Pracownik i pracodawca w Internecie - Wywiad z Generalnym
Inspektorem Ochrony Danych Osobowych

W dniu 1 marca redakcja naszego Portalu spotkata si¢ z Generalnym Inspektorem
Ochrony Danych Osobowych Wojciechem Rafatem Wiewiérowskim. Zapytaliémy m.in.
o to jak wprowadzi¢ w firmie zakaz korzystania z Internetu? Czy mozna zwolni¢
pracownika za krytyke pracodawcy na Facebooku? Jak kontrolowa¢ pracownikow i jak
promowac firme¢ w Internecie aby nie narazi€ si¢ na zarzut naruszenia przepisow.

Joanna Torbé: W firmach, zwlaszcza duzych, pojawit si¢ nacisk na to, by pracownicy
rejestrowali si¢ i zaktadali konta na Facebooku. Czy pracodawca moze zmusic
pracownika, aby zatozyt konto w serwisie spotecznosciowym?

Wojciech Wiewiérowski: Mowiac o upublicznianiu danych osobowych pracownika w
Internecie, nalezy rozrédzci¢ kilka przypadkow. Jesli mamy do czynienia z prezentacja
przedsigbiorstwa za posrednictwem firmowej strony internetowej, na ktorej oprocz informacii o
dzialalnosci firmy, pracodawca umieszcza np. imi¢ 1 nazwisko pracownika wraz z podaniem jego
stuzbowego numeru telefonu czy adresu e-mail, to takie dzialanie jest jak mnajbardziej
dopuszczalne 1 wuzasadnione, poniewaz umozliwia nawigzanie kontaktu z osobami
reprezentujacymi dana firme. Jesli jednak méwimy o nakazie zakladania profilu pracownika, a nie
profilu firmy, to mamy do czynienia z przymuszeniem pracownika do ujawniania informacji o
sobie, danych o charakterze prywatnym. Dzieje si¢ tak nawet wowczas, gdy liczba tych informacji
jest znikoma, a takie dzialanie pracodawcy jest niedopuszczalne. Nie ma natomiast
przeciwwskazan, by w serwisach spolecznosciowych tworzyé profile przedsigbiorstwa czy
produktu. Na nich dozwolone jest podanie informacji pozwalajacych na nawiazanie kontaktu z
przedsigbiorstwem, czyli imienia i nazwiska pracownika oraz stuzbowych form kontaktu z nim.
W tym przypadku obowiazujq takie same zasady, jak w przypadku upubliczniania danych
osobowych pracownika na firmowej stronie internetowej. Natomiast przymuszanie do zakladania
osobnego profilu na portalu spolecznosciowym i sugerowanie przez to, ze jego wlasciciel jest
osoba niezalezna, to naduzycie.

To stanowisko mogloby ulec pewnej modyfikacji w przypadku serwiséw, ktore maja charakter
zblizony do serwiséw spolecznosciowych, ale sa serwisami skierowanymi tylko do danego
sektora, danej branzy, w ktérych dziala przedsi¢biorca. W takich serwisach pracownik
wystepowalby zawsze jako przedstawiciel przedsiebiorcy.

JT: A czy zgoda pracownika zmienia co$§ w tym zakresie?



Oczywiscie, zgoda pracownika zmienia bardzo wiele, ale pod warunkiem Ze jej wyrazenie nie jest
efektem przymusu stosowanego przez pracodawce. Zgoda na przetwarzanie danych osobowych
zawsze musi by¢ wyrazona dobrowolnie. Zatem jesli pracownik ma swobode wyboru, jesli
odmowa wyrazenia zgody nie pociaga za sobg zadnych negatywnych konsekwencji, a pracownik
dobrowolnie godzi si¢ na wykorzystanie swoich danych 1 zaktada profil w serwisie, to wszystko
odbywa si¢ zgodnie z prawem.

Wojciech Wiewiorowski:: Czy ta zgoda musi miec jaka$ szczegolng forme?

Jezeli chodzi o wyrazenie zgody na ujawnienie danych szczegdlnie chronionych, tj. danych
wymienionych w art. 27 ustawy o ochronie danych osobowych (np. dotyczacych pochodzenia
rasowego lub etnicznego, pogladéw politycznych, przekonan religijnych czy przynaleznosci
wyznaniowej, partyjnej lub zwigzkowej), to zgoda musi mie¢ forme pisemna. W pozostalych
przypadkach kazde o$wiadczenie woli, zgodne z Kodeksem cywilnym, jest dopuszczalne.
Oczywiscie dla celéw dowodowych dobrze jest stosowaé forme pisemna.

JT: Zat6zmy, ze mamy otwartego na propozycje pracownika, ktory zgadza si¢ na
zatozenie wlasnego profilu i promowanie pracodawcy. Czy moze w takiej zgodzie
zastrzec, ze dotyczy ona nie wszystkich danych?

Wojciech Wiewiorowski: Tak. I nie chodzi tylko o tak wrazliwe dane, jak przynaleznosc
zwigzkowa czy wyznanie, ale nawet o zamieszczenie zdjecia. Pracownik ma prawo wyrazi¢ zgode
na zalozenie konta np. na Facebooku, ale odméwi¢ zamieszczenia tam zdjecia. Taki profil moze
przeciez funkcjonowac bez fotografii.

JT: Jedli pracodawca ma taki profil, to czy moze wyznaczy¢ pracownika, ktory bedzie
wprowadzat tam tredci? To przeciez wiaze si¢ z przymusowym zafozeniem konta przez
pracownika. Czy mozna zatrudni¢ pracownika, ktéry bedzie za to odpowiedzialny?

Wojciech Wiewiérowski: Oczywiscie, ze tak. To jest sytuacja podobna do tej, w ktorej
pracodawca zatrudnia kogo§ w celu np. odbierania telefonu komoérkowego danego
przedsigbiorstwa. Jesli odbieranie telefondéw miesci si¢ w katalogu obowiazkéw pracowniczych i
taki jest cel zatrudnienia, to pracownik nie moze powiedzie¢, ze nie bedzie tego robil. Jesli zatem
zatrudniamy pracownika do tego, by promowal firme¢ w serwisach spolecznosciowych czy w
Internecie, to jednym z wymogéw moze by¢ to, aby taka osoba posiadata konto w serwisie. Moze
to by¢ niezbedny warunek do wykonywania pracy.

JT: I wtedy umowa o prac¢ moze zawieraC postanowienia obligujace do zalozenia
profilu?

Wojciech Wiewiorowski: Tak, ale jak Pani powiedziala, takie zapisy mogg znalez¢ si¢ tylko w
umowach tych oséb, ktore zostaly specjalnie zatrudnione w takim celu. Nie mogg wiec figurowaé
w umowach o praceg tysiaca osob, ktére zatrudniamy. Taki warunek mozemy postawi¢ osobie,
ktéra bedzie pracowala na stanowisku czy w dziale, gdzie istnieje taka koniecznos$é, czyli np. w
dziale marketingu, do zadan ktérego nalezy promowanie firmy czy produktu na rynku
elektronicznym.



JT: W firmie mozna wprowadzi¢ Polityke korzystania z serwiséw spotecznosciowych
przez pracownikow? Czy powinna ona zawieraC jakie§ szczegolne zapisy zwigzane z
ochrong danych osobowych?

Wojciech Wiewiorowski: Taki dokument z pewnoscia jest przydatny, ale odnoszac si¢ do
okreslania przez pracodawce zasad korzystania przez pracownikéw z portali spolecznos$ciowych
trzeba rozrézni¢ dwa przypadki. Pierwszy to uzywanie serwisow spetecznos$ciowych (lub w ogole
Internetu) w miejscu pracy - w tym przypadku pracodawca ma pelne prawo ustalenia zasad
postepowania. W konsekwenciji moze on zastosowac wszelkiego rodzaju rozwiazania, ale pod
warunkiem ze pracownik jest o tym szczegdlowo poinformowany.

Drugim przypadek odnosi si¢ do wprowadzenia tego typu uregulowan w odniesieniu do
aktywnosci pracownika poza godzinami jego pracy. Tutaj zalecalbym bardzo duza ostroznosé,
bowiem kazda tego typu ingerencja w zycie pracownika poza jego czasem pracy moze by¢
potraktowana jako naruszenie prywatnodci. Trzeba zda¢ sobie sprawe, ze pracownik nie jest
osobg zwiazang z zakladem pracy 24 godziny na dobe¢. Natomiast prawda jest, ze w momencie
zawierania umowy o prac¢ dana osoba zatrudniana bierze na siebie obowiazek dbania o dobre
imi¢ pracodawcy. I ten obowiazek istnieje niezaleznie od regulaminéw i niezaleznie od tego, czy
pracownik jest w godzinach czy poza godzinami pracy. Jesli zatem dziala ,,na wlasng reke” np. na
Facebooku, to musi pamigtaé, ze jest zobowiazany do zachowania lojalnosci wobec pracodawcy.
A zatem przekazywanie w serwisie spolecznos$ciowym réznych informacji dotyczacych
pracodawcy, np. tego, w jaki sposéb wykonywana jest praca, czy tez jaka jest atmosfera w firmie,
moze by¢ potraktowane jako dzialanie nielojalne.

JT: Wr6¢my na moment do tego pierwszego obszaru — czyli aktywnos$ci pracownika w
czasie pracy. Czy pracodawca moze kontrolowac¢ dziatania pracownika w serwisach
spofecznos$ciowych, a zatem sprawdzac, czy porusza si¢ on na Facebooku tylko w
obrebie profilu firmy, dodaje tam komentarze itp., czy tez wykracza poza t¢ dziatalnosc i
przy okazji koresponduje ze znajomymi?

Wojciech Wiewiorowski: Tutaj trzeba stosowaé ogolne zasady. Pracodawca ma prawo
kontrolowaé, w jaki sposéb pracownik korzysta z narzedzi udostgpnionych mu przez
pracodawcg. Istnieje tylko jedna podstawowa zasada, o ktorej nie mozna zapominaé: pracownik
musi by¢ precyzyjnie poinformowany o tym, jakie zasady go obowiazuja i czego moze dotyczy¢
kontrola. Taka informacje powinien otrzymaé zanim w ogole rozpocznie si¢ proces
kontrolowania, a nie wtedy kiedy dzialania kontrolne juz trwaja, a co gorsza gdy zaczynamy
wycigga¢ konsekwencje. Zawsze informujemy pracownika zanim zaczniemy kontrolowaé, a
kontrola dotyczy¢ moze tylko dzialan podejmowanych po tym, jak pracownik zapoznal si¢ z
informacja o kontroli. Z punktu widzenia pracodawcy uzasadnione jest czuwanie nad tym, w jaki
sposob jest wykorzystywany czas pracy i pilnowanie metod komunikacji pracownika z osobami
na zewnatrz firmy. Jest to istotne m.in. z uwagi na potrzebg zapewnienia kontroli nad tym, jakie
informacje ,,wyplywaja” z firmy. Pracodawca ma wigc szeroka mozliwosé kontroli, ale pod
warunkiem ze dopelni obowigzku informacyjnego.

JT: A tym, ktérzy juz kontroluja, a nie poinformowali — co mozemy doradzic?

Wojciech Wiewidrowski: Doradzam zapoznanie si¢ z trzema aktami. Po pierwsze, z Kodeksem
karnym, po drugie, z Kodeksem cywilnym i dopiero na konicu z ustawa o ochronie danych
osobowych. Gdyby bowiem podczas kontroli pracownika doszlo do naruszenia zasad ochrony
danych osobowych, to oczywiscie mogloby doprowadzi¢ do wydania przez GIODO decyzji
administracyjnej nakazujacej przywrécenie stanu zgodnego z prawem, ale prosze pamigtaé, ze
naruszenie tajemnicy korespondencji i tajemnicy komunikacji moze stanowi¢ niedozwolona



ingerencje w dobra chronione przez prawo karne i prawo cywilne. Najostrzejszymi sankcjami za
takie postgpowanie sa sankcje karne, o ktérych mowa chocby w art. 267 k.k. Ten przepis nie
dotyczy tylko listow, ale réwniez wszelkiego rodzaju innych przesylek, réwniez korespondencji w
formie elektronicznej. Zalecam zatem wszechstronna oceng, z jakich kanaléw komunikacji moga
korzysta¢ pracownicy i rozwazne ustalenie zasad, na ktérych moga to robi¢. I uprzedzenie
pracownikow o ewentualnych kontrolach w tym zakresie.

JT: Mozna wprowadzi¢ zakaz korzystania z Internetu w miejscu pracy z dnia na dzien?

Wojciech Wiewidérowski: Jesli dotychczas pozwalalismy pracownikowi na wszystko, na
niegraniczong mozliwos¢ korzystania z komunikacji elektronicznej i nagle wprowadzamy reguly,
ktére go ograniczaja, zalecalbym ustalenie jakiego$ okresu przejsciowego. Chodzi o to, aby osoby
zatrudnione mogly dostosowac si¢ do nowych regul. Jesli pozwalaliSmy na wszystko 1 z dnia na
dzien nie pozwalamy na nic, to w moim przekonaniu jest to nie fazr wobec pracownika.
Powiedzialbym wrecz, ze takie dzialanie narusza jego prywatnos¢. Powinien on dosta¢ czas na
to, aby poinformowac osoby, z ktérymi kontaktowal si¢ za posrednictwem np. stuzbowej poczty
e-mail, ze nie bedzie mial juz takiej mozliwosci lub aby korespondencje przekazywaly na inny
adres.

JT: Na profilach pracodawcow publikowane s3 informacje dotyczace zycia w firmie,
imprez integracyjnych itp. Czy pracownik moze si¢ sprzeciwi¢ takiemu postgpowaniu?

Wojciech Wiewiérowski: Oczywiscie. Pracownik moze sobie zazyczy¢, aby np. zdjecie, na
ktorym on si¢ znajduje, zostalo usunigte z serwisu, nawet jesli jest to profil pracodawcy. Jedyne
informacje, o umieszczeniu ktérych pracodawca moze samodzielnie decydowaé, to dane
ulatwiajace nawigzanie kontaktu z firma, czyli imi¢ i nazwisko pracownika, jego stanowisko,
stuzbowy adres e-mail czy numer stuzbowego telefonu. Kazde inne dzialanie musi si¢ spotkac
przynajmniej z brakiem sprzeciwu ze strony pracownika potraktowanym jako zgoda na
zmieszczenie okreslonych informacii. Trzeba bowiem pamigtaé, ze to, co jednej osobie wydaje si¢
dzialaniem jak najbardziej dopuszczalnym, dla drugiej osoby moze by¢ sytuacja skrajnie
niedopuszczalng 1 pracodawcy powinni zdawac sobie z tego sprawe. Powinni wiedzieé, ze ich
pracownicy funkcjonuja w bardzo réznych grupach spotecznych, w ktoérych pewne zdarzenia, na
ktore pracownik godzi si¢ w pracy, chcac zachowaé zatrudnienie, sa niedopuszczalne. Jako
klasyczny przyklad podalbym sytuacje zwiazana z wyznaniem regulami religii wyznawanej przez
pracownika. Wiele oséb jest czltonkami kosciolow czy zwiazkow wyznaniowych, ktore np. nie
dopuszczaja spozywania alkoholu. I pokazanie pracownika uczestniczacego w imprezie firmowej,
na ktoérej wszyscy pija piwo, moze by¢ skrajnym naruszeniem jego prywatnosci, nawet jesli ten
pracownik, chcac zachowaé obowiazujace go zasady, nie pil. Liczy si¢ samo pokazanie go w
sytuacji, ktora jest dla jego grupy wyznaniowej niedopuszczalna.

JT: Co si¢ dzieje z momentem odejScia pracownika z firmy, ktéry czynnie prezentowat
firme na FB? Czy wszystkie te wpisy na jego zadanie nalezy usungc?

Wojciech Wiewiorowski: To jest sytuacja rozwigzana na gruncie obowigzujacych przepiséw.
Trzeba pamieta¢, ze czg$¢ z dzialan pracownika, réwniez tych, ktére dokonywane sa w
Internecie, ma charakter dzialan autorskich i jako takie sa chronione przez prawo autorskie.
Ochronie takiej mogg podlega¢ same wpisy w serwisie spoleczno$ciowym. Sg to autorskie dzieta
wykonywane w ramach stosunkéw pracowniczych 1 ich wiasdcicielem jest pracodawca. Ale
pracownik ma tez prawo zadania zachowania informacji, Ze to on jest autorem danego wpisu, bo
jesli pracodawca usunalby taka informacje, to méglby naruszy¢ niemajatkowe prawa autorskie



pracownika. Uwazam, ze sg to sprawy w duzej mierze do ustalenia pomigdzy stronami stosunku
pracy. Natomiast prawda jest, ze przy zle skonstruowanej umowie pracownik odchodzacy z firmy
1 likwidujacy konto np. na Facebooku moze spowodowaé zmiany w profilu pracodawcy. W
zwigzku z tym, zakladajac taki profil i upowazniajac pracownika do tego, aby wprowadzal tam
tresci, trzeba zdawac sobie sprawe z tego, ze moze on odejs¢ z pracy.

JT: Pracownik zazadat usunig¢cia informacji o nim z Internetu. Pracodawca to zrobil.
Jaka ma gwarancje, ze nic z tymi danymi nie moze si¢ stac? Czy umieszczajac dane
pracownika w Internecie, jest jakie$ zagrozenie, Ze mozemy straci¢ nad tym kontrole? I
kto w takiej sytuacji ponosi za to odpowiedzialno$§¢?

Wojciech Wiewiorowski: Tu jesteSmy w trudnej sytuacji. Umieszczenie danych w Internecie
oznacza, ze znalazly si¢ one w przestrzeni publicznej. W zwiazku z tym niekiedy informacja o
tym, ze kto§ jest pracownikiem danej firmy moze by¢ trudna do usunigcia z sieci. Pracodawca
przestaje mie¢ bowiem kontrole np. nad kopiowaniem tych danych i zamieszczaniem ich w
innych miejscach. Ale jesli pracodawca ograniczy si¢ do upubliczniania do§¢ bezpiecznego
zakresu informacji, czyli imienia i nazwiska oraz stuzbowych danych kontaktowych, to chroni si¢
réwniez przed ewentualnymi roszczeniami ze strony pracownika.

JT: A przechodzac do sytuacji zupelnie odmiennej. Czy mozna zabroni¢ pracownikowi
umieszczania w serwisach spoteczno$ciowych informacji o tym, gdzie pracuje?

Wojciech Wiewiérowski: To jest o tyle trudne pytanie, ze nie ma na nie jednej odpowiedzi.
Pomys! zabraniania komus informowania innych oséb o miejscu zatrudnienia wydaje mi si¢
zawsze dos¢ absurdalny. Ale z drugiej strony wyobrazam sobie, ze istnieja firmy, ktore nie sa
zainteresowane, zeby ich pracownicy upubliczniali informacje o miejscu swojego zatrudnienia.
Nie wykluczam tez sytuacji, w ktorej tego typu informacja moglaby by¢ niebezpieczna dla samego
pracownika. Mozna zatem powiedzie¢, ze czasem pracodawca moze podejmowac takie dzialania,
cho¢ beda to sytuacje wyjatkowe, sporadyczne. Takim wyjatkiem jest np. praca w stuzbach
specjalnych.

JT: Czy krytyka pracodawcy na np. na Facebooku moze by¢ uzasadniona przyczyna
wypowiedzenia?

Wojciech Wiewidérowski: Polskie przepisy dotyczace prawa pracy zobowiazuja pracownikéow do
dbania o dobro pracodawcy i do zachowanie lojalnosci wobec niego. Jesli pracownik w Internecie
zamieszcza swoje zdanie na temat pracodawcy, powinien zdawaé sobie sprawe z tego, ze robi to
publicznie. Nawet jesli wydaje mu sig, ze ta publicznos$¢ jest do§¢ skromna, bo sa to np. tylko
znajomi na profilu. Abstrahujac od problemu, czy tylko te osoby maja do profilu dostep, to
podkresli¢ trzeba, ze nawet grupa kilkunastu osob jest grupa publiczna. Zalecalbym zatem duza
ostrozno$¢ w zamieszczaniu opinii na temat pracodawcy. Zwlaszcza, ze ,,namierzenie” osoby,
ktéra dokonata wpisu, nie tylko w serwisach spotecznosciowych, ale tez na forach internetowych,
jest dos¢ proste. Nie trzeba tu zadnych badan kryminalistycznych ani doglebnej wiedzy
informatyczne;j.

Fakt, Ze w naszej firmie jeste$my sfrustrowani, jest jakas$ czescia naszego zycia codziennego, ale
publiczne przekazywanie tej informacji moze wiazac si¢ z odpowiedzialnoscia.

JT: I na koniec ostatnie pytanie, niezwigzane juz z tematem, o ktérym dzi$§ rozmawiamy,
ale z pewnoscig interesujacym naszych Czytelnikéw. Generalny Inspektor Ochrony
Danych Osobowych chce poszerzy¢ katalog informacji, jakich bedzie si¢ mogt domagac
pracodawca od pracownikéw i kandydatéw do pracy. Czy to prawda?



Wojciech Wiewiérowski: Nie jest to juz prawda. Byl taki plan. Mial go méj poprzednik — Pan
Minister Michal Serzycki. Z wigkszoscia jego stanowisk si¢ zgadzam, ale uwazam, ze w tym
przypadku nie mial racji. Dlatego w pazdzierniku 2010 r. wycofalem pismo skierowane w tej
sprawie do Senatu. Jestem bowiem zdania, ze GIODO nie jest podmiotem wlasciwym do
wnioskowania o liberalizacje przepiséw w tym zakresie. Zdaje sobie sprawe, ze unormowania
prawa pracy w tej kwestii sa skrajnie restrykcyjne — przyznaje - ale sa w Polsce inne podmioty
zainteresowane tym, aby ten katalog rozszerzy¢. Ja, oczywiscie, z checia bede bral udzial w
dyskusji na ten temat, bo w niektérych przepadkach zmiana przepiséw moze by¢ uzasadniona,
natomiast nie chciatbym by¢ podmiotem inicjujacym te zmiany.

Dxziekuje za rozmowe.



