Warszawa, dnia 5 sierpnia 2016 r.

Informacja nt. ochrony wizerunku i danych osobowych pracownikow

W zwigzku z licznymi pytaniami nurtujgcymi naszych Klientow oraz srodowisko prawnicze,
nasza Kancelaria postanowita zaja¢ stanowisko w zakresie granic ochrony wizerunku i
danych osobowych pracownikdw, a w szczegdlnosci:

1. wykorzystywania wizerunku pracownikow w materiatach zamieszczanych przez
pracodawce W Internecie oraz w Intranecie;

2. nagrywania rozmow pracownikow z klientami, w szczegdlnosci pracownikow call
center, dzialow Sprzedazy i serwisu, na potrzeby wewnetrzne firmy (np. do omawiania
wynikow pracy).

Powyzsze zagadnienia sg niezwykle kontrowersyjne.

Powszechnie obowigzujace przepisy prawa nie regulujg ich wprost, brakuje roéwniez
rozbudowanego, kazuistycznego orzecznictwa SN i stanowiska GIODO (Generalnego
Inspektora Ochrony Danych Osobowych) w tego typu sprawach. Sprawy nie ulatwia takze
fakt, iz brak jest jednolito$ci wérdd przedstawicieli doktryny, ktorzy znaczaco réznig si¢ w
ocenie prawnej tych zagadnien.

Ad.1. Wykorzystywanie wizerunku pracownikéw

Wykorzystywanie zdje¢ (wizerunkow) osob fizycznych reguluja, co do zasady, trzy ustawy:

e Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny,
e Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych
e Ustawa z dnia 4 lutego 1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych

Dodatkowo, w zakresie ochrony danych osobowych pracownika, pewne kwestie uregulowane
sg takze w Ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy art. 23 ust. 1 pkt 2.

1.1. Internet

W celu odpowiedzi na pytanie o mozliwo$¢ publikacji wizerunku pracownika na
firmowej stronie internetowej pracodawcy w pierwszej kolejnosci konieczne jest ustalenie
jakie dane pracownik powinien ujawni¢ pracodawcy (jakie dane sg $ciSle powigzane z
wykonywaniem pracy przez pracownika), czy wsrdd nich znajduje si¢ wizerunek pracownika,
a nastepnie jakie warunki musza by¢ spetnione, by pracodawca moégt opublikowaé zdjecie
uzyskane od pracownika.



Zakres danych, jakich pracodawca moze zada¢ od pracownika, bez koniecznosci
uzyskania jego zgody, okresla art. 22 * §1 i §2 Kodeksu pracy. Naleza do nich:

e imi¢ (imiona) i nazwisko,

e imiona rodzicow,

e data urodzenia,

e miejsce zamieszkania (adres do korespondenciji),

e wyksztatcenie,

e przebieg dotychczasowego zatrudnienia,

e inne dane osobowe pracownika, a takze imiona i nazwiska oraz daty urodzenia dzieci,
jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez
pracownika ze szczegélnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy

numer PESEL.

Dodatkowo pracodawca jest uprawniony roéwniez do uzyskania od pracownika innych danych
osobowych niz wyzej okreslone, jezeli obowigzek ich podania wynika z odrebnych przepisow
oraz (art. 22 *§4 Kodeksu pracy).

Wsrod wymienionych w art. 22 * §1 i §2 Kodeksu pracy informacji o pracowniku brak
wizerunku (zdjgcia pracownika). Wobec tego aby pracodawca moégt je legalnie pozyskaé (np.
w celu umieszczania na firmowej stronie internetowej lub np. na imiennym identyfikatorze),
powinien uzyska¢ na to zgode pracownika, zgodnie z art. 23 ust. 1 pkt 1 Ustawy o ochronie
danych osobowych. Warto w tym miejscu dogada¢ réwniez, iz zdaniem cze¢sci doktryny (tej
najbardziej radykalnej) nawet zgoda pracownika nie przesadza o legalnosci wykorzystania
wizerunku pracownika (autorzy ci uwazaja, ze z zalozenia zgoda ta nie jest dobrowolna, a
wymuszona przez pracodawce, wobec czego nie spelnia wymogow z Ustawy o ochronie
danych osobowych).

Co do zasady na przetwarzanie danych osobowych (przy czym zgodnie z art. 7 pkt 2
Ustawy o ochronie danych osobowych ,przez “przetwarzanie danych® rozumie sig
jakiekolwiek operacje wykonywane na danych osobowych, takie jak zbieranie, utrwalanie,
przechowywanie, opracowywanie, zmienianie, udostgpnianie i usuwanie, a zwtaszcza te, ktore
wykonuje si¢ w systemach informatycznych”) pracownika przez pracodawce, innych niz
wymienione w art. 22 * §1i §2 Kodeksu pracy, konieczna jest zgoda pracownika (art. 23 ust.
1 pkt 1 Ustawy o ochronie danych osobowych).

W przepisach nie przewidziano formy wyrazenia takiej zgody, ale najbezpieczniejsze
dla pracodawcéw jest uzyskanie takiej zgody w formie pisemnej. Art. 7 pkt 5 Ustawy
0 ochronie danych osobowych wymaga o$wiadczenia woli, ktérego trescig jest zgoda na
przetwarzanie danych osobowych tego, kto sklada o$wiadczenie. Powinna by¢ jasna,
konkretna, nie domniemana lub dorozumiana. Musi by¢ udzielona dobrowolnie (nie pod
przymusem lub presjg pracodawcy) i moze by¢ odwotana w kazdym czasie.



Zgodnie z Wyrokiem NSA z 11.04.2003 r. Il SA 3942/02: ,,Zgoda na przetwarzanie danych
osobowych na podstawie art. 23 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie
danych osobowych nie moze miec¢ charakteru abstrakcyjnego, lecz winna odnosié sie do
skonkretyzowanego stanu faktycznego, obejmujgc tylko okreslone dane oraz sprecyzowany
sposob i cel ich przetwarzania.”

Tak réwniez:

e Wyrok NSA z 4.04.2003, 11 SA 2135/02: ,,Zgoda na przetwarzanie danych osobowych
musi by¢ wyrazna. Nie spetnia tego wymagania podpisanie oswiadczenia o wyrazeniu
zgody na przetwarzanie danych, stanowigcego dodatkowy element innego
zobowigzania nie zawierajgcego informacji o celach i zakresie przetwarzania tych
danych.”

e Wyrok SA w Krakowie z 27.11.2012 r., | ACa 1089/12: ,,Zezwolenie na wykorzystanie
wizerunku moze by¢ udzielone w dowolnej formie, byleby oswiadczenie byto jasne i
niewgtpliwe. Osoba udzielajgca zezwolenia musi mie¢ zatem Swiadomos¢, w jaki
spos6b, w jakich warunkach jej wizerunek zostanie wykorzystany.”

Podobne stanowisko zajat rowniez GIODO w Decyzji z dnia 30.04.2004 r. GI- DEC-DIS-
105/04/208: ,,Zgoda na przetwarzanie danych osobowych w celach marketingowych powinna
by¢ odrebnym oswiadczeniem woli, z tresci ktorego wynikataby zgoda na przetwarzanie w
tym wiasnie celu.”

Umieszczenie zdjecia pracownika na stronie internetowej bez jego uprzedniej
wyraznej zgody, moze zostaé uznane za bezprawne przetwarzanie jego danych osobowych
(penalizowane w art. 49 Ustawy o ochronie danych osobowych).

Zgoda pracownika na wykorzystanie jego wizerunku przez pracodawce ma
uzasadnienie rowniez W innych, niz Ustawa o ochronie danych osobowych, przepisach prawa.
Wizerunek czlowieka, jako jego dobro osobiste, jest chroniony takze przepisami Kodeksu
cywilnego (w szczegdlnosci art. 23 i 24). W kontekscie tych przepisow wymog uzyskania
zgody pracownika na publikacj¢ jego wizerunku na stronie internetowej pracodawcy uznaé
nalezy za w pelni uzasadniony.

Ochrone wizerunku kazdej osoby fizycznej zapewnia takze art. 81 ust. 1 Ustawy z dnia 4
lutego 1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych, ktory stanowi, iz
rozpowszechnianie wizerunku wymaga zezwolenia 0soby na nim przedstawionej. Zgoda nie
jest wymaga wyltacznie od:
e osoby powszechnie znanej, jezeli wizerunek wykonano w zwigzku z pelnieniem przez
nig funkcji publicznych, w szczegolnosci politycznych, spotecznych, zawodowych;
e osoby stanowiacej jedynie szczegodt catosci takiej jak zgromadzenie, krajobraz,
publiczna impreza.

W braku wyraznego zastrzezenia zezwolenie nie jest wymagane réwniez wtedy, gdy osoba,
ktorej wizerunek opublikowano, otrzymata umowiong zaptate za pozowanie.



1.2. Intranet

W przypadku zamieszczenia zdjg¢ pracownika w Intranecie (sieci wewngtrznej
pracodawcy), ktora, w przeciwienstwie do Internetu, ma ograniczony katalog adresatow i jest
Scisle zwigzana z zatrudnieniem - zgoda pracownika na zamieszczenie jego wizerunku, w
naszej ocenie, nie jest konieczna. Nie stanowi to bowiem ,,rozpowszechniania wizerunku” w
rozumieniu Ustawy o prawie autorskim i prawach pokrewnych. Zamieszczenie wizerunku
pracownika w Intranecie uzasadnione jest rowniez celem pracodawcy — usprawnieniem
komunikacji, efektywnosci wymiany informacji w firmie, integracja pracownikéw, lepsza
organizacja pracy itp.

W piSmiennictwie postuluje si¢ jednak, by zapisy dotyczace publikacji wizerunku
pracownika w Intranecie znalazly si¢ w regulaminie pracy lub innych wewngtrznych
regulacjach obowigzujacych u danego pracodawcy.

Co do mozliwosci wykorzystywania wizerunku (najczesciej fotografii) pracownikow
w Intranecie (wewngtrznej sieci firmowej) zajat rowniez stanowisko GIODO.

W jego ocenie GIODO, przy wykorzystywaniu zdjecia w sieci wewnetrznej
pracodawcy (Intrenecie) informacje o osobie, zawarte w jej wizerunku, nie wymagaja tak
silnej ochrony jak wtedy, gdy uzycie fotografii nastepuje w sieci publicznej. Wykonanie
zdjecia pracownika wytacznie na uzytek firmowy i wykorzystywanie go w sieci wewngtrznej
dla usprawnienia komunikacji w stosunkach stuzbowych mozna uzna¢ za usprawiedliwiony
cel pracodawcy i do wykorzystania zdj¢cia podwladnego na taki uzytek pracodawca nie musi
pozyskiwac zgody pracownika.

Co do zasady, stanowisko GIODO nie ma charakteru wigzacego dla pracodawcow, ale
moze stanowi¢ istotng wskazowke interpretacyjng w odniesieniu do rozumienia i stosowania
przepiséw o ochronie danych osobowych.

Warto rowniez mie¢ na uwadze, iz gdyby do Intranetu mialy mie¢ jednak dostgp
osoby trzecie (np. klienci spotki) — nalezatoby uzyska¢ odrebne zgody pracownikéw na
publikacje ich wizerunku w tej sieci.

Reasumujgc,

Zamieszczanie zdje¢ pracownikow na firmowej stronie internetowej pracodawcy (czy
na ulotkach reklamowych) wraz z ich stanowiskami, numerami telefonéw i adresami poczty
elektronicznej uzna¢ nalezy za rozpowszechnianie wizerunku pracownika, Ktore dla swej
legalno$ci wymaga uzyskania odrgbnej zgody pracownika, chyba ze zawarta pomi¢dzy
stronami umowa o prac¢ (lub inna umowa, np. umowa zlecenia) precyzuje te kwesti¢.

Analogicznie wyglada sytuacja w przypadku stopki adresowej w stuzbowej poczcie
elektronicznej, w ktorej rowniez praktykowane jest zamieszczanie zdjecia nadawcy.

Inaczej jest w przypadku zbierania i publikowania zdje¢ pracownikow w Intranecie. Jest to
dopuszczalne, bez koniecznosci uzyskiwania dodatkowej zgody tych pracownikow, w
szczegolnosci jesli taki zapis znajdzie si¢ regulaminie pracy (co sugerujemy uczynic).


http://serwisy.gazetaprawna.pl/galerie/tematy/f/fotografia

Ad.2 Rejestracja rozméw pracownikow

Kodeks Pracy zasadniczo nie reguluje kwestii nagrywania wizerunku czy rozméw
pracownikdéw. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca ma w tym zakresie pelng swobode.
Sprawy te moga regulowa¢ wewngtrzne regulaminy, ktérych zapisy nie mogg narusza¢ prawa
pracownika do prywatnosci, praw cztowieka 1 podstawowych swobod obywatelskich oraz
dobr osobistych. Bezsprzecznie potajemne nagrywanie pracownikow, w szczegdlnoSci
podstuchiwanie rozmOw, ktore przeprowadza pracownik za pomoca prywatnego telefonu, jest
naruszeniem jego dobr osobistych, nawet jesli odbywa je w czasie pracy.

Co do zasady pracodawca nie ma rowniez prawa podstuchiwaé prywatnej rozmowy
pracownika z telefonu stuzbowego. Moze jednak zaznaczy¢é w regulaminie pracy, ze
rozmowy telefoniczne przeprowadzane ze stuzbowej komoérki beda nagrywane. W takim
przypadku, jesli pracownik bedzie poinformowany o rejestrowaniu takich rozméw, dziatanie
pracodawcy polegajace na nagrywaniu wszystkich rozmoéow z telefonow stuzbowych, bedzie
legalne.

W  przypadku, gdy rejestrowanie rozméw pracownikow ma na celu oceng
efektywnosci wykonywania przez nich pracy lub kontrole niewlasciwych ich zachowan
wzgledem klientow, w zwigzku z brakiem przepisoOw okreslajacych ramy prowadzonej w ten
sposob kontroli, w naszej ocenie_nie mozna wymagac, aby pracodawca kazdorazowo — 0procz
poinformowania pracownikOw o wprowadzeniu rejestracji rozmow - mial obowigzek
uzyskiwac ich zgode na te rejestracje.

W naszej ocenie pracodawca ma prawo monitorowaé pracg swoich pracownikow
poprzez nagrywanie ich rozmow z klientami, w szczegolnosci dotyczy to call center, dzialow
sprzedazy i serwisu — na uzytek wewnetrzny, w celu pozniejszej oceny ich pracy. Wynika to
przede wszystkim z uprawnien kontrolnych pracodawcy.

O rejestracji rozméw telefonicznych pracodawca powinien jednak uprzednio
poinformowa¢ pracownikow (o nagrywaniu rozméw musi by¢ tez poinformowany klient).
Informacja taka moze by¢ zawarta np. w regulaminie pracy lub przyja¢ forme ogloszenia,
dostepnego dla wszystkich pracownikéw (w formie ogolnie przyjetej u danego pracodawcy).
Z ostroznosci, wobec rozbieznos$ci pogladow i1 ocen w tym zakresie, zasadnym wydaje si¢
posiadanie przez pracodawce dowodu poinformowania kazdego z pracownikow o
rejestrowaniu jego rozmow np. W postaci o$wiadczenia o zapoznaniu si¢ z ogltoszeniem o
rejestracji lub w trescig regulaminu pracy, zawierajacego stosowne zapisy w tym zakresie.

Inaczej wyglada sytuacja osob nie bedacych pracownikami. Na rejestrowanie i
odstuchiwanie ich rozméw z klientami konieczne jest uzyskanie wyrazniej zgody tych osob
(w formie osobnego o§wiadczenia woli), chyba, ze zawarta migdzy stronami umowa zawiera
stosowne postanowienia w tym zakresie.

Nagrywanie  wizerunku 1 glosu  pracownikow/wspotpracownikow  przez
nieupowaznione podmioty, bez ich zgody / poinformowania, byloby bezprawnym
naruszeniem dobra osobistego w mysl art. 23 i 24 Kodeksu cywilnego.



Reasumujgc,

W naszej ocenie do nagrywania rozmow pracownikOw na wewnetrzny uzytek pracodawcy
nie jest wymagana zgoda pracownikdw, ale konieczne jest uprzednie poinformowanie o tym
pracownikéw (dla celéow dowodowych warto mie¢ jakiS dokument w formie pisemnej
po$wiadczajacy uzyskanie takiej informacji przez pracownika). Pracodawca powinien jednak
zapewni¢ pracownikowi mozliwo$¢ wypowiedzenia si¢ co do nagrywanych materiatow.
Zgoda jest wymagana w przypadku checi upublicznienia takiego nagrania.

Na rejestrowanie i odstuchiwanie rozméw z klientami osob nie bedacych pracownikami
spotki konieczne jest uzyskanie wezesniejszej pisemnej zgody tych osob.

Na marginesie wspomnie¢ nalezy, iz przepisy z zakresu ochrony danych osobowych ulegna w
najblizszym czasie, znaczacej zmianie. W dniu 4 maja 2016 w Dzienniku Urzegdowym UE
L 119 zostaty opublikowane oficjalne teksty nastepujacych aktow prawnych sktadajacych si¢
na reforme¢ ochrony danych:

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 .
w sprawie ochrony osob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(ogolne rozporzadzenie o ochronie danych).

Rozporzgdzenie t0 weszto w zycie 20 dnia po publikacji w Dzienniku Urzedowym UE Wigze
W calosci i jest bezposrednio stosowane we wszystkich panstwach cztonkowskich. Powinno
by¢ stosowane od dnia 25 maja 2018 r.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/680 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony osob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych przez
wlasciwe organy do celéow zapobiegania przestgpczosci, prowadzenia postgpowan
przygotowawczych, wykrywania i $cigania czyndow zabronionych iwykonywania Kar,
w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylajgca decyzje ramowg Rady
2008/977/WSiSW

Dyrektywa ta weszla W zZycie pierwszego dnia po opublikowaniu w Dzienniku Urzedowym
Unii Europejskiej, ale jej przepisy podlegajq krajowej implementacyji.

Zgodnie z art. 63 Dyrektywy Panstwa czlonkowskie UE do dnia 6 maja 2018 r. przyjmujq i

publikujg przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne niezbedne do wykonania tej
dyrektywy, a od dnia 6 maja 2018 r. stosujq te przepisy.

Karolina Kwiecien

radca prawny
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