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Nie kazda dostepnag w sieci informacje o kandydacie
do pracy firma moze wykorzystac

Szczegoblng ostroznosc¢ trzeba zachowad, przegladajac media spotecznosciowe. Nie jest do konca
uregulowane, do jakiego stopnia mogg by¢ one podstawg oceny w trakcie rekrutacji

Agata Majewska
radca prawny,
Slazak Zapi6r i Partnerzy

Postepujgca aktywno$é w sieci, zwtasz-
cza w mediach spotecznosciowych,
znajduje odzwierciedlenie réwniez
na rynku pracy. Prowadzone w dzi-
siejszych czasach procesy rekrutacyj-
ne nie sprowadzaja sie juz bowiem tyl-
ko do weryfikacji nadestanego CVi listu
motywacyjnego. Niejednokrotnie po-
legajg tez na doktadnym przeswietle-
niu kandydata do pracy za posrednic-
twem wszelkich dostepnych kanatéw
i Zrodet. Zatrudniajacy poszukujg infor-
macji u poprzednich pracodawcow, ale
rowniez obserwujg konta na portalach
spotecznosciowych, i to zaréwno tych
0 stricte biznesowym charakterze, jak
Ltych typowo prywatnych.

Wynika to zazwyczaj z checi mini-
malizacji ryzyka zatrudnienia kandy-
data, ktory w istocie nie ma deklarowa-
nych umiejetnosci lub wyksztatcenia.
A przeciez na rynku mozna sie spotkac
z tzw. fabrykami dyploméw, w ktérych
bez probleméw da sie kupi¢ dokument
potwierdzajgcy kwalifikacje w dowol-
nej dziedzinie.

Warto jednak przyjrzec sie temu, czy
obowigzujgce przepisy wyznaczajg gra-
nice dopuszczalnego weryfikowania
informacji podanych przez kandydata
albo poszukiwania bez jego zgody da-
nych, ktérych nie ujawnit w przesta-
nych dokumentach. Czy informacje za-
mieszczane przez niego na Facebooku
lub Instagramie moga by¢ brane pod
uwage przez przysztego pracodawce?

Dopuszczalne granice

Stosunkowo nowy trend na polskim
rynku pracy, ktéry wywodzi sie z Wiel-
kiej Brytanii oraz USA, to background
screening (nazywany réwniez pre-em-
ployment screening). Polega na prze-
Swietlaniu i potwierdzaniu informacji
podanych przez kandydatow w skta-
danych dokumentach aplikacyjnych,
zarOwno przez samych pracodawcow,
agencje rekrutacyjne, jak i przez spe-
cjalistyczne podmioty oferujgce tego
typu ustugi. Stosowanie tej metody
jest z reguty uzasadniane obawa przed
ewentualnymi skutkami zatrudnie-
nia niewtasciwego pracownika, czyli
stratami finansowymi lub wizerun-
kowymi.

Szczeg6lnym zainteresowaniem
background screening cieszy sie przy
rekrutacji specjalistow i wyborze kadr
wyzszego szczebla, m.in. w takich
podmiotach jak instytucje finanso-
we, administracja pahstwowa, pla-
cowki oswiatowe itp. Najczesciej ogra-
nicza sie do weryfikacji prawdziwosci
informacji na temat wyksztatcenia,
doswiadczenia zawodowego, posiada-
nych kwalifikacji. Zdarzajg sie jednak
przypadki, ze przeswietla sie rowniez
sfere zycia prywatnego aplikujacego,
w tym jego poglady, orientacje seksu-
alng, aktywnosc spoteczng lub stan
rodzinny. Chodzi wiec o informacje,
ktérych kandydat nie ma obowigz-
ku ujawnia¢ w CV. W praktyce odby-
wa sie to niejednokrotnie bez wiedzy
i zgody samego zainteresowanego. To
zas rodzi pytania o zgodnos¢ takie-
go dziatania zaréwno z prawem pra-
cy, jak i przepisami dotyczacymi da-
nych osobowych.

Zapraszamy

do zadawania pytan
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Kodeks pracy dos¢ szczegotowo okre-
$la zakres informacii, jakich pracodaw-
ca moze zada¢ od kandydata do zatrud-
nienia. Sg to dane majace znaczenie
dlajego oceny w procesie rekrutacji
lub wymagane wprost przepisami. Do-
datkowe informacje - w sposob bez-
posredni lub posredni - pracodawca
moze pozyska¢ na podstawie udzie-
lonej przez zainteresowanego dobro-
wolnej zgody.

Co wiecej, zasadg jest, ze w toku re-
krutacji oraz zatrudnienia dane gro-
madzi sie na podstawie o$wiadczen
odpowiednio kandydata lub pracow-
nika. Dopiero w zakresie niezbed-
nym do ich potwierdzenia pracodaw-
camoze zadac ich udokumentowania.
Dotyczy to jednak wytgcznie tych da-
nych, ktdre zostaty przez aplikujace-
go podane, nie zas dodatkowych in-
formacji, ktore pracodawca chciatby
uzyskac.

Oznaczato, ze pracodawca - nawet
za zgodg kandydata - nie moze pozy-
skiwaé najego temat informacji, co
do ktoérych ten nie wyrazit Swiadome;j
i wyraznej zgody. Dotyczy to np. jego
zdolnosci finansowej, nabytych kom-
petencji, konfliktow w poprzednim
miejscu pracy, posiadanych umiejet-
nosci lub okresu zatrudnienia u inne-
go pracodawcy.

Zdaniem prezesa UODO

W kontekscie przeswietlania kan-
dydatow do pracy swoje stanowisko
przedstawit krajowy organ nadzo-
ru w zakresie ochrony danych oso-
bowych. Prezes Urzedu Ochrony Da-
nych Osobowych dopuszcza kontakt
z bytymi pracodawcami, jesli kandydat
zgodzi sie na to wyraznie, w szczeg6l-
nosci w formie pisemnego oswiadcze-
nia. Przy czym, zdaniem organu, jako
zgody na kontakt z bytym pracodaw-
cg nie mozemy potraktowac¢ samego
ztozenia przez kandydata referencji
lub listu polecajgcego. Jesli kandydat
nawet udzieli zgody na kontakt z by-
tym pracodawca, to zakres pytan nie
moze wykracza¢ poza dane przeka-
zane wczesniej przez samego zain-
teresowanego. Celem kontaktu moze
by¢ jedynie potwierdzenie informacji
posiadanych juz przez potencjalne-
go pracodawce, nie za$ poszerzenie
ich zakresu, w szczegdlnosci o wia-
domosci, co do ktdérych rekrutujacy
obawia sig, ze mogty zostac zatajone
przez kandydata.

Siegajac do stanowiska prezesa
UODO, mozna zauwazy¢, ze jego zda-
niem informacje zamieszczane przez
kandydata do pracy w portalach spo-
tecznosciowych jako takich nie moga
by¢ wykorzystywane w procesie rekru-
tacji. Zasadne wiec wydaje sie rozroz-
nienie charakteru danego portalu. Te
o charakterze profesjonalnym, jak Lin-
kedlIn, sg wykorzystywane co do zasady
wiasnie do budowania zawodowej mar-
ki osobistej, a konta na nich sg niejed-
nokrotnie podlinkowywane w doku-
mentach aplikacyjnych, co nalezatoby
interpretowac jako zgode na wykorzy-
stywanie umieszczonych w nich da-
nych wiasnie w celu rozwoju kariery
zawodowej. Jesli jednak kandydat tego
nie uczyni, to powinien zostac poinfor-
mowany, ze ewentualnie jego dodat-
kowe dane analizowane
przez rekrutera pocho-
dzg wilasnie z tego typu
platformy. Przewazajg-
ca cze$¢ informacji na
profesjonalnych porta-
lach spotecznosciowych
dotyczy jednak wy-
ksztalcenia i do$wiad-
czenia zawodowego,
a wiec danych, do kt6-
rych przetwarzania pra-
codawcajest uprawnio-
ny na etapie rekrutacji
na gruncie przepisow
kodeksu pracy.

Zrédtem informacji
0 kandydacie mogg by¢
rowniez ogélnodostepne informacje
w zakresie jego aktywnosci zawodowej,
np. wpis do Krajowego Rejestru Sado-
wego lub Centralnej Ewidencji i Infor-
macji o Dziatalnosci Cospodarczej do-
tyczacy prowadzonej przez kandydata
dziatalnosci gospodarczej lub publika-
cje naukowe, prasowe itp.

Odmiennie nalezatoby natomiast
spojrze¢ na konta na portalach spotecz-
nosciowych, ktore stuzg wytgcznie do
celéw prywatnych. Z reguly zawiera-
ja one informacje, do przetwarzania
ktorych pracodawca nie ma prawa bez
zgody kandydata. W tym kontekscie
musimy pamietac, ze z uwagi na obo-
wigzujace przepisy zakazujgce dyskry-
minacji w zatrudnieniu, w tym row-
niez na etapie rekrutacji, informacje
na temat prywatnego zycia kandyda-
ta do pracy zamieszczane najego pro-
filu na Instagramie lub Facebooku nie
moga w zaden sposob wptywaé na oce-

O ile jednak prezes UODO dopusz-ne jego aplikacji. Dotyczy to zwlaszcza

cza mozliwo$¢ kontaktu z bytym pra-
codawca w celu uzyskania lub po-
twierdzenia referencji na podstawie
zgody kandydata, to nie dopuszcza juz
takiego mechanizmu dziatania w re-
lacji z uczelnig w celu potwierdzenia
uzyskania jej dyplomu. W opinii or-
ganu bowiem bezposredni kontakt
z uczelnig w celu potwierdzenia, ze
dana osoba jg ukonczyta, jest niedo-
puszczalny, gdyz wymagatby udostep-
nienia danych kandydata w celu jego
identyfikacji, a to wymaga zapewnie-
nia odpowiedniej podstawy prawnej.

Wazny jest charakter portalu

Kwestia sprawdzenia konta kandyda-
ta na portalach spotecznosciowych,
zwiaszcza tych o czysto prywatnym
charakterze, pozostaje co do zasa-
dy nieuregulowana. W szczegélno-
§ci w odniesieniu do branz kreatyw-
nych, ktdre opierajg swoja aktywnosé
na takich platformach jak Facebook,
Instagram czy TikTok, trudno jest za-
kresli¢ wyrazng granice miedzy tym,
gdzie dany profil majeszcze charakter
zawodowy, a gdzie prywatny. Jej wy-
znaczenie jest natomiast o tyle istot-
ne, ze w toku rekrutacji pracodawca
moze bra¢ pod uwage i ocenia¢ tylko
informacje niezbedne dla oceny kan-
dydatajako potencjalnego pracowni-
ka, nie za$ jako osoby prywatne;j.

takich danych jak jego stan rodzinny,
podglady polityczne lub religijne, przy-
naleznosc do réznego rodzaju organi-
zacji lub tez inne prywatne aktywnosci.
W praktyce czesto si¢ zdarza, ze aplika-
cje sa odrzucane z powodu niestosow-
nych zdje¢ lub niepochlebnych opinii
0 poprzednich pracodawcach publiko-
wanych przez kandydata na jego stro-
nach w mediach spotecznosciowych,
a nawet na podstawie przejawianych
przez niego zdolnosci komunikacyj-
nych lub sposobu wyrazania sie.

Samo przegladanie prywatnego kon-
ta na portalu spotecznosciowym moze
nie stanowi¢ naruszenia zasad réwne-
go traktowania i niedyskryminowania
w rekrutacji, ale tojednak na pracodaw-
cy bedzie cigzy¢ obowigzek udowod-
nienia, ze nie kierowat sie przy ocenie
kandydata danymi dotyczgcymi jego
sfery pozazawodowej.

Zgoda moze nie wystarczy¢

Od kilku lat przepisy kodeksu pracy
wprost upowazniajg pracodawce do
przetwarzania dodatkowych danych
kandydatéw i pracownikéw na pod-
stawie udzielonej przez nich zgody, ale
nadal aktualne pozostajg watpliwosci
co do podobnego postepowaniaw wa-
runkach rekrutacji i zatrudniania. Do-
tyczg one przede wszystkim oceny do-
browolnosci takiej zgody przy wzieciu

Z uwagi na obo-
wigzujgce przepisy
zakazujgce dyskry-
minacji w zatrudnie-
A niu, w tym réwniez
na etapie rekrutacji,
informacje na temat
prywatnego zycia
kandydata do pracy
zamieszczane najego
profilu na Instagra-
mie lub Facebooku nie
mogaw zaden sposéb
wptywaé na ocene
jego aplikaciji.

pod uwage, czemu miataby ona stu-
zy€ ijakie posrednie lub bezposrednie
konsekwencje moze za sobg pociagac.
Szczeg6lng uwage zwraca na to Urzad
Ochrony Danych Osobowych.

Mimo kodeksowego zakazu nieko-
rzystnego traktowania lub wyciggania
negatywnych konsekwenciji z tytutu od-
mowy lub wycofania zgody na podanie
przez kandydata dodatkowych informa-
cji, w praktyce taka postawa aplikuja-
cego niejednokrotnie moze podwazac
zaufanie pracodawcy co do jego wia-
rygodnosci, a podsycac¢ obawy przed
zatrudnieniem osoby fatszujacej lub
podkolorowujacej informacije na temat
swojego wyksztatcenia, doswiadczenia
lub kompetencji.

Niezaleznie od kwestii dobrowolnosci
problematyczne moze sie okaza¢ réw-
niez okre$lenie zakresu
danych, ktoérych miata-
by dotyczy¢ taka zgo-
da. Wszak wyrazajac ja,
zaréwno kandydat, jak
i podmiot rekrutuja-
Cy czesto nie majg wie-
dzy, jakie dane na sku-
tek przeswietleniajego
profilu zostang pozyska-
ne - w szczegdlnosci zas,
czy nie beda to dane oso-
bowe szczegblnej kate-
gorii, jak zdrowie, przy-
nalezno$¢ zwigzkowa
czy tez karalnosc.

Dlatego tez z duza
ostroznoscig nalezy
podchodzi¢ do gromadzenia jakichkol-
wiek informacji, ktére pozyskujemy od
kandydata na pracownika na podsta-
wie jego zgody, niezaleznie od tego, czy
nastepuje to z jego inicjatywy, czy tez
z inicjatywy pracodawcy.

Uprawnienia przeswietlanego

Dziatania rekrutera - niezaleznie od
tego, czy jest to bezposrednio przyszty
pracodawca, czy tez wyspecjalizowa-
ny podmiot dziatajacy na jego zlecenie
- muszg cechowac petna przejrzystosé
i transparentno$¢. Oznacza to, ze kandy-
dat nakazdym etapie rekrutacji ma pra-
wo do petnej informacji na temat zakre-
su i zradet danych przetwarzanych w jej
toku, okolicznodci, ktére wptynely na od-
rzucenie jego aplikacji lub przejscie do
kolejnego etapu, oraz kregu podmiotow,
ktérym jego dane rozstaty w zwigzku
z rekrutacjg udostepnione. W szczegol-
nosci za$ kandydat ma prawo otrzymac
od rekrutujgcego kompleksowe zesta-
wienie zawierajace zgromadzone w toku
rekrutacji informacje.

Jak wida¢, metoda background scre-
eningu moze sie okaza¢ zarGwno po-
mocna, jak i niebezpieczna dla pra-
codawcy. Niewatpliwie pozwala na
doktadniejszg weryfikacje wiarygod-
nosci kandydata na dane stanowisko,
zwiaszcza jesli ma ono kluczowe zna-
czenie dla organizacji lub wigze sie
z szerokim zakresem odpowiedzial-
nosci lub szczeg6lnym wyekspono-
waniem. Jesli jednak pracodawca zde-
cyduje sie na taki sposéb wsparcia
zewnetrznej lub wewnetrznej rekru-
tacji, to powinien stosowac go wytacz-
nie na podstawie i w zakresie, w jakim
uzyska na to wyrazng zgode zaintereso-
wanego. Dodatkowo background scre-
ening powinien sie ogranicza¢ do po-
twierdzenia prawdziwosci informacji
juz podanych przez kandydata, nie zas$
stuzy¢ do pozyskiwania na jego temat
jakichkolwiek danych za jego plecami.
Jest to bowiem narzedzie, ktére niewat-
pliwie wymaga wywazenia ryzyk: z jed-
nej strony zatrudnienia nieodpowied-
niego kandydata, z drugiej za$ zarzutu
przetwarzania jego danych osobowych
niezgodnie z przepisami badz narusze-
nia wobec niego zakazu dyskryminacji
zuwagi na kierowanie sie czynnikami,
ktore nie moga by¢ brane pod uwage
w toku rekrutacji. ©0©
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