Nota aktualizacyjna PPK1293e
do ksigzki Donaty Hermann-Marciniak

»,Zatrudnianie i zwalnianie pracownikow.
Praktyczny komentarz. Wzory dokumentow”*

Od momentu wydania ksigzki ukazaly sie zmiany w Kodeksie pracy wprowadzone

ustawami:

— z dnia 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych ustaw w zwigzku z zapewnieniem
stosowania rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony o0séb fizycznych w zwigzku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych)
(Dz.U. poz. 730),

- z dnia 22 listopada 2018 r. o zmianie ustawy — Prawo o$wiatowe, ustawy o syste-
mie o$wiaty oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 2245),

— z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. poz. 1043).

W zwiazku z tym zmianie ulegaja nastepujace fragmenty ksigzki:

Strony 8-12

Tekst od wiersza 22 na s. 8 do wiersza 14 na s. 13 otrzymuje nastepujace brzmie-
nie:

Pomimo tego, ze przepisy prawa pracy daja pracodawcy swobode w zakresie prze-
prowadzania procesu rekrutacji, to jednak pracodawca jest zwiazany artykutem 22!
§ 1 Kodeksu pracy, ktéry wyraznie wskazuje, jakich danych osobowych mozna zada¢
od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie. Na mocy tego przepisu pracodawca ma prawo
zadaé podania danych osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;
4) wyksztalcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Art. 22* § 1 Kodeksu pracy

§ 1. Pracodawca zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania danych osobo-
wych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez takg osobe;

4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

! Zaktualizowany tekst ksigzki znajduje sie w e-booku.



Jest to katalog zamkniety, dlatego pracodawca nie powinien wymagaé podania od
osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie innych niz wymienione wyzej danych.

Pracodawca moze zada¢ wskazania danych kontaktowych osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie, jednak to kandydat do pracy podejmuje decyzje o tym, jakie dane
przekaze potencjalnemu pracodawcy. Dane kontaktowe mogg by¢ wyrazone w postaci
numeru telefonu, adresu e-mail lub adresu zamieszkania.

Pracodawca nie ma juz podstawy prawnej do zadania od osoby ubiegajacej sie o za-
trudnienie podania imion rodzicéw i adresu zamieszkania.

Art. 22* § 2 Kodeksu pracy

§ 2. Pracodawca zada podania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1 pkt 4-6, gdy
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreSlonego rodzaju lub na okreSlonym stano-
wisku.

Co istotne — pracodawca moze zadaé podania réwniez innych danych, jezeli wynika
to ze specyfiki stanowiska pracy, na ktérym bedzie miat by¢ zatrudniony przyszly
pracownik.

Pracodawca zgda od kandydata do pracy wskazania danych dotyczacych wyksztat-
cenia, kwalifikacji zawodowych i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia tylko wte-
dy, kiedy takie informacje sg niezbedne do wykonywania pracy na oferowanym sta-
nowisku.

Dalsze przepisy art. 22! Kodeksu pracy majg nastepujacg tresé:

Art. 22* § 3-5 Kodeksu pracy

§ 3. Pracodawca zada od pracownika podania dodatkowo danych osobowych obejmuja-

cych:

1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu potwierdzajgcego
tozsamosé;

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika i innych
cztonkdw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgle-
du na korzystanie przez pracownika ze szczegélnych uprawnien przewidzianych w pra-
wie pracy;

4) wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata podstawa
do ich zadania od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie;

5) numer rachunku ptatniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate wynagro-
dzenia do ragk wtasnych.

§ 4. Pracodawca zgda podania innych danych osobowych niz okreslone w § 1 i 3, gdy

jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia obowigzku wynikajgcego

Z przepisu prawa.

§ 5. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie oswiadczenia

osoby, ktérej dane dotyczg. Pracodawca moze zadaé udokumentowania danych osobo-

wych oséb, o ktérych mowa w § 1 i 3, w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia.

Pracodawca moze zgda¢ wskazania adresu zamieszkania dopiero od pracownika.

Ponadto, jesli nie istniata podstawa do tego, aby zada¢ od kandydata do pracy da-
nych dotyczacych wyksztalcenia i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, to praco-
dawca moze zadaé wskazania tych danych od pracownika.



Ustawodawca przewiduje mozliwoé¢ zadania podania réwniez innych danych
okreslonych w katalogu obligatoryjnych danych w przypadku, gdy jest to niezbedne
do wypelnienia obowigzku pracodawcy naloZzonego na niego przepisem prawa.

Warto wskazaé, ze przetwarzanie przez pracodawce danych pracownika w zakresie
adresu do korespondencji, poczty elektronicznej i numeru telefonu juz po nawigzaniu
stosunku pracy bedzie mozliwe wylacznie wtedy, gdy pracownik wyrazi na to zgode
w o$wiadczeniu zlozonym w postaci papierowej lub elektronicznej.

Art. 222 Kodeksu pracy

§ 1. Zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika moze stanowi¢ podstawe
przetwarzania przez pracodawce innych danych osobowych niz wymienione w art. 22 § 1
i 3, z wyjgtkiem danych osobowych, o ktérych mowa w art. 10 rozporzadzenia Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodne-
go przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogblne rozporzadzenie
0 ochronie danych) (Dz.Urz. UE L 119 z 04.05.2016, str. 1, z p6Zn. zm.), zwanego dalej
,rozporzadzeniem 2016/679".

§ 2. Brak zgody, o ktérej mowa w § 1, lub jej wycofanie, nie moze by¢ podstawa nieko-
rzystnego traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika, a takze nie
moze powodowaé wobec nich jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, zwtaszcza nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej odmowe zatrudnienia, wypowiedzenie umowy
o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 3. Przetwarzanie, o ktérym mowa w § 1, dotyczy danych osobowych udostepnianych
przez osobe ubiegajaca sie o zatrudnienie lub pracownika na wniosek pracodawcy lub
danych osobowych przekazanych pracodawcy z inicjatywy osoby ubiegajacej sie o zatrud-
nienie lub pracownika.

Inne dane osobowe (niewymienione w katalogu obligatoryjnych danych pozyski-
wanych przez pracodawce) moga by¢ pobierane, gdy jest to niezbedne do wypetniania
obowiazku pracodawcy natozonego przepisem prawa.

Gromadzenie innych danych osobowych osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub
pracownika zostato takze uzaleznione od pozyskania na to ich zgody. Przepisy nie
przesadzaja jednak, w jakiej formie ma zosta¢ udzielona zgoda. Zatem w tej kwestii
zastosowanie znajduje bezposrednio art. 7 rozporzadzenia 2016/679 (RODO). Zgoda
powinna mie¢ charakter dobrowolnego, konkretnego, $wiadomego i jednoznacznego
okazania woli osoby, ktdérej dane dotyczg, wyrazonego w formie o$wiadczenia lub
wyraznego dziatania.

Zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika nie moze obejmowac
danych osobowych, o ktérych mowa w art. 10 rozporzadzenia 2016/679 (RODO),
czyli danych dotyczgcych wyrokow skazujacych i czynéw zabronionych.

Jednoczesnie, zgodnie z ustawa, brak zgody lub jej pdzniejsze wycofanie nie moze
powodowaé zadnych negatywnych konsekwencji dla osoby ubiegajacej sie o zatrud-
nienie lub pracownika w zakresie stosunku pracy, zwlaszcza nie bedzie mogto by¢
przyczyng wypowiedzenia umowy lub jej rozwigzania przez pracodawce.

Przepisy ustawy przesadzajg jednoznacznie, ze pozyskanie danych za zgoda kan-
dydata do pracy lub pracownika moze nastapi¢ zaréwno z inicjatywy pracodawcy, jak
i pracownika. Obejmie to zatem wszystkie dane osobowe, ktére kandydat do pracy lub
pracownik dobrowolnie dostarczy pracodawcy (np. informacje o dodatkowych kwa-
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lifikacjach zawodowych), jak réwniez przypadki, w ktérych to pracodawca wystapi
z inicjatywa pozyskania okreslonych danych.

Art. 22" Kodeksu pracy

§ 1. Zgoda osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie lub pracownika moze stanowi¢ podsta-
we przetwarzania przez pracodawce danych osobowych, o ktérych mowa w art. 9 ust. 1
rozporzadzenia 2016/679, wytgcznie w przypadku, gdy przekazanie tych danych osobo-
wych nastepuje z inicjatywy osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika. Przepis
art. 2212 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Przetwarzanie danych biometrycznych pracownika jest dopuszczalne takze wtedy,
gdy podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na kontrole dostepu do szczegblinie
waznych informacji, ktérych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkode, lub dostepu
do pomieszczern wymagajacych szczegblnej ochrony.

8§ 3. Do przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, mogg by¢ dopuszczo-
ne wytacznie osoby posiadajgce pisemne upowaznienie do przetwarzania takich danych
wydane przez pracodawce. Osoby dopuszczone do przetwarzania takich danych sg obo-
wigzane do zachowania ich w tajemnicy.

Przetwarzanie szczegdlnej kategorii danych osobowych (wymienionych w art. 9
ust. 1iart. 10 rozporzadzenia nr 2016/679) jest co do zasady niedopuszczalne, chyba
ze ich pozyskanie jest niezbedne do wypetniania obowigzku pracodawcy natozonego
przepisem prawa lub wtedy, gdy osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie lub pracownik
wyraza zgode na przetwarzanie danych osobowych szczegdlnej kategorii.

Oczywiscie art. 9 rozporzadzenia 2016/679 (RODO) wskazuje, kiedy przepis za-
braniajgcy przetwarzanie danych nie ma zastosowania. Pracodawca moze przetwarzac
np. dane dotyczace zdrowia, gdyz jest to niezbedne do celéw profilaktyki zdrowotne;j,
do oceny zdolno$ci pracownika do pracy, a informacja o niepetnosprawnoéci jest pod-
stawa przy ustaleniu dodatkowych uprawnien pracowniczych. Pracodawce moze jesz-
cze ewentualnie interesowa¢ przynaleznos$¢ do zwigzkéw zawodowych w kontekscie
ochrony przed zwolnieniem.

Artykut 9 ust. 1 RODO - Przetwarzanie szczegoélnych kategorii danych osobowych

1. Zabrania sie przetwarzania danych osobowych ujawniajgcych pochodzenie rasowe lub
etniczne, poglady polityczne, przekonania religijne lub Swiatopogladowe, przynaleznosé
do zwigzkéw zawodowych oraz przetwarzania danych genetycznych, danych biometrycz-
nych w celu jednoznacznego zidentyfikowania osoby fizycznej lub danych dotyczgcych
zdrowia, seksualnosci lub orientacji seksualnej tej osoby.

Jedynie w przypadku danych biometrycznych ustawodawca zaproponowal, aby
mogly by¢ one takze pobierane od pracownika w sytuacjach, w ktérych podanie ta-
kich danych jest niezbedne ze wzgledu na kontrole dostgpu do szczegélnie waznych
informacji, ktérych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkode lub dostepu do
pomieszczen wymagajacych szczegdlnej ochrony.

Do przetwarzania danych osobowych szczegélnej kategorii moga by¢ dopuszczone
wylacznie osoby posiadajace pisemne upowaznienie do przetwarzania takich danych
wydane przez pracodawceg. Osoby dopuszczone do przetwarzania takich danych sg
obowiazane do zachowania ich w tajemnicy.

Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie przekazuje pracodawcy swoje dane w formie
o$wiadczenia, co w praktyce odbywa si¢ poprzez wypelnienie kwestionariusza dla
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osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie. O$wiadczenie to moze mie¢ takze inng, dowolng
forme, np. zyciorysu zawodowego lub listu motywacyjnego.

Pomocniczy wzér kwestionariusza osobowego zostal opublikowany na stronach
Biuletynu Informacji Publicznej (patrz wzoér 1.1 we Wzorach dokumentéw).

Osoba ubiegajgca sie o zatrudnienie potwierdza zgodnos$¢ wskazanych danych oso-
bowych z danymi wskazanymi w dowodzie osobistym lub innym dokumencie tozsa-
moséci. Wypetnienie kwestionariusza osobowego dla osoby ubiegajacej si¢ o zatrud-
nienie, jak réwniez zebranie dokumentacji potwierdzajacej przebieg dotychczasowego
zatrudnienia czy tez uzyskanych kwalifikacji dotyczy zazwyczaj osoby, ktéra przeszia
proces rekrutacyjny i zostata wybrana w celu zatrudnienia w zakladzie pracy. Rzadko
pracodawcy decyduja sie na pozyskiwanie kompletu dokumentacji od wszystkich oséb
bioracych udzial w procesie rekrutacji — zwlaszcza w przypadku sporej liczby zgloszen
- gdyz skutkowaloby to gromadzeniem ogromnej liczby dokumentéw, ktére po za-
konczonym procesie rekrutacyjnym i tak pracodawca jest zobowigzany trwale usuna¢.

Strona 22
Tres¢ art. 229 Kodeksu pracy otrzymuje brzmienie:

Art. 229 § 1-12 Kodeksu pracy

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim, z zastrzezeniem § 1%, podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy;

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy prze-
noszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki szkodliwe dla zdrowia lub
warunki ucigzliwe.

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegajg osoby:

1) przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo stanowisko
lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub
wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy z tym pracodawca;

2) przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciggu 30 dni po
rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli posiadaja aktualne
orzeczenie lekarskie stwierdzajagce brak przeciwwskazan do pracy w warunkach pracy
opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca ten stwierdzi, ze warunki
te odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku pracy, z wytgczeniem
0s6b przyjmowanych do wykonywania prac szczeg6lnie niebezpiecznych.

§ 12, Przepis § 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio w przypadku przyjmowania do pracy

osoby pozostajacej jednoczesSnie w stosunku pracy z innym pracodawca.

§ 13. Pracodawca zgda od osoby, o ktérej mowa w § 1* pkt 2 oraz w § 12, aktualnego

orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na danym stano-

wisku oraz skierowania na badania bedace podstawg wydania tego orzeczenia.

Strona 29
Zdanie:

Osoba ta moze przedlozyé pracodawcy orzeczenie lekarskie stwierdzajace zdolnos¢é
do wykonywania pracy na danym stanowisku wraz ze skierowaniem na badania lekar-
skie w celu zweryfikowania przez pracodawce zgodno$ci opisu stanowiska pracy ze
stanowiskiem pracy wystepujacym w jego zaktadzie pracy.



zastepuje sie nastepujaca trescia:

Pracodawca zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie orzeczenia lekarskiego
stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku oraz skiero-
wania na badania bedace podstawa wydania tego orzeczenia w celu zweryfikowania
przez pracodawce zgodnosci opisu stanowiska pracy ze stanowiskiem pracy wystepu-
jacym w jego zaktladzie pracy.

Strona 55-56
Zdanie:

Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu ma polega¢ na zapobieganiu jakim-
kolwiek dziataniom ze strony pracodawcy i pracownikéw zatrudnionych w zaktadzie
pracy powodujacym réznicowanie pracownikéw w szczegélnosci ze wzgledu na ple,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przyna-
leznoé¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy.
zastepuje si¢ nastepujaca trescia:

Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu ma polega¢ na zapobieganiu jakim-
kolwiek dziataniom ze strony pracodawcy i pracownikéw zatrudnionych w zaktadzie
pracy powodujacym réznicowanie pracownikéw w szczegélnosci ze wzgledu na ple,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przyna-
leznoé¢ zwiazkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslony, w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu

pracy.

Strona 56
Do cytowanej tresci art. 18% Kodeksu pracy dodaje sie § 1, 5-7 w brzmieniu:

Art. 183 Kodeksu pracy

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
sunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez wzgledu na pteé, wiek, niepetno-
sprawnos$é, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

(--.)

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pra-
cownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej
lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozadane zachowa-

nie o charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do ptci pracownika, ktérego celem lub

skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegélnoSci stworzenie wobec niego
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zacho-



wanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie
seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualne-
mu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie molestowaniu lub mo-
lestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
wobec pracownika.

Strona 63
Po wierszu 22 dodaje si¢ nastepujacy tekst:

W zwiazku z wej$ciem w zycie w dniu 4 maja 2019 r. ustawy z dnia 21 lutego 2019 r.
o zmianie niektérych ustaw w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzgdzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie
ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne
rozporzgdzenie o ochronie danych) (Dz.U. poz. 730) w kwestionariuszu osobowym
pracownik powinien wskaza¢ adres zamieszkania, inne dane osobowe pracownika,
a takze dane osobowe dzieci pracownika i innych cztonkéw jego najblizszej rodziny,
jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracow-
nika ze szczegélnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy, wyksztalcenie i prze-
bieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata podstawa do ich zadania od
osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie.

Strony 73-74
Tekst od wiersza 19 na s. 73 do wiersza 26 na s. 74 otrzymuje brzmienie:

Ze wzgledu na zasade zachowania godnosci oraz innych débr osobistych pracowni-
ka monitoring nie moze obejmowac¢ takich pomieszczen, jak pomieszczenia sanitarne,
szatnie, stoléwki oraz palarnie. Monitoring nie moze obejmowa¢ takze pomieszczen
udostepnianych zakladowej organizacji zwigzkowej.

Umieszczenie monitoringu w tych miejscach jest mozliwe jedynie wtedy, gdy jest
niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa pracownikéw, ochrony mienia lub kontroli
produkgji lub zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby nara-
zi¢ pracodawce na szkode, ale tylko pod warunkiem, Ze nie naruszy to godnosci oraz
innych débr osobistych pracownika, w szczegélnosci poprzez zastosowanie technik
uniemozliwiajacych rozpoznanie przebywajacych w tych pomieszczeniach oséb.

Monitoring pomieszczen sanitarnych wymaga uzyskania uprzedniej zgody zakla-
dowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwiazkowa — uprzedniej zgody przedstawicieli pracownikéw wybranych w trybie przy-
jetym u danego pracodawcy.

Art. 222 Kodeksu pracy

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa pracownikéw lub ochrony
mienia lub kontroli produkcji lub zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnie-
nie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode, pracodawca moze wprowadzi¢ szczeg6lny
nadzér nad terenem zaktadu pracy lub terenem wokoét zaktadu pracy w postaci Srodkow
technicznych umozliwiajgcych rejestracje obrazu (monitoring).

§ 1. Monitoring nie obejmuje pomieszczen udostepnianych zaktadowej organizacji zwigz-
kowe;j.



§ 2. Monitoring nie obejmuje pomieszczen sanitarnych, szatni, stotéwek oraz palarni,
chyba ze stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest niezbedne do realizacji
celu okreSlonego w § 1 i nie naruszy to godnosci oraz innych débr osobistych pracownika,
w szczeg6lnosci poprzez zastosowanie technik uniemozliwiajgcych rozpoznanie przeby-
wajacych w tych pomieszczeniach os6b. Monitoring pomieszczen sanitarnych wymaga
uzyskania uprzedniej zgody zaktadowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie
dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa — uprzedniej zgody przedstawicieli pracownikéw
wybranych w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

§ 3. Nagrania obrazu pracodawca przetwarza wytacznie do celéw, dla ktérych zostaty
zebrane, i przechowuje przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy od dnia nagrania.

8§ 4. W przypadku, w ktérym nagrania obrazu stanowig dowdd w postepowaniu prowadzo-
nym na podstawie prawa lub pracodawca powzigt wiadomos¢, iz moga one stanowi¢ do-
wéd w postepowaniu, termin okreslony w § 3 ulega przedtuzeniu do czasu prawomocnego
zakonczenia postepowania.

§ 5. Po uptywie okreséw, o ktérych mowa w § 3 lub 4, uzyskane w wyniku monitoringu
nagrania obrazu zawierajgce dane osobowe podlegaja zniszczeniu, o ile przepisy odrebne
nie stanowig inaczej.

§ 6. Cele, zakres oraz spos6b zastosowania monitoringu ustala sie w uktadzie zbiorowym
pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety
uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

§ 7. Pracodawca informuje pracownikéw o wprowadzeniu monitoringu, w sposéb przyjety
u danego pracodawcy, nie pézniej niz 2 tygodnie przed jego uruchomieniem.

§ 8. Pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy przekazuje mu na piSmie
informacje, o ktérych mowa w § 6.

§ 9. W przypadku wprowadzenia monitoringu pracodawca oznacza pomieszczenia i teren
monitorowany w sposo6b widoczny i czytelny, za pomoca odpowiednich znakéw lub ogto-
szen dZwigkowych, nie p6zniej niz jeden dzien przed jego uruchomieniem.

§ 10. Przepis § 9 nie narusza przepiséw art. 12 i art. 13 rozporzadzenia 2016/679.

Strona 77
Tres¢ art. 229 Kodeksu pracy otrzymuje brzmienie:

Art. 229 § 1-12 Kodeksu pracy

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim, z zastrzezeniem § 1%, podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy;

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy prze-
noszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki szkodliwe dla zdrowia lub
warunki ucigzliwe.

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegajg osoby:
1) przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo stanowisko
lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub
wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy z tym pracodawcag;
przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciggu 30 dni po
rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli posiadaja aktualne
orzeczenie lekarskie stwierdzajace brak przeciwwskazan do pracy w warunkach pracy
opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca ten stwierdzi, ze warunki
te odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku pracy, z wytgczeniem
0s6b przyjmowanych do wykonywania prac szczeg6lnie niebezpiecznych.

§ 12, Przepis § 1 pkt 2 stosuje sie odpowiednio w przypadku przyjmowania do pracy

osoby pozostajacej jednoczesSnie w stosunku pracy z innym pracodawca.
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§ 13. Pracodawca zgda od osoby, o ktérej mowa w § 1* pkt 2 oraz w § 12, aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na danym stano-
wisku oraz skierowania na badania bedace podstawg wydania tego orzeczenia.

Strona 83
Tre$¢ z wierszy 3-25 otrzymuje nastepujace brzmienie:

Sformutowanie ,,przyporzadkowuje sie nastepujgce po sobie numery” nie jest oczy-
wiste dla praktykéw prawa pracy. Stawiaja oni bowiem pytania, czy w zwigzku z usu-
nieciem z akt osobowych czedci dotyczacej danej kary konieczne jest przetozenie po-
zostalych czesci dotyczacych innych kar do poczatku czesci D akt osobowych, a co
za tym idzie — zmiany numeracji, czy jednak mimo usuniecia z akt osobowych calej
czesci dotyczacej danej kary nalezy zachowaé dotychczasowg numeracje?

Autorka uwaza, ze w zwigzku z koniecznoscig usuniecia wszelkich $§ladéw po nato-
zonej karze (po roku nienagannej pracy) nalezy przesuna¢ pozostalte czesci dotyczace
innych kar do poczatku czesci D akt osobowych, zmieniajgc przy tym ich numeracje.
Zmiana numeracji posrednio bedzie §wiadczyla o usunieciu kary z akt osobowych,
jednak Autorka nie widzi innego rozwiazania.

Ustawodawca nie wskazuje, czy nalezy usungé réwniez wykaz dokumentéw znaj-
dujacych sie w czesci akt, z ktérej usunieto odpis zawiadomienia o ukaraniu po roku
nienagannej pracy. Autorka uwaza, ze mimo braku wytycznych w tym zakresie nalezy
usuna¢ nie tylko odpis zawiadomienia o ukaraniu i calg cze$¢ dotyczaca danej kary,
ale réwniez wykaz dokumentéw znajdujgcych sie w tej czesci.

Przyktad

Na pracownika zostata natozona kara porzgdkowa w postaci upomnienia. Odpis zawiado-
mienia o zastosowaniu kary zostat umieszczony w czeSci D1 akt osobowych pracownika.
Do czeSci D1 trafito réwniez pismo pracownika dotyczace wniesienia sprzeciwu od kary
upomnienia. Pracodawca poinformowat pracownika o odrzuceniu sprzeciwu. To pismo
réwniez trafito do czeSci D1 akt osobowych pracownika. Po uptywie 6 miesiecy od na-
tozenia na pracownika kary upomnienia na pracownika zostata natozona kara nagany.
Cata dokumentacja zwigzana z natozeniem na pracownika kary nagany zostata umiesz-
czona w czesSci D2 jego akt osobowych. Po uptywie okresu obligujgcego pracodawce do
usuniecia z teczki akt osobowych catej czeSci dotyczacej natozenia na pracownika kary
upomnienia czeS¢ D2 akt osobowych, dotyczaca natozenia na pracownika kary nagany,
zostata przeniesiona do czesci D1 akt osobowych.

W przypadku stosunkéw pracy trwajacych w dniu wejscia w zycie nowych przepi-
sOw rozporzadzenia, tj. 1 stycznia 2019 r., pracodawca nie ma obowigzku uzupetnia-
nia teczki akt osobowych o czgé¢ D. Jedynie w przypadku nalozenia kary porzadko-
wej, poczawszy od 1 stycznia 2019 r., na pracownika, ktérego stosunek trwal w dniu
1 stycznia 2019 r., pracodawca jest zobowigzany umiesci¢ odpis zawiadomienia o uka-
raniu w nowej, czwartej czesci akt osobowych, w czesci D.

Pracodawca przechowuje w aktach osobowych pracownika, prowadzonych w po-
staci papierowej, odpisy lub kopie sktadanych dokumentéw, poswiadczonych za zgod-
no$¢ z przedlozonym dokumentem przez pracodawce lub osobe upowazniong przez
pracodawce. Pracodawca moze zadaé od pracownika przedlozenia oryginaléow skia-
danych przez niego dokumentéw tylko do wgladu lub sporzadzenia ich odpiséw albo

kopii. W praktyce pracownicy czesto dostarczaja pracodawcy lub pracownikom dziatu
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kadr kopie dokumentéw. W takiej sytuacji nalezy poréwnaé przedtozone kopie z ich
oryginalami. Takie dziatanie pracownika nie jest zakazane, przeciwnie — pozwala pra-
codawcy (lub pracownikom dziatu kadr) zaoszczedzi¢ czas i ogranicza zuzycie sprzetu
potrzebnego do wykonania kserokopii.

Strony 95-96
Usuwa sie tekst od wiersza 5 na s. 95 do wiersza 12 na s. 96.

Strony 98-99
Tres¢ art. 22! Kodeksu pracy otrzymuje brzmienie:

§ 1. Pracodawca zgda od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie podania danych osobo-

wych obejmujgcych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;

4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca zada podania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1 pkt 4-6, gdy

jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreSlonym stano-

wisku.

§ 3. Pracodawca zada od pracownika podania dodatkowo danych osobowych obejmuja-

cych:

1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu potwierdzajgcego
tozsamos¢;

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika i innych
cztonkow jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgle-
du na korzystanie przez pracownika ze szczeg6lnych uprawnien przewidzianych w pra-
wie pracy;

4) wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata podstawa
do ich zadania od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie;

5) numer rachunku ptatniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate wynagro-
dzenia do rgk wtasnych.

§ 4. Pracodawca zgda podania innych danych osobowych niz okreslone w § 1 i 3, gdy

jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia obowigzku wynikajacego

Z przepisu prawa.

§ 5. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie oswiadczenia

osoby, ktérej dane dotyczg. Pracodawca moze zagdaé udokumentowania danych osobo-

wych 0s6éb, o ktérych mowa w § 1 i 3, w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia.

Strona 104
Zdanie:

W kontekécie obowiazkéw ciazacych na pracodawcy nalezy zauwazyé, ze samo
przekazanie dokladnych informacji na temat administratora danych, jakim jest pra-
codawca, celu, w ktérym dane osobowe sg przetwarzane, okresu, przez ktéry dane
osobowe beda przechowywane, i innych wspomnianych informacji, spetnienie tego
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obowigzku informacyjnego poprzez przekazanie pracownikowi egzemplarza oswiad-
czenia w formie pisemnej moze by¢ niewystarczajace.
zastepuje si¢ nastepujaca trescia:

W konteks$cie obowiazkow ciazacych na pracodawcy nalezy zauwazy¢, ze przeka-
zanie pracownikowi doktadnych danych na temat administratora danych, jakim jest
pracodawca, nie jest obowigzkowe, poniewaz przetwarzanie przez niego danych oso-
bowych pracownikéw jest dozwolone w celu spetnienia obowigzku prawnego ciaza-
cego na administratorze. Niektorzy pracodawcy decyduja sie dodatkowo na uzyskanie
pisemnej zgody na przetwarzanie wskazanych przez pracownikéw danych osobowych.

Strona 117
Tres¢ art. 22' § 3 Kodeksu pracy otrzymuje brzmienie:

§ 3. Pracodawca zgda od pracownika podania dodatkowo danych osobowych obejmuja-

cych:

1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu potwierdzajgcego
tozsamosgé;

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika i innych
cztonkdw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgle-
du na korzystanie przez pracownika ze szczegélnych uprawnief przewidzianych w pra-
wie pracy;

4) wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata podstawa
do ich zadania od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie;

5) numer rachunku ptatniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate wynagro-
dzenia do ragk wtasnych.

Uwaga w ramce (wiersze 1-9 od dolu) otrzymuje brzmienie:

Na mocy art. 10 ustawy o zmianie niektérych ustaw w zwigzku ze skrdéceniem
okresu przechowywania akt pracowniczych oraz ich elektronizacjg pracodawca byt zo-
bowigzany w terminie 21 dni od wej$cia w zycie wspomnianej ustawy (ustawa weszla
w zycie z dniem 1 stycznia 2019 r.) poinformowa¢ pracownikéw, ktdérzy dotychczas
otrzymywali wynagrodzenie do rak wiasnych, o obowigzku podania numeru rachun-
ku bankowego lub ztozenia wniosku dotyczacego kontynuowania wyplaty wynagro-
dzenia do rak wtasnych. Wniosek ten mogt by¢ zlozony zaréwno w wersji papierowe;j,
jak i elektronicznej i musial by¢ zlozony w terminie 7 dni od dnia otrzymania od
pracodawcy wspomnianej informacji.

Strona 118
Wiersze 1-14 od dolu otrzymuja nastepujace brzmienie:

Pierwszym i podstawowym obowiagzkiem pracownika jest uzyskanie orzeczenia
lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy w warunkach pracy opi-
sanych w skierowaniu na badania lekarskie. Stosowne orzeczenie jest mozliwe do
uzyskania po otrzymaniu od pracodawcy trzech egzemplarzy skierowania na wstepne
badania lekarskie, w ktérych to pracodawca wskazuje podstawowe dane kandydata
do pracy oraz stanowisko, na ktérym ma zosta¢ zatrudniony, w tym opis stanowiska
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pracy wraz ze wskazaniem czynnikéw szkodliwych, niebezpiecznych lub uciazliwych
dla zdrowia przysztego pracownika.

Po otrzymaniu skierowania na wstepne badania lekarskie kandydat do pracy ma
obowiazek umoéwié wizyte u lekarza medycyny pracy w jednostce stuzby medycyny
pracy wyznaczonej przez pracodawce. Jeden egzemplarz skierowania jest przekazywa-
ny lekarzowi medycyny pracy, drugi zostaje w aktach osobowych, a trzeci pozostaje
wtlasnoscig osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie.

Strona 154
Art. 50 § 5 zastepuje si¢ nastepujaca trescia:

Art. 50 Kodeksu pracy
(...)

§ 5. Przepisu § 3 nie stosuje sie w razie wypowiedzenia umowy 0 prace pracownikowi,
o ktérym mowa w art. 39, pracownicy w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, pra-
cownikowi-ojcu wychowujgcemu dziecko lub pracownikowi-innemu cztonkowi najblizszej
rodziny, o ktérym mowa w art. 175* pkt 3, w okresie korzystania z urlopu macierzynskie-
go, a takze pracownikowi w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na podstawie
przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych. W tych przypadkach stosuje sie odpowiednio
przepisy art. 45.

Strona 162
Art. 177 § 5 zastepuje sie nastepujaca trescia:

Art. 177 Kodeksu pracy

8§ 5. Przepisy § 1, 2 i 4 stosuje sie odpowiednio takze do pracownika-ojca wychowujgcego
dziecko lub pracownika-innego cztonka najblizszej rodziny, w okresie korzystania z urlopu
macierzyriskiego.
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