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Wet Bescherming Persoonsgegevens
De ondernemingsovereenkomst ex artikel 32 WOR

. Kijk uit met kiekjes!

Met enige regelmaat komt het voor dat werknemers foto's van bijvoorbeeld bedrijfsfeesten op het in-
ternet zetten. Met de toenemende populariteit van sociale netwerken en weblogs, neemt echter ook het
gevaar toe dat voor de werkgever potentieel schadelijke foto's, door een werknemer (al dan niet onbe-
doeld) in de openbaarheid worden gebracht. Welke mogelijkheden heeft een werkgever om hierop te
reageren?

Persoonsqeqevens

Foto's enjof portretten worden in de Wet bescherming persoonsgegevens (Wbp)gezien als een rasge-
geven, omdat een foto gegevens kan bevatten betreffende iemands ras. Het is voor een werkgever dan
ook verboden (behoudens ontheffingen) om foto's van werknemers te verwerken door deze bijvoor-
beeld op te nemen in een personeelsgids. Voor publicaties afkomstig van werknemers geldt dit verbod
vaak niet en moet een andere weg gevonden worden om op een ongewenste publicatie te reageren.

Onrechtmatiqedaad

Werknemers hebben- net als iedereen- recht op vrijheid van meningsuiting. Ook het publiceren van
foto's valt hier in beginsel onder. Het recht op vrijheid van meningsuiting kan worden beperkt als een
beperking in de wet is opgenomen. Een dergelijke beperking kan onder meer gerechtvaardigd zijn als
publicatie van foto's een onrechtmatig karakter hebben. Uit rechtspraak volgt dat dit voor het publice-
ren van berichten (en op zekere hoogte ook voor foto's) onder meer het geval kan zijn als:
- in het bericht onjuiste mededelingen worden gedaan;
of

- in het bericht weliswaar juiste mededelingen worden gedaan, maar deze mededelingen onnodig grie-
vend en dus zeer schadelijk zijn.

Een beperking kan ook volgen uit de algemene regels van het portretrecht (artikel 21 Auteurswet
1912). De hoofdregel is dat een afgebeeld persoon zich slechts kan verzetten tegen publicatie als die
persoon een redelijk belang heeft zich hiertegen te verzetten. Het redelijk belang kan bestaan uit pri-
vacyoverwegingen, maar kan ook bestaan als de persoon bijvoorbeeld belachelijk wordt gemaakt op de
afbeelding, de publicatie schadelijk kan zijn voor zijn imago of als de afbeelding wordt gebruikt om
reclame te maken voor iets waar de afgebeelde persoon niet achter staat.
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Uit de rechtspraak blijkt dat rechters zeer terughoudend zijn om het recht op vrijheid van meningsui-
ting te beperken. Kan echter worden aangetoond dat publicaties onjuist, onnodig grievend en/of in
strijd met het portretrecht zijn, dan kan de desbetreffende werknemer worden aangesproken op grond
van een onrechtmatige daad en in een voorkomend geval aansprakelijk worden gesteld voor eventuele
schade.

Gehe imhoud inqsbedi nq
Een minder omslachtige en wellicht eenvoudiger manier om werknemers aan te spreken op het publi-
ceren van foto's is het opnemen van een geheimhoudingsbeding. Als werknemers zich verbinden om
geen (schadelijke) informatie over hun werkgever naar buiten te brengen, kan verdedigd worden dat zij
deze geheimhoudingsverplichting schenden als een werknemer toch foto's publiceert.

Wanprestatie
Mochten werknemers- in strijd met het geheimhoudingsbeding- foto's publiceren die betrekking
hebben op de werkgever, dan kan een werkgever proberen om op grond van wanprestatie de werkne-
mer aansprakelijk te stellen voor de schade die eventueel kan worden geleden ten gevolge van de pu-
blicatie. Voorts kan schending van het geheimhoudingsbeding een aanknopingspunt bieden om op
grond van de arbeidsovereenkomst arbeidsrechtelijke sancties op te leggen.

. Wet Bescherming Persoonsgegevens

In toenemende mate speelt het recht op privacy en de verwerking van persoonsgegevens een rol in
arbeidsverhoudingen. Denk bijvoorbeeld aan de verwerking van persoonsgegevens in het kader van de
opbouw van een personeelsdossier, het verstrekken van gegevens van werknemers aan derden en de
toenemende controle van werknemers door middel van GPSsystemen. De wetgeving omtrent privacy
en de verwerking van persoonsgegevens is vastgelegd in de Wet Bescherming Persoonsgegevens
("Wbp").Veel werkgevers en werknemers zijn echter niet bekend met de rechten en plichten die in de
Wbp worden omschreven. Om deze reden besteden we in deze nieuwsflits aandacht aan de meest rele-
vante bepalingen uit de Wbp.

Verwerkinq persoonsqeqevens
Persoonsgegevens mogen op basis van artikel 8 Wbp alleen worden verwerkt onder bepaalde voor-
waarden, bijvoorbeeld indien de werknemer daarvoor toestemming heeft gegeven of indien de verwer-
king noodzakelijk is voor de uitvoering van de arbeidsovereenkomst of een ander gerechtvaardigd
belang van de werkgever. Denk bijvoorbeeld aan het belang van een werkgever om gegevens te ver-
werken in het kader van fraudebestrijding (het volgen van een werknemer door middel van een GPS
systeem) of in het kader van een normale bedrijfsvoering (het bijhouden van een personeelsdossier).
Een verwerking van persoonsgegevens dient in beginsel te worden gemeld bij het College Bescherming
Persoonsgegevens, tenzij sprake is van een uitzondering uit het Vrijstellingsbesluit. Deze uitzonderin-
gen betreffen onder meer de NAW-gegevens van de werknemer en gegevens met betrekking tot de
personeelsbeoordeling.

Rechten werknemers
De werknemer heeft het recht om te worden geïnformeerd over het feit dat er gegevens over hem of
haar verzameld worden door de werkgever. Indien gebruik gemaakt wordt van een GPSsysteem, zal de
werkgever de werknemer hiervan op de hoogte moeten stellen. Hetzelfde geldt voor het bijhouden van
personeelsdossiers. Het is daarom aan te raden om in een verslag van een beoordelings- of functione-
ringsgesprek op te nemen dat een kopie van het verslag zal worden opgenomen in de personeelsdos-
sier. Verder is het verstandig om het verslag door de werknemer voor gezien en/of akkoord te laten
ondertekenen.
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Het is overigens voor grotere ondernemingen die regelmatig en voor verschillende doeleinden gege-
vens van hun werknemers verwerken aan te raden om een privacyreglement op te stellen, deze in de
arbeidsovereenkomst van toepassing te verklaren en tevens een exemplaar van dit reglement aan de
werknemer te overhandigen.

Op grond van artikel 35 Wbp hebben werknemers het recht op inzage in de gegevens die zijn verza-
meld. Indien de werknemer daartoe een verzoek doet, moet de werkgever binnen vier weken een volle-

dig overzicht van de verwerkte gegevens ter beschikking stellen. Na inzage kan de werknemer verzoe-
ken om het aanvullen of verwijderen van bepaalde gegevens. Aan een dergelijk verzoek zal de werkge-
ver slechts gehoor moeten geven indien de gegevens feitelijk onjuist zijn, onvolledig zijn of niet rele-
vant zijn voor het doel waarvoor ze worden verwerkt. Na het einde van de arbeidsovereenkomst mogen
de persoonsgegevens nog twee jaar worden bewaard. Daarna moeten de gegevens worden verwijderd,
tenzij de werkgever de gegevens langer dient te bewaren op grond van een wettelijke bewaarplicht.
Denk daarbij bijvoorbeeld aan gegevens die aan de Belastingdienst moeten worden verstrekt.

Tot slot
Het voorgaande is slechts een klein overzicht van de meest relevante artikelen uit de Wbp. Deze artike-
len bevatten echter de belangrijkste voorwaarden waaraan een verwerking van persoonsgegevens moet
voldoen. Tevens blijkt uit het voorgaande dat het in bepaalde gevallen zinvol kan zijn om een beroep
te doen op de Wbp. Het is dan ook aan te bevelen om goed op de hoogte te zijn van de rechten en
plichten zoals opgenomen in de Wbp en waar nodig nader juridisch advies in te winnen

. De ondernemingsovereenkomst ex artikel 32 WOR

Dit jaar bestaat de Wet op de Ondernemingsraad (WOR)60 jaar. De WORis in de loop van de jaren vele
malen gewijzigd en ook de bevoegdheden van de OR zijn in de loop van de jaren door middel van het
adviesrecht en het instemmingsrecht uitgebreid. Op grond van artikel 25 WORdient de ondernemer
met betrekking tot besluiten op financieel- economisch en bedrijfsorganisatorisch gebied advies aan
de OR te vragen. In gevolge artikel 27 WORheeft de OR instemmingsrecht met betrekking tot voorge-
nomen besluiten inzake het sociale beleid in de onderneming in de ruime zin. De onderwerpen die in
artikel 27 WORworden opgesomd ziet op regelingen en beleid. Naast het advies en instemmingsrecht
van de OR, kunnen de bevoegdheden van de OR op grond van artikel 32 WORworden uitgebreid. Deze
uitbreiding van de bevoegdheden van OR kan plaats vinden op basis van collectieve arbeidsovereen-
komst of op basis van een schriftelijke overeenkomst tussen de ondernemer en de OR.

Wanneer een ondernemer dus een uitbreiding van de bevoegdheden van de OR voor ogen heeft, kan er
met de OR een ondernemingsovereenkomst ex artikel 32 worden overeengekomen. Echter, deze on-
dernemingsovereenkomst kan ook, zonder dat de ondernemer dit voor ogen had, tot stand komen. Dit
blijkt uit de op 15 februari 2010 door de kantonrechter Utrecht gewezen uitspraak (kantonrechter
Utrecht 15 februari 2010, JAR 2010/63).

De uitspraak
De ondernemer had in april 2009 schriftelijk en zonder enig voorbehoud instemming gevraagd aan de
OR met betrekking tot een besluit omtrent bedrijfskleding. De ondernemer was in de veronderstelling
dat een dergelijk besluit instemming behoefde van de OR, maar nadat de OR haar instemming had
onthouden bleek dat het besluit op grond van artikel 27 lid 1 WORgeen instemming behoefde. De OR
meende vervolgens dat, gezien het feit de ondernemer aan hem instemming had gevraagd, er op
grond van artikel 32 WOReen ondernemingsovereenkomst tot stand was gekomen. De ondernemer
daarentegen betwiste dit standpunt van de OR met als argument dat de totstandkoming van een on-
dernemingsovereenkomst niet de bedoeling van de ondernemer was.
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De kantonrechter oordeelt dat er een ondernemingsovereenkomst tot stand is gekomen. De kanton-
rechter verwijst daarvoor naar een arrest van de ondernemingskamer van 5 juli 2005, waarin de onder-
nemingskamer overwoog dat sprake is van een adviesplichtig besluit als zonder voorbehoud of voor-
waarde advies is gevraagd aan de OR en de OR er op goede gronden vanuit is gegaan dat met het ge-
vraagde advies een advies in de zin van artikel 25 WORwerd bedoeld. Deze regel dient naar het oor-
deel van de kantonrechter analoog te worden toegepast waar het gaat om een instemmingsaanvraag.
Kortom, nu de werkgever in april 2009 schriftelijk en zonder enig voorbehoud instemming heeft ge-
vraagd aan de OR, met betrekking tot het besluit omtrent bedrijfskleding, mocht de OR er op goede
gronden vanuitgaan dat met de gevraagde instemming een instemming in de zin van artikel 27 WOR
werd bedoeld. Naar het oordeel van de kantonrechter volgt dit tevens uit de regels van de totstandko-
ming van overeenkomsten en over hetgeen omtrent rechtshandelingen is bepaald in artikel 3:33 BW
(wil en verklaring) en artikel 3:35 BW(gerechtvaardigd vertrouwen). Nu de ondernemer zonder enig
voorbehoud en onvoorwaardelijk en met uitdrukkelijke verwijzing naar artikel 27 WORom instemming
heeft verzocht, mocht zij daar vervolgens niet meer op terug komen.

Conclusie

Een ondernemer dient, wanneer hij wil overgaan tot het nemen van een besluit, zorgvuldig te kijken of
dit besluit valt onder het adviesrecht van artikel 25 WOR,dan wel het instemmingsrecht van artikel 27
WOR.In geval een besluit niet valt onder deze artikelen, dan dient een ondernemer zich er bewust van
te zijn, dat wanneer hij desondanks toch advies, dan wel instemming aan de OR vraagt, er een onder-
nemingsovereenkomst tot stand is gekomen en de ondernemer gehouden is aan het advies dan wel de
instemming van de OR.






