodem do utraty przez
pracodawce zaufania do pracownika moga by¢ okoliczno$ci usprawiedliwiajgce
podejrzenie popelnienia przestepstwa, takie jak wszczecie przeciwko pracowniko-
wi dochodzenia, prowadzenie postegpowania karnego przygotowawczego, facznie
z wniesieniem aktu oskarzenia®. W niektorych przypadkach (np. stuzby mundu-
rowe) juz nawet same kontakty pracownika z osobami, ktore sg podejrzane o dane
przestepstwo moga stanowi¢ podstawe do utraty zaufania, a w efekcie moga by¢
uzasadniong przyczyng do wypowiedzenia stosunku pracy*. Nalezy jednak pa-
mietac, ze nie chodzi o kazde przestepstwo, lecz o przestepstwo, ktore bedzie mia-
o znaczenie dla pracodawcy w kontekscie zaufania, jakim obdarza on swojego
pracownika, a zatem z faktem popelnienia danego przestepstwa mozna wigzac
utrat¢ pewnosci miedzy pracodawcg a pracownikiem. ,,Popetnienie przez pracow-
nika przestgpstwa moze uniemozliwia¢ jego dalsze zatrudnianie na zajmowanym
stanowisku takze wowczas, gdy nie byto dokonane na szkode pracodawcy, jezeli
rodzaj przestepstwa ma zwigzek z charakterem zatrudnienia pracownika™’.

Juz tylko na marginesie trzeba zauwazy¢, ze sam przepis art. 52 § 1 pkt 3
k.p. dopuszcza rozwigzanie umowy o pracg z pracownikiem bez wypowiedzenia
(a zatem w trybie najbardziej dla pracownika dolegliwym) z winy pracownika
w razie popetnienia przez niego w czasie trwania umowy o prac¢ przestepstwa,
ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli
przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem.

Postuzylem si¢ przyktadem wypowiedzenia umowy o prace ze wzglgdu na
utrat¢ zaufania do pracownika, poniewaz ma to znamienne znaczenie dla prze-
prowadzenia odpowiedniego wnioskowania. Wnioskowanie a fortiori, bo o nim
tu mowa, przebiega wedtug pewnego schematu (,,Jezeli A, to tym bardziej B”)
i wystepuje w dwoch odmianach®®. Pierwszg z nich, i de facto jedyna, ktéra znaj-
dzie tu zastosowanie, jest reguta a maiori ad minus, tj. wnioskowanie z wigksze-
go na mniejsze, ktora w przypadku dozwolenia* brzmi: jezeli dozwolone jest
A, to tym samym dozwolone jest wszystko, co oznacza mniej niz A (np. B)*.

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 grudnia 1998 r., I PKN 498/98, OSNP 2000, nr 3,
poz. 104.

4 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 listopada 1997 r., I PKN 387/97, OSNP 1998, nr 19,
poz. 569. Inaczej bedzie w przypadku rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, poniewaz
przestgpstwo w takiej sytuacji musi by¢ oczywiste lub stwierdzone prawomocnym wyrokiem —
zatem jesli nie jest oczywiste, samo wszczgcie dochodzenia lub §ledztwa bedzie niewystarczajace.

4 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 31 marca 2001 r., I PKN 212/00, OSNP 2002, nr 19,
poz. 458.

4 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 1999 r., 1 PKN 668/98, OSNP 2000, nr 11, poz.
429. W tym przypadku SN dopuscil ponadto rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia.

* L. Morawski, Zasady wykiadni prawa, Torun 2010, s. 248.

4 Moze by¢ stosowana rowniez w przypadku nakazu.

0 L. Leszczynski, Zagadnienia teorii stosowania prawa. Doktryna i tezy orzecznictwa,
Krakow 2004, s. 247-248.
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Jezeli chodzi o problem dopuszczalno$ci stosowania wnioskowan a fortiori, to
mozna przyjac, ze sa one dopuszczalne na gruncie kazdej gatezi prawa i nie
stosuje si¢ do nich ograniczen, z ktérymi mamy do czynienia przy analogii i ar-
gumentum a contrario. Podobnie jak inne dyrektywy wyktadni, takze wnio-
skowania a fortiori dopuszczaja wyjatki i rezultat takiego procesu moze byc
odrzucony albo z uwagi na wzgledy logiczne (niepoprawno$¢ wnioskowania),
albo merytoryczne, gdyz np. istniejag wazne racje, z ktérymi bytby sprzeczny
rezultat wyktadni argumentum a fortiori. Chodzi w tym przypadku o sprzecz-
no$¢ z podstawowymi zasadami prawa, ratio legis danej regulacji, gdy rezultat
prowadzilby do konsekwencji absurdalnych, wyniku razaco niesprawiedliwego
lub nieracjonalnego, ewidentnej sprzecznosci z konstytucja badz oczywistego
btedu legislacyjnego®.

W mojej ocenie w tym przypadku argumentum a maiori ad minus winna
znalez¢ zastosowanie. Skoro pracodawcy wolno rozwiazaé za wypowiedzeniem
stosunek pracy, wskazujac jako przyczyne utrate zaufania spowodowang popet-
nieniem przez pracownika przestgpstwa, tym bardziej wolno mu z takim pracow-
nikiem w ogdle stosunku pracy nie nawigzywac, skoro od poczatku, z uwagi na
jego karalnos¢ za konkretne, majace zwiazek z danym stanowiskiem pracy, prze-
stepstwo, nie darzy go odpowiednim zaufaniem. Pracownik ma znacznie szersze
prawa niz kandydat do pracy; ponadto zachodzi tu pewna chronologia — najpierw
nastepuje nawiazanie stosunku pracy, a dopiero nastgpnie stosunek ten mozna
rozwigzac, dlatego samo nawiazanie stosunku pracy musi by¢ rozumiane jako
»mniej” w argumentacji a fortiori. Oczywiscie zar6wno w przypadku wypowie-
dzenia umowy o prace, jak i etapu rekrutacyjnego przestepstwo musi pozostawaé
w zwiazku z obowigzkami na danym stanowisku pracy i w sposob obiektywny
powodowac brak zaufania do danego pracownika.

W jakich przypadkach uprzednia karalno$¢ moze zatem stanowi¢ dopusz-
czalne kryterium zatrudniania pracownikéw? Uzyskujac zgode zainteresowane-
go zatrudnieniem na przedlozenie przez niego z KRK informacji o jego osobie,
trzeba pamietac, aby zakres tej informacji nie wykraczat poza rzeczywiste i uza-
sadnione potrzeby pracodawcy, ktore usprawiedliwiajg ingerencje w sfere zycia
prywatnego rekrutowanego pracownika (za jego zgoda). W szczegdlnosci nie-
dozwolone jest pytanie o te rodzaje przestepstw, ktorych popetnienie przez dana
osobg w zadnym przypadku nie wptynie na ryzyko jej zatrudnienia na danym
stanowisku, poniewaz nie pozostaje z tym zatrudnieniem w zwigzku®2.

M. Swiqcicki stoi na stanowisku, ze sam fakt karalnos$ci nie moze stanowic,
w zasadzie, przeszkody przy zawieraniu umowy o prace. Pod uwage moze by¢
brany jedynie fakt niedawnego skazania za takie przestepstwo, ktore — gdyby

St L. Morawski, op. cit., s. 251-252.
32 A. Patulski, op. cit., s. 129.
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zostato popetnione w czasie trwania nawigzywanego stosunku pracy — czynitoby
dalsze zatrudnienie niemozliwym?>,

A. Drozd stwierdza za$, ze karalno$¢ jest w sposob oczywisty okoliczno$-
cia, ktéra podnosi ryzyko zatrudnienia nieodpowiedniego kandydata, a podmiot
zatrudniajacy ma przeciez interes, by dane stanowisko obsadzi¢ kandydatem
najlepszym. Nie kazde przestepstwo jednak, za ktére kandydat zostat skazany,
wplywa na poziom ryzyka zatrudnienia danej osoby, wigc nie zawsze — pytajac
o karalno$¢ danej osoby — pracodawca bedzie realizowat swoj usprawiedliwiony
interes doboru najlepszej osoby do zatrudnienia na konkretne stanowisko. Dla
oceny legalnosci pozyskania informacji o karalno$ci poszukujacego zatrudnienia
konieczne jest wystgpowanie w konkretnej sytuacji zwigzku miedzy ewentualnie
popelnionym przestepstwem a stanowiskiem (rodzajem pracy), o ktore ubiega si¢
kandydat®*.

W mojej ocenie zwigzek migdzy popelnionym przestgpstwem a rodzajem
pracy bedzie si¢ wyrazat w tym, ze sprawca czynu niedozwolonego naruszyt te
same obowigzki lub narazit na niebezpieczenstwo te same dobra, do czynienia
z ktorymi bedzie miat podczas wykonywania obowiazkow na stanowisku pracy,
co moze po stronie pracodawcy rodzi¢ uzasadnione obawy, czy pracownik ten
bedzie wykonywal swoja prace w sposob sumienny i staranny, czy podporzadku-
je sie pracodawcy i nie narazi go na szkody materialne, a przede wszystkim moze
powodowac przekonanie, ze wybor innego kandydata bedzie si¢ wigzat z mniej-
szym ryzykiem i wigkszg pewnoscig (zaufaniem) migdzy stronami stosunku
pracy. Zwiazki miedzy rodzajem pracy a popetnionym przestepstwem najtatwiej
zobrazowac przyktadem. Oczywisty wpltyw w toku rekrutacji na stanowisko
opiekunki do dzieci bedzie miala karalnos¢ za przestepstwo znecania si¢. Nie-
mniej karalno$¢ za tego typu przestgpstwo, jakkolwiek Zle postrzegana w spote-
czenstwie, nie ma praktycznie zadnego zwiazku z praca magazyniera. Z drugiej
strony uprzednie skazanie za przestgpstwa przeciwko mieniu moze rodzi¢ oba-
wy przy poszukiwaniu pracownikow na wiele stanowisk pracy, w szczegdlnosci
zwiazanych z powierzeniem pracownikowi mienia z obowigzkiem zwrotu albo
do wyliczenia sie, totez w tym zakresie nalezy zachowaé szczegdlnag ostroznosé
w réznicowaniu sytuacji kandydatow przy nawigzywaniu stosunku pracy.

3 M. Swi(-;cicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 172.
3 A. Drozd, Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informacji o kandydacie na
pracownika, Warszawa 2004, s. 177-178.
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PODSUMOWANIE

Wprawdzie pojawiaja si¢ glosy, ze zadanie w toku rekrutacji za§wiadczenia
o niekaralno$ci®® badz niezatrudnienie ze wzglgdu na uprzednig karalno$¢* auto-
matycznie stanowi dyskryminacje, lecz w mojej ocenie stanowi to niedopuszczal-
ne uproszczenie i poglad taki nie moze si¢ ostac.

Nalezy zgodzi¢ si¢, ze dyskryminacja w nawigzywaniu stosunku pracy ze
wzgledu na karalnos$¢ kandydata jest niedopuszczalna, oczywiscie poza przypad-
kiem, gdy to ustawodawca naktada na pracodawce prawny obowigzek zatrudnie-
nia osoby niekaranej za przestgpstwa danego rodzaju — wtedy bowiem nie moze
by¢ mowy o dyskryminacji, dopoki pracodawca porusza si¢ w ramach nakreslo-
nych norma prawna.

Niemniej dopuszczalne jest réznicowanie sytuacji zainteresowanych znale-
zieniem zatrudnienia ze wzgledu na fakt uprzedniego skazania pod warunkiem,
ze dziatanie takie nie bedzie zachowaniem dyskryminacyjnym, a zatem gdy be-
dzie wynikato z obiektywnych i rozsadnych przyczyn. Z tego powodu, za S.W.
Ciupa, kryterium karalno$ci winno by¢ zaliczone do tzw. biatej listy, a wigc nie
pociaga za soba automatycznie domniemania, ze doszto do dyskryminacji, ale
niezbedne jest przeprowadzenie analizy catoksztattu konkretnych okoliczno$ci
zwiazanych z selekcja i rekrutacja. W uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzsze-
go z dnia 5 pazdziernika 2007 r.%7 stwierdzono, ze uprawnienie pracodawcy do
ksztattowania takich zasad naboru pracownikéw, ktére najpelniej odpowiadaja
jego potrzebom, nie moze by¢ kwestionowane. Chociaz pracodawca de facto nie
ma mozliwosci zagdac¢ od pracownika podania informacji z KRK, to wielokrotnie
w toku rekrutacji takie wiadomos$ci powezmie, m.in. z uwagi na wolnos$¢ ko-
munikowania si¢. Nie sposob przyjac, ze w pewnych sytuacjach fakt uprzedniej
karalnosci (w szczegdlnosci wielokrotnej) powinien pozosta¢ bez wplywu na ob-
darzenie kandydata zaufaniem, a w rezultacie bez wptywu na ewentualne nawia-
zanie stosunku pracy. W wielu przypadkach nie bedzie to miato nic wspdlnego
z dyskryminacja, pod tym jednak warunkiem, ze okoliczno$ci popetnienia prze-
stepstwa i zakres obowigzkow na danym stanowisku pracy beda ze sobg w spo-
sob oczywisty kolidowac.

% Por. K. Bogatko, Dyskryminacja ze wzgledu na karalnosé, www.prawaczlowieka.edu.pl/
index.php?dok=014alaa3f7a2c6578a3fa48e3dd84f775925489f-d3 [dostep: 10.10.2016].

56 Por. eadem, Réwne traktowanie w odniesieniu do zatrudnienia pracowniczego i niepra-
cowniczego, ~wWww.ptpa.org.pl/site/assets/files/1029/poradnik dla osob_slabowidzacych - row-
ne_traktowanie w_odniesieniu_do zatrudnienia pracowniczego oraz_niepracowniczeg.pdf [do-
step: 10.10.2016].

ST 1 PK 14/07, Lex nr 898818.



Pobrane z czasopisma Studia luridica Lublinensia http://studiaiuridica.umcs.pl
Data: 28/02/2026 20:23:00

Dyskryminacja w nawiazaniu stosunku pracy ze wzgledu na karalno$¢ 75

BIBLIOGRAFIA

Bogatko K., Dyskryminacja ze wzgledu na karalnosé, www.prawaczlowieka.edu.pl/index.php?do
k=014alaa3f7a2c6578a3fa48e3dd841775925489f-d3 [dostep: 10.10.2016].

Bogatko K., Rowne traktowanie w odniesieniu do zatrudnienia pracowniczego i niepracowni-
czego, WwWww.ptpa.org.pl/site/assets/files/1029/poradnik dla_osob slabowidzacych - row-
ne traktowanie w_odniesieniu_do zatrudnienia pracowniczego oraz niepracowniczeg.
pdf [dostep: 10.10.2016].

Brayshaw L., Chrobot A., Konior E., Ptucienik A., Wanio G., Derekrutacja, czyli jak skutecznie
rozwigzaé stosunek pracy, Warszawa 2015.

Cajsel W., Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2007.

Ciupa S.W., Naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu w praktyce korzystania z ogtoszen
rekrutacyjnych, cz. 1: Dyskryminacja ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, wymaog
spetnienia okreslonych obowigzkow lub innych rygorow, ,,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” 2006, nr 11.

Drozd A., Ochrona danych osobowych pracownika (kandydata) po nowelizacji kodeksu pracy,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 1.

Drozd A., Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informacji o kandydacie na pracow-
nika, Warszawa 2004.

Drozd A., Wypowiedzenie stosunku pracy, Wroctaw 2013.

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z dnia 2 grudnia
2000 r.).

Florek L., Prawo pracy, Warszawa 2015.

http://sjp.pwn.pl [dostep: 12.09.2016].

Jamka B., Kierowanie kadrami: pozyskiwanie i rozwoj pracownikow, Warszawa 1997.

Kedziora K., Smiszek K., Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa 2010.

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. uchwalona przez Zgromadzenie
Narodowe w dniu 2 kwietnia 1997 r., przyjeta przez Narod w referendum konstytucyjnym
w dniu 25 maja 1997 r., podpisana przez Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej w dniu 16
lipca 1997 r. (Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483).

Kowalska A., Pracownik w firmie od przyjecia do zwolnienia, Warszawa 2013.

Krol J., Nowelizacja Kodeksu pracy dotyczgca rownego traktowania w zatrudnieniu na tle regu-
lacji wspolnotowych, ,,Radca Prawny” 2004, nr 4.

Lankamer A., Potocka-Szmon P., Dyskryminacja w miejscu pracy. Poradnik dla pracodawcy
i pracownika, Gdansk 2006.

Lenart B., Dyskryminacja w pracy bezwzglednie zakazana. Przepisy ogolne. Rowne traktowanie
w zatrudnieniu, ,,Gazeta Prawna” 2004, nr 24.

Leszczynska A., Utrata zaufania do pracownika jako przyczyna wypowiedzenia umowy o prace,
[w:] Ochrona trwatosci stosunku pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdzie-
wicz, Warszawa 2010.

Leszczynski L., Zagadnienia teorii stosowania prawa. Doktryna i tezy orzecznictwa, Krakow
2004.

Morawski L., Zasady wyktadni prawa, Torun 2010.

Orzeczenie Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 3 wrzesnia 1996 r., K 10/96, OTK 1996, nr 4, poz. 33.

Patulski A., [w:] A. Patulski, G. Ortowski, Kodeks pracy 2015. Komentarz dla praktykéw, Gdansk
2015.

Podrecznik europejskiego prawa o niedyskryminacji, Agencja Praw Podstawowych Unii Europe;j-
skiej 2010, Rada Europy 2012.



Pobrane z czasopisma Studia luridica Lublinensia http://studiaiuridica.umcs.pl
Data: 28/02/2026 20:23:00

76 Michat Grzeszczyk

Postanowienie Sagdu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2012 r., I PK 224/11, Lex nr 1220787.

Raczkowski B., Dyskryminacja bez dyskryminacji. Dylematy. Rozbieznos¢ prawa polskiego
i unijnego, ,,Gazeta Prawna” 2004, nr 122.

Roguska-Kikota A., Piwowarska-Reszka M., Mobbing i dyskryminacja w stosunkach pracy. Za-
gadnienia praktyczne, Warszawa 2014.

Sanetra W., [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Komentarz do Kodeksu pracy, Warszawa 2009.

Skoczynski J., Zasada rownego traktowania pracownikow, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
1999, nr 7-8.

Sobezyk A., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014.

Suchar J.A., Jak unikngé dyskryminacji w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow, Gdansk
2013.

Suchar M., Rekrutacja i selekcja personelu, Warszawa 2005.

Swiecicki M., Prawo pracy, Warszawa 1968.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 1974 1., nr 24, poz. 141).

Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz.U. z 1997 r., nr 88, poz. 553).

Ustawa z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym (Dz.U. z 2012 r., poz. 654 ze zm.).

Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych
innych ustaw (Dz.U., nr 213, poz. 2081).

Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2014 r., poz. 1111 ze zm.).

Walencik L., Sprawdzanie niekaralnosci, ,,Rzeczpospolita” 2004 (10 maja).

Wujczyk M., [w:] Wypowiedzenie warunkow pracy lub placy w umownym stosunku pracy, red.
Z. Goral, Warszawa 2015.

Wujczyk M., Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997 r., I PKN 385/97, OSNP 1998, nr 18, poz. 538.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 listopada 1997 r., I PKN 387/97, OSNP 1998, nr 19, poz. 569.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 grudnia 1998 r., I PKN 498/98, OSNP 2000, nr 3, poz. 104.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 1999 r., I PKN 668/98, OSNP 2000, nr 11, poz. 429.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 31 marca 2001 r., I PKN 212/00, OSNP 2002, nr 19, poz. 458.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 pazdziernika 2004 r., I PK 697/03, MPP 2005, nr 10.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., II PK 14/07, Lex nr 898818.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lutego 2011 r., II PK 199/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 90.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r., II PK 82/12, OSNP 2013, nr 1718, poz.
202.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 lutego 2013 r., III PK 25/12, Lex nr 1360270.

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego, U 3/01, OTK-A 2002/1/3.

Ziodtkowski P., Zatrudnianie pracownikow, [w:] Vademecum Gitownego Ksiegowego, Www.pro-
dukty.lex.pl/glowny-ksiegowy [dostep: 10.10.2016].

SUMMARY

Employee rights are protected by the Labour Code and other labor laws. Protective function
of this branch of law is fullfilled, among others, by provisions on the prohibition of discrimination.
In certain circumstances, the provisions provide legal protection also for candidates for employ-
ees, indicating what a potential employer may require from the candidate, how he should behave
towards him and what are the permitted criteria for evaluating job-seeker in the course of the
recruitment for the position. Discrimination may therefore occur at the stage of looking for a job
by a potential employee, especially during the recruitment procedure. The Labour Code contains
open catalog of causes of discrimination, and therefore often appear doubts as to whether the
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action of the employer bears the hallmarks of discrimination, whether it is an acceptable action.
Because of this, it is reasonable to attempt to answer the question whether it is permissible to dif-
ferentiate the situation of candidates for jobs at employment relationships due to a prior criminal
record. This will determine the relationship between the discretionary power of the employer to
choose the best candidate for the job, and the equal treatment of all potential employees, including
due to the content of their criminal cards.

Keywords: labor law; discrimination; criminal convictions; sentencing; recruitment
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