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Nie każdą dostępną w sieci informację o kandydacie 
do pracy firma może wykorzystać
Szczególną ostrożność trzeba zachować, przeglądając media społecznościowe. Nie jest do końca 
uregulowane, do jakiego stopnia mogą być one podstawą oceny w trakcie rekrutacji
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Postępująca aktywność w sieci, zwłasz­
cza w mediach społecznościowych, 
znajduje odzwierciedlenie również 
na rynku pracy. Prowadzone w dzi­
siejszych czasach procesy rekrutacyj­
ne nie sprowadzają się już bowiem tyl­
ko do weryfikacji nadesłanego CV i listu 
motywacyjnego. Niejednokrotnie po­
legają też na dokładnym prześwietle­
niu kandydata do pracy za pośrednic­
twem wszelkich dostępnych kanałów
i źródeł. Zatrudniający poszukują infor­
macji u poprzednich pracodawców, ale 
również obserwują konta na portalach 
społecznościowych, i to zarówno tych
0 stricte biznesowym charakterze, jak
1 tych typowo prywatnych.

Wynika to zazwyczaj z chęci mini­
malizacji ryzyka zatrudnienia kandy­
data, który w istocie nie ma deklarowa­
nych umiejętności lub wykształcenia. 
A przecież na rynku można się spotkać 
z tzw. fabrykami dyplomów, w których 
bez problemów da się kupić dokument 
potwierdzający kwalifikacje w dowol­
nej dziedzinie.

Warto jednak przyjrzeć się temu, czy 
obowiązujące przepisy wyznaczają gra­
nicę dopuszczalnego weryfikowania 
informacji podanych przez kandydata 
albo poszukiwania bez jego zgody da­
nych, których nie ujawnił w przesła­
nych dokumentach. Czy informacje za­
mieszczane przez niego na Facebooku 
lub Instagramie mogą być brane pod 
uwagę przez przyszłego pracodawcę?

Dopuszczalne granice
Stosunkowo nowy trend na polskim 
rynku pracy, który wywodzi się z Wiel­
kiej Brytanii oraz USA, to background 
screening (nazywany również pre-em- 
ployment screening). Polega na prze­
świetlaniu i potwierdzaniu informacji 
podanych przez kandydatów w skła­
danych dokumentach aplikacyjnych, 
zarówno przez samych pracodawców, 
agencje rekrutacyjne, jak i przez spe­
cjalistyczne podmioty oferujące tego 
typu usługi. Stosowanie tej metody 
jest z reguły uzasadniane obawą przed 
ewentualnymi skutkami zatrudnie­
nia niewłaściwego pracownika, czyli 
stratami finansowymi lub wizerun­
kowymi.

Szczególnym zainteresowaniem 
background screening cieszy się przy 
rekrutacji specjalistów i wyborze kadr 
wyższego szczebla, m.in. w takich 
podmiotach jak instytucje finanso­
we, administracja państwowa, pla­
cówki oświatowe itp. Najczęściej ogra­
nicza się do weryfikacji prawdziwości 
informacji na temat wykształcenia, 
doświadczenia zawodowego, posiada­
nych kwalifikacji. Zdarzają się jednak 
przypadki, że prześwietla się również 
sferę życia prywatnego aplikującego, 
w tym jego poglądy, orientację seksu­
alną, aktywność społeczną lub stan 
rodzinny. Chodzi więc o informacje, 
których kandydat nie ma obowiąz­
ku ujawniać w CV. W praktyce odby­
wa się to niejednokrotnie bez wiedzy
i zgody samego zainteresowanego. To 
zaś rodzi pytania o zgodność takie­
go działania zarówno z prawem pra­
cy, jak i przepisami dotyczącymi da­
nych osobowych.
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Kodeks pracy dość szczegółowo okre­
śla zakres informacji, jakich pracodaw­
ca może żądać od kandydata do zatrud­
nienia. Są to dane mające znaczenie 
dla jego oceny w procesie rekrutacji 
lub wymagane wprost przepisami. Do­
datkowe informacje - w sposób bez­
pośredni lub pośredni - pracodawca 
może pozyskać na podstawie udzie­
lonej przez zainteresowanego dobro­
wolnej zgody.

Co więcej, zasadą jest, że w toku re­
krutacji oraz zatrudnienia dane gro­
madzi się na podstawie oświadczeń 
odpowiednio kandydata lub pracow­
nika. Dopiero w zakresie niezbęd­
nym do ich potwierdzenia pracodaw­
ca może żądać ich udokumentowania. 
Dotyczy to jednak wyłącznie tych da­
nych, które zostały przez aplikujące­
go podane, nie zaś dodatkowych in­
formacji, które pracodawca chciałby 
uzyskać.

Oznacza to, że pracodawca - nawet 
za zgodą kandydata - nie może pozy­
skiwać na jego temat informacji, co 
do których ten nie wyraził świadomej
i wyraźnej zgody. Dotyczy to np. jego 
zdolności finansowej, nabytych kom­
petencji, konfliktów w poprzednim 
miejscu pracy, posiadanych umiejęt­
ności lub okresu zatrudnienia u inne­
go pracodawcy.

Zdaniem prezesa UODO
W kontekście prześwietlania kan­
dydatów do pracy swoje stanowisko 
przedstawił krajowy organ nadzo­
ru w zakresie ochrony danych oso­
bowych. Prezes Urzędu Ochrony Da­
nych Osobowych dopuszcza kontakt 
z byłymi pracodawcami, jeśli kandydat 
zgodzi się na to wyraźnie, w szczegól­
ności w formie pisemnego oświadcze­
nia. Przy czym, zdaniem organu, jako 
zgody na kontakt z byłym pracodaw­
cą nie możemy potraktować samego 
złożenia przez kandydata referencji 
lub listu polecającego. Jeśli kandydat 
nawet udzieli zgody na kontakt z by­
łym pracodawcą, to zakres pytań nie 
może wykraczać poza dane przeka­
zane wcześniej przez samego zain­
teresowanego. Celem kontaktu może 
być jedynie potwierdzenie informacji 
posiadanych już przez potencjalne­
go pracodawcę, nie zaś poszerzenie 
ich zakresu, w szczególności o wia­
domości, co do których rekrutujący 
obawia się, że mogły zostać zatajone 
przez kandydata.

O ile jednak prezes UODO dopusz­
cza możliwość kontaktu z byłym pra­
codawcą w celu uzyskania lub po­
twierdzenia referencji na podstawie 
zgody kandydata, to nie dopuszcza już 
takiego mechanizmu działania w re­
lacji z uczelnią w celu potwierdzenia 
uzyskania jej dyplomu. W opinii or­
ganu bowiem bezpośredni kontakt 
z uczelnią w celu potwierdzenia, że 
dana osoba ją ukończyła, jest niedo­
puszczalny, gdyż wymagałby udostęp­
nienia danych kandydata w celu jego 
identyfikacji, a to wymaga zapewnie­
nia odpowiedniej podstawy prawnej.

Ważny jest charakter portalu
Kwestia sprawdzenia konta kandyda­
ta na portalach społecznościowych, 
zwłaszcza tych o czysto prywatnym 
charakterze, pozostaje co do zasa­
dy nieuregulowana. W szczególno­
ści w odniesieniu do branż kreatyw­
nych, które opierają swoją aktywność 
na takich platformach jak Facebook, 
Instagram czy TikTok, trudno jest za­
kreślić wyraźną granicę między tym, 
gdzie dany profil ma jeszcze charakter 
zawodowy, a gdzie prywatny. Jej wy­
znaczenie jest natomiast o tyle istot­
ne, że w toku rekrutacji pracodawca 
może brać pod uwagę i oceniać tylko 
informacje niezbędne dla oceny kan­
dydata jako potencjalnego pracowni­
ka, nie zaś jako osoby prywatnej.

Sięgając do stanowiska prezesa 
UODO, można zauważyć, że jego zda­
niem informacje zamieszczane przez 
kandydata do pracy w portalach spo­
łecznościowych jako takich nie mogą 
być wykorzystywane w procesie rekru­
tacji. Zasadne więc wydaje się rozróż­
nienie charakteru danego portalu. Te
o charakterze profesjonalnym, jak Lin- 
kedln, są wykorzystywane co do zasady 
właśnie do budowania zawodowej mar­
ki osobistej, a konta na nich są niejed­
nokrotnie podlinkowywane w doku­
mentach aplikacyjnych, co należałoby 
interpretować jako zgodę na wykorzy­
stywanie umieszczonych w nich da­
nych właśnie w celu rozwoju kariery 
zawodowej. Jeśli jednak kandydat tego 
nie uczyni, to powinien zostać poinfor­
mowany, że ewentualnie jego dodat­
kowe dane analizowane 
przez rekrutera pocho­
dzą właśnie z tego typu 
platformy. Przeważają­
ca część informacji na 
profesjonalnych porta­
lach społecznościowych 
dotyczy jednak w y­
kształcenia i doświad­
czenia zawodowego, 
a więc danych, do któ­
rych przetwarzania pra­
codawca jest uprawnio­
ny na etapie rekrutacji 
na gruncie przepisów 
kodeksu pracy.

Źródłem informacji
o kandydacie mogą być 
również ogólnodostępne informacje 
w zakresie jego aktywności zawodowej, 
np. wpis do Krajowego Rejestru Sądo­
wego lub Centralnej Ewidencji i Infor­
macji o Działalności Cospodarczej do­
tyczący prowadzonej przez kandydata 
działalności gospodarczej lub publika­
cje naukowe, prasowe itp.

Odmiennie należałoby natomiast 
spojrzeć na konta na portalach społecz­
nościowych, które służą wyłącznie do 
celów prywatnych. Z reguły zawiera­
ją one informacje, do przetwarzania 
których pracodawca nie ma prawa bez 
zgody kandydata. W tym kontekście 
musimy pamiętać, że z uwagi na obo­
wiązujące przepisy zakazujące dyskry­
minacji w zatrudnieniu, w tym rów­
nież na etapie rekrutacji, informacje 
na temat prywatnego życia kandyda­
ta do pracy zamieszczane na jego pro­
filu na Instagramie lub Facebooku nie 
mogą w żaden sposób wpływać na oce­
nę jego aplikacji. Dotyczy to zwłaszcza 
takich danych jak jego stan rodzinny, 
podglądy polityczne lub religijne, przy­
należność do różnego rodzaju organi­
zacji lub też inne prywatne aktywności. 
W praktyce często się zdarza, że aplika­
cje są odrzucane z powodu niestosow­
nych zdjęć lub niepochlebnych opinii
o poprzednich pracodawcach publiko­
wanych przez kandydata na jego stro­
nach w mediach społecznościowych, 
a nawet na podstawie przejawianych 
przez niego zdolności komunikacyj­
nych lub sposobu wyrażania się.

Samo przeglądanie prywatnego kon­
ta na portalu społecznościowym może 
nie stanowić naruszenia zasad równe­
go traktowania i niedyskryminowania 
w rekrutacji, ale to jednak na pracodaw­
cy będzie ciążyć obowiązek udowod­
nienia, że nie kierował się przy ocenie 
kandydata danymi dotyczącymi jego 
sfery pozazawodowej.

Zgoda może nie wystarczyć
Od kilku lat przepisy kodeksu pracy 
wprost upoważniają pracodawcę do 
przetwarzania dodatkowych danych 
kandydatów i pracowników na pod­
stawie udzielonej przez nich zgody, ale 
nadal aktualne pozostają wątpliwości 
co do podobnego postępowania w wa­
runkach rekrutacji i zatrudniania. Do­
tyczą one przede wszystkim oceny do­
browolności takiej zgody przy wzięciu

IZ uwagi na obo­
wiązujące przepisy 
zakazujące dyskry­
minacji w zatrudnie- 

^  niu, w tym również 
na etapie rekrutacji, 
informacje na temat 
prywatnego życia 
kandydata do pracy 
zamieszczane na jego 
profilu na Instagra­
mie lub Facebooku nie 
mogą w żaden sposób 
wpływać na ocenę 
jego aplikacji.

pod uwagę, czemu miałaby ona słu­
żyć i jakie pośrednie lub bezpośrednie 
konsekwencje może za sobą pociągać. 
Szczególną uwagę zwraca na to Urząd 
Ochrony Danych Osobowych.

Mimo kodeksowego zakazu nieko­
rzystnego traktowania lub wyciągania 
negatywnych konsekwencji z tytułu od­
mowy lub wycofania zgody na podanie 
przez kandydata dodatkowych informa­
cji, w praktyce taka postawa aplikują­
cego niejednokrotnie może podważać 
zaufanie pracodawcy co do jego wia­
rygodności, a podsycać obawy przed 
zatrudnieniem osoby fałszującej lub 
podkolorowującej informacje na temat 
swojego wykształcenia, doświadczenia 
lub kompetencji.

Niezależnie od kwestii dobrowolności 
problematyczne może się okazać rów­

nież określenie zakresu 
danych, których miała­
by dotyczyć taka zgo­
da. Wszak wyrażając ją, 
zarówno kandydat, jak
i podmiot rekrutują­
cy często nie mają wie­
dzy, jakie dane na sku­
tek prześwietlenia jego 
profilu zostaną pozyska­
ne - w szczególności zaś, 
czy nie będą to dane oso­
bowe szczególnej kate­
gorii, jak zdrowie, przy­
należność związkowa 
czy też karalność.

Dlatego też z dużą 
ostrożnością należy 

podchodzić do gromadzenia jakichkol­
wiek informacji, które pozyskujemy od 
kandydata na pracownika na podsta­
wie jego zgody, niezależnie od tego, czy 
następuje to z jego inicjatywy, czy też 
z inicjatywy pracodawcy.

Uprawnienia prześwietlanego
Działania rekrutera - niezależnie od 
tego, czy jest to bezpośrednio przyszły 
pracodawca, czy też wyspecjalizowa­
ny podmiot działający na jego zlecenie
- muszą cechować pełna przejrzystość
i transparentność. Oznacza to, że kandy­
dat na każdym etapie rekrutacji ma pra­
wo do pełnej informacji na temat zakre­
su i źródeł danych przetwarzanych w jej 
toku, okoliczności, które wpłynęły na od­
rzucenie jego aplikacji lub przejście do 
kolejnego etapu, oraz kręgu podmiotów, 
którym jego dane rozstały w związku 
z rekrutacją udostępnione. W szczegól­
ności zaś kandydat ma prawo otrzymać 
od rekrutującego kompleksowe zesta­
wienie zawierające zgromadzone w toku 
rekrutacji informacje.

Jak widać, metoda background scre- 
eningu może się okazać zarówno po­
mocna, jak i niebezpieczna dla pra­
codawcy. Niewątpliwie pozwala na 
dokładniejszą weryfikację wiarygod­
ności kandydata na dane stanowisko, 
zwłaszcza jeśli ma ono kluczowe zna­
czenie dla organizacji lub wiąże się 
z szerokim zakresem odpowiedzial­
ności lub szczególnym wyekspono­
waniem. Jeśli jednak pracodawca zde­
cyduje się na taki sposób wsparcia 
zewnętrznej lub wewnętrznej rekru­
tacji, to powinien stosować go wyłącz­
nie na podstawie i w zakresie, w jakim 
uzyska na to wyraźną zgodę zaintereso­
wanego. Dodatkowo background scre­
ening powinien się ograniczać do po­
twierdzenia prawdziwości informacji 
już podanych przez kandydata, nie zaś 
służyć do pozyskiwania na jego temat 
jakichkolwiek danych za jego plecami. 
Jest to bowiem narzędzie, które niewąt­
pliwie wymaga wyważenia ryzyk: z jed­
nej strony zatrudnienia nieodpowied­
niego kandydata, z drugiej zaś zarzutu 
przetwarzania jego danych osobowych 
niezgodnie z przepisami bądź narusze­
nia wobec niego zakazu dyskryminacji 
z uwagi na kierowanie się czynnikami, 
które nie mogą być brane pod uwagę 
w toku rekrutacji. ©©
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