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Rozdziat |. Podstawy prawne
przetwarzania danych osobowych

w przypadku rekrutacji z wykorzystaniem
nowoczesnych technologii

1. Uwagi wstepne

Rozwdj nowoczesnych technologii, w tym sztucznej inteligencji, automatyzacji oraz sys-
temdéw zarzadzania procesami rekrutacyjnymi, istotnie zmienia sposéb, w jaki praco-
dawcy poszukuja, selekcjonuja, a wreszcie wybieraja kandydatéw do zatrudnienia. Pro-
cesy te, cho¢ efektywne i skalowalne, powodujq liczne watpliwosci prawne, zwlaszcza
w obszarze ochrony danych osobowych. Przetwarzanie danych osobowych w nowocze-
snej rekrutacji juz od dawna nie ogranicza sie do analizy zycioryséw czy listéw moty-
wacyjnych. Powszechne jest aplikowanie do pracy za posrednictwem stuzacych do
tego platform, formularzy internetowych, odpowiednich aplikacji, a nawet zgto-
szen za posrednictwem wiadomosci SMS. Z jednej strony, tego rodzaju formy realizacji
proceséw rekrutacyjnych oferuja pracodawcy, z drugiej strony — aplikowanie o prace przy
uzyciu narzedzi z obszaru nowych technologii niejednokrotnie jest preferowane przez
kandydatdéw.

Coraz cze$ciej rekrutacja obejmuje nie tylko zbieranie podstawowych danych o doswiad-
czeniu i kwalifikacjach kandydata, lecz takze profilowanie, analize danych z mediéw
spoleczno$ciowych, przetwarzanie obrazu wideo, prowadzenie ,,psychotestéw”, spraw-
dzanie podan aplikacyjnych — przez wyspecjalizowane do tego narzedzia Al, roz-
mowy aplikacyjne prowadzone przez chatboty itp. Celem niniejszego rozdziatu jest
przyblizenie problematyki przetwarzania danych osobowych z wykorzystaniem nowo-
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czesnych technologii i przeanalizowanie podstaw prawnych przetwarzania danych oso-
bowych w tym kontekscie.

2. Ewolucja korzystania z narzedzi technologicznych
w rekrutacji

Praktyki rekrutacyjne podlegaty na przestrzeni kilku ostatnich dekad znacznej ewolucji,
co odzwierciedla takze istotne zmiany technologiczne i spoteczne. Uznad nalezy, ze jedna
z pierwszych znaczacych zmian w rekrutacji byto przejscie z wymiany korespondencji
papierowej na cyfrowe ogltoszenia o prace pod koniec lat 90. XX w. i w poczatkach XXI w.,
a nastepnie utrwalenie praktyki wysytania zgtoszen do naboru w formie elektroniczne;j
(zwykle mailowej). Wspominany tu okres to czas intensywnego rozwoju internetowych
portali z ofertami pracy, co radykalnie zmienito sposéb, w jaki firmy ogtaszaty nabory
i komunikowaty sie z potencjalnymi kandydatami. Ta informatyzacja procesu rekruta-
cji upowszechnita dostep do informacji o ofertach pracy poprzez szerszy ich zasieg
i usprawnita (a w niektérych przypadkach wrecz ,,umasowita”) procesy aplikacyjne, co
poskutkowato niejednokrotnie naplywem przyttaczajacej liczby zgtoszen, ktérym trzeba
byto nada¢ odpowiednia sciezke postepowania. Wymusito to opracowanie bardziej za-
awansowanych metod selekcji, a ponadto takich rozwiazan, ktére w miejsce biernego od-
bioru tresci ogloszenia pozwolity na interakcje pomiedzy kandydatem a oferujacym za-
trudnienie. Korzystanie z nowoczesnych technologii bez watpienia ma na celu uspraw-
nienie rekrutacji, prowadzac do zwiekszenia efektywnosci, znaczacej redukeji kosztow
oraz poprawy obiektywnosci oceny kandydatéw i ich ogdélnego doswiadczenia w proce-
sie aplikacyjnym.

Korzystanie z nowych technologii (e-rekrutacja) przeksztatcito wezesniejszy — tradycyjny — proces
naboréw w niezalezny od czasu i miejsca, oparty na wspotpracy model pozyskiwania talentow,
gdzie gléwnym zadaniem dla zarzadzajacych jest efektywna komunikacja z kandydatami i zatrud-
nienie takiej osoby, ktéra obok posiadania odpowiednich kompetencji bedzie najlepiej pasowata
na dane stanowisko i do danego zespotul.

Istotnym czynnikiem wplywajacym na unowoczesnienie procesu rekrutacji stat sie roz-
wdj platform internetowych i mediéw spotecznosciowych. Platformy takie jak LinkedIn
czy Facebook zrewolucjonizowaly strategie rekrutacyjne, umozliwiajac pracodawcom
proaktywne poszukiwanie kandydatéw, utatwiony i bezposredni kontakt z nimi oraz ko-
rzystanie z sieci kontaktéw pracownikéw, wspoétpracownikéw, wykonawcdw, podwyko-
nawcdw, a nawet potencjalnych pracownikéw. W ten sposéb media spotecznosciowe nie
tylko poszerzyty ,,pule talentéw”, lecz takze umozliwily bardziej szczegétowa ocene kan-
dydatéw poprzez analize cyfrowego $ladu, oferujac wglad w osobowos¢, zaintereso-
wania i dopasowanie kulturowe kandydata, utatwienie uzyskania referencji i moz-

1 Szerzej zob. F.A. Ajayi, C.A. Udeh, Innovative recruitment strategies in the IT sector: A review of successes and
failures, Magna Scientia Advanced Research and Reviews 2024, Vol. 10, No. 2, s. 150—164, https://pdfs.se-
manticscholar.org/89ad/b2c8bbc9d16855¢7229715902bf3190d 1f5a.pdf (dostep: 20.8.2025 r.).
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liwosci ich potwierdzenia u dotychczasowych pracodawcow. Wykorzystanie mediéw
spoteczno$ciowych ewoluowato od pasywnej tablicy ogtoszen pracy do aktywnego, stra-
tegicznego kanatu. Wskazuje to réwnocze$nie na rozwdj roli rekrutacji w kierunku funk-
cji marketingowej, gdzie firmy aktywnie buduja swoja renome (silna marke) pracodawcy
idaja sie poznaé potencjalnym kandydatom na dtugo przed pojawieniem sie wakatu i po-
trzeby rekrutacyjnej. Powoduje to zacieranie sie granic miedzy funkcjami HR a marketin-
giem, gdzie rekrutacja staje sie ciagglym procesem budowania relacji i wzmacniania marki
pracodawcy?.

Najnowsze rozwigzania technologiczne wykorzystywane w procesach rekrutacji to
przede wszystkim systemy Al, ktére umozliwily automatyzacje powtarzalnych zadan, ta-
kich jak wstepna analiza CV i ocena spelniania przez kandydatéw podstawowych kryte-
ridw, ale takze korzystanie z algorytmow do duzo bardziej skomplikowanych zadan
i analizy danych, takze tych, ktore istotnie ingeruja w sfere informacyjna osoby fi-
zycznej. Systemy Al moga analizowaé ogromne ilo$ci danych w celu np. identyfikacji
wzorcéw i przewidywania sukcesu kandydatéw. Z jednej strony, mozliwos¢ korzystania
z takich systemdéw niewatpliwie ma wiele zalet, z drugiej jednak, tgcza sie z nimi obawy
dotyczace poszanowania prywatnosci, etyki i potencjalnego btedu algorytmicznego?3.

Rekrutacja z wykorzystaniem nowych technologii to réwnocze$nie skrécenie dystansu —
metaforyczne, jak i to rzeczywiste — geograficzne, bo potencjalny pracodawca moze spo-
tkaé sie z kandydatem online, sprawdzi¢ jego kompetencje i umiejetnosci w wirtualnej
rzeczywisto$ci czy podczas grywalizacji, przeanalizowac jego glos, mowe, sposéb reak-
cji, wynik testu psychometrycznego. Technologie wspomagaja réwniez systemy polecen
pracowniczych i inne formy posrednictwa w zatrudnieniu. Ten obszar réwniez zagospo-
darowany zostaje przez specjalnie stuzace do tego systemy informatyczne, w tym aplika-
cje mobilne pozwalajgce szybko i sprawnie tgczyé potencjalnych pracodawcéw z osobami
poszukujacymi zatrudnienia.

3. Praktyka korzystania z najnowszych technologii
w procesach rekrutacyjnych

3.1. Uwagi ogolne

Wspdlczesna rekrutacja jest coraz bardziej napedzana przez innowacyjne techno-
logie, ktore zmieniaja kazdy etap tego procesu — od pozyskiwania kandydatéw po ich
selekcje i onboarding. W poszczegolnych rozdziatach tej ksigzki skupiamy sie na réznych
aspektach korzystania z nowych technologii na etapach rekrutacji i zwigzanego z tym

2 Szerzej zob. P. Williams, P. McDonald, R. Mayes, Recruitment in the gig economy: attraction and selec-
tion on digital platforms, The International Journal of Human Resource Management 2021, Vol. 32, No. 19,
s. 4136—4162, https://doi.org/10.1080/09585192.2020.1867613 (dostep: 20.8.20251.).

3 Szerzej zob. Z. Sykorovd, D. Hague, O. Dvoulety, D.A. Prochdzka, Incorporating artificial intelligence (AI)
into recruitment processes: ethical considerations, VILAKSHAN - XIMB Journal of Management 2024, Vol. 21,
No. 2, 5. 293—-307, https://doi.org/10.1108/XJM-02-2024-0039 (dostep: 20.8.2025r.).
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przetwarzania danych osobowych, prowadzgc pogtebione rozwazania i formutujac prak-
tyczne wskazowki. Zwazywszy jednak na réznorodnos$é rozwigzan technologicznych,
w niniejszym rozdziale otwierajgcym analize prawnych uwarunkowan przetwarzania da-
nych osobowych na etapie rekrutacji coraz bardziej wspieranej rozwigzaniami technolo-
gicznymi warto wskazac te, ktore w sposéb postepujacy sie upowszechniajg. W kolejnym
kroku natomiast rozwazy¢, czy wspotczesne uwarunkowania prawne przystaja do oto-
czenia technologicznego.

Rozwigzania z zakresu nowych technologii wykorzystywane w procesach rekrutacji za-
sadniczo mozna podzieli¢ na obejmujace nastepujace obszary:

1) automatyzacja i analiza danych: NLP (natural language processing — przetwarza-
nie jezyka naturalnego), ML (machine learning — uczenie maszynowe), Al w ATS
(sztuczna inteligencja w systemach $ledzenia aplikacji) i parsowaniu CV (CV par-
sing, résumé parsing — proces automatycznego odczytywania, analizowania i prze-
ksztatcania tresci CV na ustrukturyzowane dane);

2) interakcje kandydat — system: chatboty, video-Al, grywalizacja;

3) technologie innowacyjne: VR (virtual reality — wirtualna rzeczywistosc), block-
chain, psychometryczne testy Al

4) E-HRM (electronic human resource management — elektroniczne zarzadzanie
zasobami ludzkimi) i predykcja: analityka nastrojow, dopasowanie do zespotu,
jego wartosci, form komunikacji;

5) etyka i inkluzywnosé: redukcja stronniczosci (,,biasu”), dostosowanie do rézno-
rodnosci, transparentnosc¢ systemow.

Nowe technologie w rekrutacji to zespdt réznorodnych wykorzystywanych narzedzi,
wspierajacych nabor na poszczegolnych jego etapach, w zréznicowany sposob i z rézng
intensywnoscia, majacych wplyw na informacyjna sfere cztowieka, w tym na przetwa-
rzanie jego danych osobowych. Mamy tu do czynienia z rozwigzaniami neutralnymi lub
w niewielkim stopniu wptywajacymi na prywatnos¢ informacyjna, jak réwniez ze skom-
plikowanymi mechanizmami pozwalajacymi nie tylko przyspieszy¢ proces rekrutacji, ale
réwniez pozyskaé szereg informacji o kandydacie, i to w taki sposéb, ktéry moze by¢
dla niego zaskakujacy, nieprzewidywalny, dyskomfortowy czy go dyskryminowaé.
Nie sposéb stworzy¢ zadnego zamknietego katalogu narzedzi technologicznych wspie-
rajacych proces rekrutacji, poniewaz na rynku jest ich duzo, a jednoczesnie w sposéb po-
stepujacy powstaja nowe. Ponizej zaprezentowane zostana te rozwigzania, ktére wspét-
czesnie sg czesto uzywane i ktérych wykorzystanie moze budzi¢ kontrowersje co do do-
puszczalnosci przetwarzania danych osobowych.

3.2. Platformy cyfrowe i media spotecznoSciowe

Obecnie cyfrowe platformy, w tym media spotecznosciowe, a w ich ramach profesjonalne
serwisy takie jak LinkedIn, stanowia standardowe narzedzie w procesach rekrutacyjnych.
Utatwiajq one bardziej elastyczng i angazujacg komunikacje z potencjalnymi kandyda-
tami, w tym pozwalaja na aktywne poszukiwanie i pozyskiwanie osob o okreslonej profe-
sji, kwalifikacjach czy doswiadczeniu. Ponadto w tatwy sposéb umozliwiajg wykorzysty-
wanie kontaktow w sieciach pracowniczych oraz analize cyfrowej aktywnosci kan-
dydatow. To z kolei pozwala na dokonanie ich oceny pod katem cech osobowosciowych,
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zainteresowan oraz zgodnosci z kulturg organizacyjng zatrudniajacego. Dzieki tym na-
rzedziom organizacje zyskujg dostep do szerszego grona kandydatéw, w tym réwniez
do oséb chwilowo biernych i na danym etapie niezainteresowanych zmiang pracy. Kam-
panie marketingowe w mediach spotecznosciowych, w tym posty sponsorowane i algo-
rytmiczne wyszukiwanie grup docelowych, sa szeroko wykorzystywane do przyciagania
kandydatéw. Chod czesto portale spotecznosciowe postrzega sie jako pomocniczy kanat
informowania o rekrutacjach, to jednak ich rola w przyciaganiu zainteresowanych i ana-
lizie statusu, postawy spotecznej, autoprezentacji kandydatow jest znaczaca.

3.3. Sztuczna inteligencja (Al) i uczenie maszynowe (ML)

Sztuczna inteligencja i uczenie maszynowe zdecydowanie rewolucjonizuja rekrutacje po-
przez automatyzacje zadan, poprawe efektywnosci, zmniejszenie kosztéw i usprawnie-
nie proceséw decyzyjnych.

3.3.1. Przesiewanie, ranking i dopasowywanie kandydatow

Narzedzia Al automatyzuja przeglad CV i dopasowywanie kandydatéw, znaczaco redu-
kujac obciazenia administracyjne i pozwalajac rekruterom skupic sie na podejmowaniu
decyzji strategicznych dotyczacych zatrudnienia. Systemy Al szybko i bez trudu anali-
zuja duze ilosci danych w celu identyfikacji odpowiednich kandydatéw na podstawie
umiejetnosci, doswiadczenia i potencjalnego dopasowania kulturowego, sortujac setki
CV w znacznie krétszym czasie niz cztowiek.

3.3.2. Chatboty rekrutacyjne i symulacje rozmoéw kwalifikacyjnych

Zaawansowane modele przetwarzania jezyka naturalnego (NLP) sg wykorzystywane do
tworzenia dynamicznych interakeji z kandydatami oraz przeprowadzania wstepnych roz-
méw kwalifikacyjnych za posrednictwem chatbotéw. Urzadzenia te moga odpowiadaé
na zapytania kandydatéw, planowad rozmowy kwalifikacyjne i dostarczaé informacji.

3.3.3. Analiza wideorozméw

Odpowiednio przygotowane do tego systemy Al umozliwiaja automatyczne przeprowa-
dzanie rozméw kwalifikacyjnych w formie wideo, podczas ktérych kandydaci nagrywaja
odpowiedzi na wczesniej zadane pytania lub pytania zadawane w trakcie rozmowy. Sys-
temy te mogaq weryfikowac kompetencje jezykowe (np. znajomos¢ jezyka obcego), ptyn-
nos¢ wypowiedzi, swobode pracy przed kamera, umiejetnos¢ postugiwania sie odpo-
wiednimi narzedziami pracy oraz cechy osobowosci“.

3.3.4. Predykcyjna analityka w rekrutacji i planowaniu zasobow ludzkich

Analityka predykcyjna wykorzystuje dane historyczne, takie jak wskazniki rotacji pra-
cownikéw, trendy zatrudnienia, sezonowe wahania popytu i wskazniki produktywnosci,

4 Szerzej zob. C. Sotek-Borkowska, M. Wilczewska, New Technologies in the Recruitment Process, Econo-
mics and Culture 2018, Vol. 15, No. 2, s. 25—33, https://www.researchgate.net/publication/330255138_Ne-
w_Technologies_in_the_Recruitment_Process (dostep: 20.8.2025r.).
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a takze zmienne zewnetrzne (np. warunki ekonomiczne) do prognozowania przysztych
potrzeb kadrowych z niespotykana wczesniej doktadnoscia. Analityka predykcyjna po-
maga w optymalizacji alokacji silty roboczej i redukgji rotacji pracownikéw poprzez do-
pasowywanie kandydatéw do rdl, w ktérych maja najwieksze szanse na sukces, co
przektada sie na lepsze wyniki i zadowolenie pracownikéw. Jednoczes$nie to rozwigzanie
stuzy do oceny kandydatdéw i prognozowania réznych aspektéw dotyczacych pracy osoby
fizycznej czy jej zachowan?®.

3.3.5. Przetwarzanie jezyka naturalnego (NLP) w ocenie kandydatow

Modele NLP przetwarzajq tekst z CV i ofert pracy, przeksztalcajac go w wektory, ktére
wychwytuja kluczowe atrybuty i umiejetnosci. Z tego tez wzgledu przetwarzanie jezyka
naturalnego ma duze znaczenie w systemach rekrutacyjnych opartych na Al, przyspie-
szajac przesiewanie, ranking i dopasowywanie kandydatéw na podstawie CV i opiséw
stanowisk. Narzedzia te mogg analizowac¢ odpowiedzi kandydatéw pod katem spéjno-
$ci, tzw. sentymentu i trafnosci, co jest wykorzystywane w symulacjach rozméw kwa-
lifikacyjnych, zapewniajac glebszy wglad w umiejetnosci miekkie i zdolnosci rozwiazy-
wania problemoéws.

3.4. Big Data Analytics (analiza duzych zbiorow danych)

Analiza duzych zbioréw danych dostarcza organizacjom cennych informacji na temat
efektywnosci ich strategii rekrutacyjnych.

Analizujac dane dotyczace poprzednich dziatan rekrutacyjnych, organizacje moga optymalizowac
strategie i docieraé¢ do szerszej puli wykwalifikowanych kandydatéw oraz identyfikowaé najbar-
dziej skuteczne kanaly pozyskiwania kandydatow (np. portale pracy, media spotecznosciowe).

Big data analytics umozliwia efektywniejsze pozyskiwanie i przesiewanie kandydatur po-
przez analize ogromnych ilosci danych, takich jak CV, formularze aplikacyjne i profile
online. Stuzy do mierzenia zaangazowania i satysfakcji pracownikéw oraz identyfikowa-
nia czynnikdow wplywajacych na rotacje. Jest to rozwiazanie, ktérym dzialy HR postu-
guja sie takze do tego, by przewidywac i zapobiegac odejsciom poprzez spersonalizowane
plany rozwoju i kariery (np. analiza danych z ankiet pracowniczych i ocen wydajnosci
moze ujawnic¢ wzorce wplywajace na zaangazowanie, co pozwala na proaktywne roz-

5 Szerzej zob. N. Lombard, Predictive Analytics in Recruitment: How To Use It To Strengthen Your Hiring
Process, https://www.aihr.com/blog/predictive-analytics-in-recruitment/ (dostep: 20.8.2025 r.); O.A. Alabi,
F.A. Ajayi, C.A. Udeh, C.P. Efunniyi, Predictive Analytics in Human Resources: Enhancing Workforce Planning
and Customer Experience, International Journal of Research and Scientific Innovation 2024, Vol. XI, No. IX,
s. 149—-158, https://www.researchgate.net/publication/384431752_Predictive_Analytics_in_Human_Reso-
urces_Enhancing_Workforce_Planning_and_Customer_Experience (dostep: 20.8.2025r.).

6 Szerzej zob. S. Devaraju, Natural Language Processing (NLP) in Al-Driven Recruitment Systems, Interna-
tional Journal of Scientific Research in Computer Science Engineering and Information Technology 2022,
Vol. 8, No. 3, 5. 555—566, https://www.researchgate.net/publication/385943461_Natural_Language_Proces-
sing_NLP_in_AI-Driven_Recruitment_Systems (dostep: 20.8.2025r.).
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wigzywanie probleméw). Big data analytics jest jednoczesnie fundamentem dla analityki
predykeyjnej, a wiec metody umozliwiajacej prognozowanie przysztych zdarzen.

3.5. Rzeczywistosé wirtualna (VR) i rzeczywistosé
rozszerzona (AR)

Rzeczywistos¢ wirtualna (VR) i rzeczywistos¢ rozszerzona (AR) zmieniaja rekrutacje,
wprowadzajac jako jej element doswiadczenia interaktywne, ktére wykraczaja poza tra-
dycyjne metody zatrudniania.

Technologia VR i AR umozliwia wirtualny wglad w stanowiska i srodowisko pracy, redukujac nie-
pewnos¢ kandydatéw przed podjeciem decyzji i zwiekszajac ich zaangazowanie, ale takze pozwa-
lajac pracodawcy na przyjrzenie sie kandydatowi w dziataniu.

Kandydaci moga zdalnie eksplorowac miejsce pracy i doswiadczy¢ rdl, w ktérych poten-
cjalnie beda wystepowac, zyskujac w ten sposob realistyczne poczucie srodowiska i obo-
wigzkoéw zawodowych. Mogg takze wirtualnie doswiadczad realistycznych scenariuszy
pracy, co pogtebia ich zrozumienie istoty wykonywanych zadan i wymagan na konkret-
nych stanowiskach pracy. Co wiecej, narzedzia VR i AR umozliwiajg zdalna ocene umie-
jetnosci kandydata bez przeszkod geograficznych i przy duzej oszczednosci czasu
i srodkoéw, a jednoczesnie wprowadzaja interaktywne elementy do procesu rekrutacji,
zwiekszajac zaangazowanie kandydatéw?.

3.6. Grywalizacja (gamification)

Grywalizacja polega na zastosowaniu mechanizméw znanych z gier (takich jak punkty,
poziomy, wyzwania, nagrody czy rankingi) w celu zwiekszenia zaangazowania kandyda-
téw oraz umozliwienia pracodawcy oceny ich kompetencji w sposéb interaktywny i dyna-
miczny. Zwykle dostarcza lepszej orientacji w zakresie zdolno$ci rozwigzywania proble-
moéw i dopasowania kulturowego kandydatéw, co jest szczegdlnie cenne w przypadku
oceny tzw. umiejetnosci miekkich (np. zdolno$ci rozwigzywania problemoéw, pracy ze-
spotowej czy podejmowania decyzji), jak rowniez cech osobowosciowych i dopasowania
kulturowego. Mechanizmy grywalizacji moga przyjmowac forme testéw symulacyjnych,
scenariuszy decyzyjnych lub wirtualnych wyzwan, ktére odwzorowujg realne sytuacje
zawodowe.

7 Szerzej zob. Expanding Your Talent Pool with Augmented Reality: Safe, Smart, and Inclusive Hearing,
https://gotoro.io/augmented-reality-in-recruitment/ (dostep: 20.8.2025 r.); R. Hess, Using Augmented and
Virtual Reality in Recruitment Marketing, https://www.talivity.com/ta-tech/using-augmented-and-virtual-re-
ality-in-recruitment-marketing/ (dostep: 20.8.2025r.).
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3.7. Oceny (testy) psychometryczne

Zastosowanie testow psychometrycznych w procesie rekrutacji pracownikéw polega
na wykorzystaniu standaryzowanych narzedzi oceny cech psychologicznych kandyda-
téw, takich jak osobowos$é, zdolnosci poznawcze, styl myslenia czy predyspozycje zawo-
dowe. Stuza one weryfikacji ich dopasowania do okreslonego stanowiska pracy. Z praw-
nego punktu widzenia, stosowanie testow psychometrycznych stanowi przetwarzanie
danych osobowych, w tym potencjalnie danych szczegélnych kategorii (np. dotyczacych
zdrowia psychicznego lub stanu emocjonalnego)s.

3.8. Systemy $ledzenia kandydatow (ATS - Applicant Tracking
Systems)

Systemy $ledzenia kandydatoéw (ATS) to specjalistyczne oprogramowanie zaprojekto-
wane do automatyzacji powtarzalnych zadan w procesie pozyskiwania talentéw. Ich pod-
stawowgq funkcjonalnoscig jest selekcja i przeglad CV kandydatéw, planowanie spotkan
z aplikujacymi, oraz automatyzacja komunikacji e-mailowej. Dzieki ATS menedzerowie
liniowi i specjalisci ds. pozyskiwania talentéw moga efektywnie sledzié postep sta-
tusu selekcji pracownikéw. Automatyzacja na tym etapie, zwlaszcza przy duzej liczbie
otrzymanych aplikacji, pozwala na znaczne oszczednosci czasu, poniewaz w tradycyj-
nym procesie czynnosci te mogtyby trwac wiele miesiecy. Systemy ATS pozwalajg m.in.:
selekcjonowac CV bez udziatu cztowieka, sledzic etapy procesu rekrutacyjnego kazdego
kandydata, generowac powiadomienia, zaproszenia, maile, tworzyc¢ statystyki dotyczace
efektywnos$ci kampanii rekrutacyjnych, automatycznie ocenia¢ kandydatow i tworzy¢ ich
rankingi, formutowac sugestie dotyczace idealnych kandydatéw, ale i analizowa¢ na-
strdj podczas udzialu w rozmowach kwalifikacyjnych®.

Rzecz jasna przywotane tu rozwigzania technologiczne stanowig zaledwie jedne z wielu,
ktore w praktyce bywaja wykorzystywane na etapie rekrutacji. Dziatanie kazdego z nich
oparte jest w jakiej$ mierze na przetwarzaniu danych osobowych. Jak wynika z definicji
zawartej w art. 4 pkt 1 RODO, ,,dane osobowe” oznaczajg wszelkie informacje o ziden-
tyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowania osobie fizycznej (,,0sobie, ktérej dane do-
tycza”), przy czym mozliwa do zidentyfikowania osoba fizyczna to osoba, ktérag mozna
bezposrednio lub posrednio zidentyfikowad, w szczegdlnosci na podstawie identyfika-
tora takiego jak imie i nazwisko, numer identyfikacyjny, dane o lokalizacji, identyfika-
tor internetowy lub jeden badz kilka szczegdlnych czynnikéw okreslajacych fizyczna, fi-
zjologiczna, genetyczna, psychiczna, ekonomiczna, kulturowa lub spoteczng tozsamosé

8 Szerzej zob. I. Jaroszewska-Ignatowska, Gramy w kolory, czyli testy psychometryczne pracownikow,
ABI Expert 2023, Nr 4, s. 10—13; M. Gierattowska-Karpowicz, Testy psychometryczne w rekrutacji, ABI Expert
2023, Nr 4, s. 14—15; T. Cygan, Podstawy prawne badan psychometrycznych pracownika, ABI Expert 2023,
Nr4,s.16-19.

9 Szerzej zob. D.B. Susanto, S. Hamzali, The Role of Technology in Improving the Effectiveness of Employee
Recruitment and Selection, Journal of Economic Education and Entrepreneurship Studies 2024, Vol 5, No 3,
s. 421—434, https://www.researchgate.net/publication/383527286_The_Role_of_Technology_in_Improvin-
g_the_Effectiveness_of_Employee_Recruitment_and_Selection (dostep: 20.8.2025 r.).
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osoby fizycznej'®. Biorac pod uwage te definicje, nie ulega watpliwosci, Ze uzywanie
rozwiazan technologicznych na etapie rekrutacji stuzy do przetwarzania danych
osobowych — zazwyczaj danych osobowych kandydatéw, ale réwniez oséb prowadza-
cych rekrutacje, dokonujacych wyboru, polecajacych pracownikéw do pracy, uprawnio-
nych do korzystania z konkretnych systeméw informatycznych oraz danych historycz-
nych o osobach juz zatrudnionych czy zatrudnianych u danego pracodawcy w jakims
okresie — stanowiacych punkt wyjscia dla trenowania modelu Al wspomagajacego rekru-
tacje itp. Przetwarzanie danych osobowych kazdej z tych oséb musi odbywa¢ sie zgodnie
z prawem.

4. Charakterystyka podstaw prawnych przetwarzania
w procesie rekrutacyjnym

Nie ma przepiséw prawa, ktére w sposob szczegdlny poswiecone bytyby wytgcznie kwe-
stii przetwarzania danych osobowych w przypadku rekrutacji z wykorzystaniem nowo-
czesnych technologii. Przepiséw takich nie ma ani w KP, ani w innych regulacjach. W tej
sytuacji przetwarzanie danych osobowych w ramach rekrutacji prowadzonej z za-
stosowaniem rozwiazan technologicznych musi by¢ dokonywane zgodnie z zasa-
dami ochrony danych osobowych okreslonymi w przepisach RODO. Przypomnieé
przy tym nalezy, ze przetwarzanie — zgodnie z art. 4 pkt 2 RODO - oznacza operacje lub
zestaw operacji wykonywanych na danych osobowych lub zestawach danych osobowych
w sposob zautomatyzowany lub niezautomatyzowany, takq jak zbieranie, utrwalanie,
organizowanie, porzadkowanie, przechowywanie, adaptowanie lub modyfikowanie, po-
bieranie, przegladanie, wykorzystywanie, ujawnianie poprzez przestanie, rozpowszech-
nianie lub innego rodzaju udostepnianie, dopasowywanie lub laczenie, ograniczanie,
usuwanie lub niszczenie!'. Kazda z tego rodzaju operacji, aby byta zgodna z prawem, wy-
maga spetniania wymogdéw okreslonych w RODO. Dotyczy to réwniez przetwarzania da-
nych osobowych w ramach rekrutacji, w tym dokonywanego przy uzyciu nowoczesnych
rozwigzan technologicznych.

Dodatkowo, gdy przetwarzanie danych osobowych nastepuje z wykorzystaniem syste-
mow sztucznej inteligencji (systeméw Al), konieczne jest, by dostosowac je do wymogow
okreslonych w AI Act.

Przepisy Al Act wprawdzie nakazuja respektowad zasady okreslone w przepisach RODO,
ale jednoczesnie wprowadzajq szereg wymogdw, ktoérych spelnienie jest niezbedne, gdy
systemy Al stuza do przetwarzania danych osobowych, sa wykorzystywane do bezposred-
niego kontaktu z czlowiekiem, stanowia systemy Al wysokiego ryzyka. Zagadnieniom
przetwarzania danych osobowych przez systemy Al poswiecono wiecej uwagi w osob-
nych rozdziatach tej ksiazki, wiec aby unikna¢ zbednych powtérzen, ustalenia w tym za-
kresie zostang ograniczone do minimum.

10 Szerzej zob. M. Sakowska-Baryta, (w:) Ogolne rozporzadzenie o ochronie danych osobowych. Komentarz,
red. M. Sakowska-Baryta, Legalis/el. 2018, komentarz do art. 4 pkt 1.
11 Szerzej zob. K. Wygoda, (w:) tamze, komentarz do art. 4 pkt 2.
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Do przetwarzania danych osobowych w rekrutacji maja takze zastosowanie przepisy kra-
jowe — jesli w rachube wchodzi poszukiwanie pracownika, z ktérym nawigzany ma by¢
stosunek pracy, trzeba siegnaé do przepisow KP, a w niektérych przypadkach takze do
ustaw szczegdlnych, ktére reguluja zatrudnianie pracownikéw w pewnych branzach czy
sektorach, jak ma to miejsce chociazby w przypadku pracownikow zatrudnianych w ad-
ministracji publicznej, nauczycieli czy funkcjonariuszy nawiazujacych stosunek stuzby?'2.

Pamietac trzeba réwniez o tym, ze w praktyce zatrudnienia dokonuje sie takze na podstawach in-
nych niz prawnopracownicze i cho¢ oczywiscie mozna mie¢ watpliwosci co do prawnego charak-
teru takiego naboru, to jednak oczywiste sie wydaje, ze rekrutowac osoby do wykonywania okreslo-
nych dziatan zawodowych mozna zaréwno w ramach stosunkéw pracowniczych, jak i niepracowni-
czych. Powszechne jest, ze gdy mowa o rekrutacji, najczesciej uzywa sie tego pojecia dla okreslenia
procesu poszukiwania kandydatow na wakujace stanowiska niezaleznie od formy prawnej sze-
roko pojetego zatrudnienia. W praktyce rekrutacja nazywa sie poszukiwanie kandydatéw do pracy
w klasycznym rozumieniu prawa pracy, gdzie do tego procesu zastosowanie maja przepisy KP, jak
i wowczas, gdy poszukuje sie kandydata do wykonywania czynnosci zawodowych na podstawie
uméw cywilnoprawnych. Powoduje to, ze w prowadzonych tu rozwazaniach postugujemy sie po-
jeciem ,rekrutacja” jako kategorig zbiorcza, cho¢ —rzecz jasna — zdecydowanie pierwszoplanowym
zagadnieniem jest zatrudnianie pracownikéw w znaczeniu kodeksowym. Jest to istotne o tyle, ze
przepisy KP okreslajg katalog danych osobowych, jakie pracodawca ma obowiazek uzyska¢ od kan-
dydata do pracy (art. 221 § 1, 2 i 4 KP), przewiduja tez, kiedy przetwarzanie danych osobowych
jest dopuszczalne na podstawie zgody kandydata (art. 221ai 221b KP).

W przypadku poszukiwania kandydata do nawiazania stosunku pracy trzeba sie liczy¢
z tym, ze niekiedy zakres danych osobowych lub forma ich pozyskiwania okreslone
sa we wspomnianych przepisach szczegélnych. Ma to miejsce np. w odniesieniu do
pracownikéw stuzby cywilnej (przepisy StuzbaCywilU), pracownikéw samorzadowych
(PracSamU), pracownikéw urzedéw panstwowych (PracUrzPU). Nie sa to jednak prze-
pisy, ktdre okreslalyby zasady przetwarzania danych osobowych przy uzyciu nowych
technologii. Ich regulacja sprowadza sie raczej do wskazania dodatkowych kryteriéw
kwalifikacyjnych, ktére musi speinia¢ kandydat, czy formy ogloszenia naboru i jego wy-
niku w sposéb zapewniajacy transparentnosc¢ tego procesu —najczesciej poprzez zamiesz-
czenie odpowiedniej informacji w BIP®3. Istotne w tym kontekscie moze by¢ to, ze w nie-
ktorych przypadkach wymaga sie, by kandydaci przeszli badanie psychologiczne, w tym
test psychologiczny, ale nie oznacza to, ze owo badanie (test) ma by¢ przeprowadzone
przy uzyciu jakichs nowoczesnych rozwiazan technologicznych. Mamy zatem do czynie-
nia z sytuacja, w ktérej pracodawca ma podstawe, by wymagac od kandydata wiecej in-
formacji, niz wynika to z KP, ale regulacje ksztaltujace szerszy zakres przetwarzania
danych osobowych nie wiaza tego z jakims nowoczesnym rozwiazaniem technolo-

12 Szerzej zob. M. Tomaszewska, (w:) Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93, red. K.W. Baran, Lex/el.
2025, komentarz do art. 221; J. Jarguz, (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Legalis/el. 2025, ko-
mentarz do art. 221; D. Dérre-Kolasa, Pozyskiwanie danych osobowych osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie
i pracownika na podstawie przepiséw KP, (w:) Ochrona danych osobowych w zatrudnieniu, red. D. Dorre-Ko-
lasa, Warszawa 2020, s. 75—98.

13 Zgodnie z art. 8 ust. 1 DostInfPubU Biuletyn Informacji Publicznej to urzedowy publikator teleinformatyczny
utworzony w celu powszechnego udostepniania informacji publicznej w postaci ujednoliconego systemu stron
w sieci teleinformatycznej.
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gicznym sluzacym do tego przetwarzania. Nie wydaje sie przeciez, by za takie mdgt
uchodzié¢ BIP, w ktérym oglasza sie nabory i ich wyniki od kilkunastu lat w formie ,,sta-
tycznej” poprzez publikacje na stronie internetowej'4.

Legalnos¢ przetwarzania danych osobowych w rekrutacji uwarunkowana jest przede
wszystkim w ten sposob, ze przetwarzanie to musi by¢ zgodne z przepisami RODO, w tym
w szczegolnosci z:

1) art. 5 ust. 1 RODO - okreslajacym fundamentalne zasady dotyczace przetwarzania
(nazywane tez zasadami rozliczalnosci przetwarzania, bo zgodnie z art. 5 ust. 2
RODO administrator musi potrafi¢ wykazaé, ze sie do nich stosuje, czyli zapewnic
ich rozliczalnosé)?s;

2) art. 6 ust. 1 RODO - okreslajacym przestanki dopuszczalnosci przetwarzania
tzw. danych zwyklych, a wiec tych, ktdre nie s wymienione w art. 9 ust. 1 RODO
jako dane osobowe szczegdlnych kategorii (dane osobowe pozyskiwane w ramach
rekrutacji nalezg zazwyczaj do tej kategorii) ¢,

3) art. 9 ust. 2 RODO - przewidujacym przypadki, w ktérych dopuszczalne jest prze-
twarzanie danych osobowych szczegélnych kategorii, ktére — co do zasady — nie
moga by¢ przetwarzane, bo zgodnie z art. 9 ust. 1 RODO zabrania sie przetwarzania
danych osobowych ujawniajacych pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady po-
lityczne, przekonania religijne lub $wiatopogladowe, przynaleznosé¢ do zwigzkéw
zawodowych oraz przetwarzania danych genetycznych, danych biometrycznych
w celu jednoznacznego zidentyfikowania osoby fizycznej lub danych dotyczacych
zdrowia, seksualnosci lub orientacji seksualnej tej osoby (tego rodzaju dane oso-
bowe rzadziej sa przetwarzane w ramach rekrutacji, ale niekiedy wtasnie za sprawa
korzystania z narzedzi technologicznych bywaja pozyskiwane wprost lub przy oka-
zji czynnosci podejmowanych w ramach rekrutacji)'7.

Przywotane przepisy RODO to regulacje, ktore nalezy traktowacé jako bazowe przy usta-
laniu podstaw prawnych przetwarzania danych w procesach rekrutacji. W konkretnych
przypadkach bowiem nieodzowne jest, by dookresli¢, ktora z przestanek dopuszczalno-
$ci przetwarzania danych osobowych przewidzianych odpowiednio w art. 6 ust. 1 oraz
w art. 9 ust. 2 RODO legalizuje przetwarzanie.

W zaleznosci od tego, jakie kategorie danych osobowych, w jakich okolicznosciach,
na ktérym etapie i w jakim celu s pozyskiwane, uzasadnienia prawnego dla tego
przetwarzania musimy poszukiwaé w réznych przestankach dopuszczalnosci prze-
twarzania na gruncie RODO. Wspoétczesne procesy rekrutacji ulegaja bowiem licznym
transformacjom pod wplywem postepu technologicznego, co traktowad nalezy jako bez-
posrednia odpowiedzZ na rosnace zapotrzebowanie na wykwalifikowanych specjalistow,
intensywna konkurencje na rynku pracy, potrzebe usprawnienia naboru, obnizenie kosz-

14 Szerzej zob. K. Izdebski, (w:) Ustawa o dostepie do informacji publicznej. Komentarz, red. A. Piskorz-Ryn,
M. Sakowska-Baryla, Lex/el. 2025, komentarz do art. 8; B. Fischer, M. Jabtoriski, E. Jarzecka-Siwik, K. Wygoda,
J. Wyporska-Frankiewicz, (w:) tamze, komentarz do art. 6.

15 Szerzej zob. A. Nerka, (w:) Ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych..., komentarz do art. 5.

16 Szerzej zob. A. Nerka, M. Sakowska-Baryta, (w:) tamze, komentarz do art. 6.

17 Szerzej zob. A. Nerka, (w:) tamze, komentarz do art. 9; A. Nerka, Przetwarzanie danych osobowych doty-
czacych zdrowia, (w:) Ochrona danych osobowych w zatrudnieniu..., s. 257-277.
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tow jego przeprowadzenia, pozyskanie kandydata w najwyzszym stopniu odpowiadaja-
cego oczekiwaniom pracodawcy co do jego kompetencji, cech osobowosciowych, wyzna-
wanych wartosci, stylu pracy itp.

Istotne jest, by zauwazy¢, ze podobne oczekiwania do przywotanych wyzej pojawiaja sie takze po
stronie kandydatéw, ktdrzy cenig sobie czas poswiecany na udzial w rekrutacji (zwykle wypelnie-
nie internetowego formularza jest tatwiejsze niz sporzadzenie tradycyjnego zyciorysu), czesto chcg
brac¢ w niej udzial w mozliwie tatwy i nieabsorbujacy sposéb (np. wideokonferencja, aplikowanie
przez aplikacje mobilna, udzial w elektronicznym systemie polecen) oraz sa gotowi podjaé pewne
dziatania czy wej$¢ w okre$lone interakcje (np. porozmawiac z botem dla sprawdzenia kompeten-
cji jezykowych, wypelnic testy psychologiczne, wzia¢ udziat w symulacji lub grze). To wszystko po
to, zeby zaréwno dostarczy¢ potencjalnemu pracodawcy odpowiednich informacji potrzebnych do
dokonania wyboru, jak i uzyska¢ dodatkowa wiedze o samym sobie (np. o swoich mocnych stro-
nach, talentach), sprébowac doswiadczy¢ warunkéw pracy w konkretnych okolicznos$ciach czy ze-
spole, a tym samym przekonac sie, czy dany rodzaj pracy lub praca na danym stanowisku faktycz-
nie spetnia oczekiwania kandydatals.

Nowoczesne rekrutacje to takze zastosowanie Design Thinking (DT), ktore jako metoda
odnosi sie do sposobu myslenia taczgcego podejscie analityczne i intuicyjne, a takze
nacisk na empatie, kreatywno$¢ i iteracyjne dostosowywanie rozwigzan na podstawie
potrzeb uzytkownikéw, bez polegania na tradycyjnych naukowych instrumentach ba-
dawczych, takich jak ankiety, ale raczej na obserwacji i interakcji, aby lepiej zrozumieé
doswiadczenie konkretnej osoby'. Te rekrutacyjne tendencje w praktyce wyraznie
z trudem koresponduja z przepisami RODO oraz z regulacjami krajowymi, ktére
ksztaltuja zdecydowanie matlo elastyczny system legalizacji przetwarzania danych
osobowych, oparty przede wszystkim na zatozeniu, ze potencjalny pracodawca — co do
zasady — jest uprawniony pozyskiwac o kandydacie te dane, co do ktérych w przepisach
przewidziany zostat wyrazny obowigzek ich zgdania od kandydata. W przypadku pozo-
statych danych osobowych, ktérych przetwarzanie wielokrotnie nastepuje w ramach re-
krutacji, mamy do czynienia z wyraznymi ograniczeniami ksztaltowanymi przez réwno-
czesnie stosowane RODO i KP, ktérych tresé powoduje, ze — wbrew zjawiskom obserwo-
wanym w obrocie prawnym — mozliwo$¢ pozyskiwania informacji o kandydacie innych
niz wyraznie przepisane prawem jest bardzo waska.

Pamieta¢ przy tym nalezy, ze samo pojecie danych osobowych jest bardzo kontek-
stowe i obejmuje kazda informacje o osobie fizycznej — zaréwno te, jaka zostata uzy-
skana bezposrednio od niej, jak i wywnioskowang z innych danych lub pozyskana przy
okazji jakich$ aktywnosci. Tym samym dane osobowe to nie tylko informacje kontaktowe
czy dotyczace kwalifikacji lub doswiadczenia zawodowego kandydata, ale takze np.:

1) informacje o zachowaniu kandydata podczas spotkania;

2) styl wypowiedzi;

3) obcojezyczny akcent lub jego brak;

18 Szerzej zob. F.A. Ajayi, C.A. Udeh, Innovative recruitment strategies..., s. 150—164.

19 Zob. D. Magdalenié, L. Luié, Assessing the Impact of Digital Tools on the Recruitment Process Using the De-
sign Thinking Methodology, Adm. Sci. 2025, Vol. 15, No. 4, s. 139, https://doi.org/10.3390/admsci15040139
(dostep: 20.8.20251.).
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4)
5)
6)
7)
8)

9
10)

sposob pisania na komputerze;

reakcje fizjologiczne dostrzegalne w zapisie wideo;

tembr glosu;

informacje uzyskane na podstawie profilowania;

informacje wywnioskowane z mediéw spolecznosciowych czy stron interneto-
wych;

sposéb zachowania podczas grywalizacji;

reakcje podczas wykonywania czynnosci w VR itp.

Tego rodzaju informacje wspétczesnie bywaja zbierane i analizowane w procesach rekru-
tacji, co nie oznacza, ze pracodawcy tatwo beda w stanie wykazaé zgodnos¢ tych dziatan
z przepisami RODO i KP.

W kontekscie rekrutacji w przypadku danych zwyklych jako podstawy przetwarzania
najczesciej wystepuja:

D

2)

3)

4)

art. 6 ust. 1 lit. ¢ RODO, zgodnie z ktédrym przetwarzanie danych osobowych jest
zgodne z prawem wylacznie w przypadkach, gdy — i w takim zakresie, w jakim
jest niezbedne do wypelnienia obowigzku prawnego ciazacego na administratorze,
przy czym za obowigzek, o ktérym tu mowa, uznaje sie zwykle tresc art. 221 § 1 KP,
ktéry zostanie jeszcze przyblizony ponizej, badz tres¢ innego przepisu prawa okre-
Slajacego, jakie dane osobowe przetwarza sie na etapie rekrutacji;

art. 6 ust. 1 lit. a RODO, zgodnie z ktérym osoba, ktérej dane dotycza, wyrazita
zgode na przetwarzanie swoich danych osobowych w jednym lub wiekszej liczbie
okreslonych celéw, przy czym w warunkach prawa pracy zgoda na przetwarzanie
danych osobowych musi nie tylko spelnia¢ warunki okreslone w RODO, ale dodat-
kowo odpowiada¢ wymogom okreslonym w art. 221a KP;

art. 6 ust. 1 lit. b RODO, zgodnie z ktérym przetwarzanie danych osobowych jest
zgodne z prawem wylacznie w przypadkach, gdy — i w takim zakresie, w jakim
przetwarzanie jest niezbedne do wykonania umowy, ktérej strona jest osoba, ktorej
dane dotycza, lub do podjecia dziatan na zadanie osoby, ktérej dane dotycza, przed
zawarciem umowy;

art. 6 ust. 1 lit. f RODO, zgodnie z ktérym przetwarzanie danych osobowych jest
zgodne z prawem wylacznie w przypadkach, gdy —iw takim zakresie, w jakim prze-
twarzanie jest niezbedne do celéw wynikajacych z prawnie uzasadnionych intere-
sow realizowanych przez administratora lub przez strone trzecia, z wyjatkiem sy-
tuacji, w ktérych nadrzedny charakter wobec tych intereséw maja interesy lub pod-
stawowe prawa i wolno$ci osoby, ktérej dane dotycza, wymagajace ochrony danych
osobowych, w szczegdlnosci gdy osoba, ktdrej dane dotycza, jest dzieckiem.

W przypadku danych osobowych szczegdlnych kategorii najczesciej przywotywa-
nymi przestankami dopuszczalnosci przetwarzania na etapie rekrutacji sa:

D

art. 9 ust. 2 lit. a RODO, zgodnie z ktérym przetwarzanie tych danych jest dopusz-
czalne, jesli osoba, ktdérej dane dotycza, wyrazita wyrazng zgode na przetwarzanie
tych danych osobowych w jednym lub kilku konkretnych celach, chyba ze prawo
Unii lub prawo panstwa cztonkowskiego przewiduja, iz osoba, ktérej dane dotycza,

20 Wyliczenie wedtug kryterium istotnosci w praktyce stosowania prawa.
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Rozdziat I. Podstawy prawne przetwarzania danych osobowych w przypadku...

nie moze uchyli¢ zakazu, o ktérym mowa w art. 9 ust. 1 RODO, przy czym — dodat-
kowo - zgoda ta musi by¢ wyrazona w warunkach okreslonych w art. 221b KP;

2) art. 9 ust. 2 lit. b RODO, ktdry przewiduje, ze przetwarzanie danych szczegdélnych
kategorii jest dopuszczalne, jesli jest niezbedne do wypelnienia obowiazkéw i wy-
konywania szczegdlnych praw przez administratora lub osobe, ktérej dane doty-
cza, w dziedzinie prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i ochrony socjalnej,
o ile jest to dozwolone prawem Unii lub prawem panstwa cztonkowskiego, lub
porozumieniem zbiorowym na mocy prawa panstwa cztonkowskiego przewiduja-
cymi odpowiednie zabezpieczenia praw podstawowych i intereséw osoby, ktorej
dane dotycza;

3) art.9ust. 11it. gRODO, ktdry legalizuje przetwarzanie danych osobowych, jesli jest
ono niezbedne ze wzgledéw zwigzanych z waznym interesem publicznym, na pod-
stawie prawa Unii lub prawa panstwa cztonkowskiego, ktére sg proporcjonalne do
wyznaczonego celu, nie naruszajg istoty prawa do ochrony danych i przewiduja
odpowiednie i konkretne $rodki ochrony praw podstawowych i intereséw osoby,
ktérej dane dotycza.

W praktyce bywa tak, ze przetwarzanie danych osobowych w zwiazku z rekrutacjg lega-
lizuje jednoczesnie wiecej niz jedna ze wskazanych wyzej przestanek dopuszczalnosci
przetwarzania. Dzieje sie tak wéwczas, gdy obok danych osobowych, ktére pracodawca
ma obowiazek pozyskad od kandydata, ten przekazuje mu wiekszg ilo$¢ informacji o so-
bie, np. w postaci fotografii, informacji o zainteresowaniach, mocnych stronach, zycio-
wym doswiadczeniu, badz gdy kandydat zgtasza che¢ wziecia udziatu w kolejnych — przy-
sztych rekrutacjach, co nastepuje na podstawie zgody na przetwarzanie danych osobo-
wych.

Niezaleznie od powyzszego kwalifikowanie dziatann podmiotu prowadzacego rekruta-
cje wymaga spelnienia znacznie wiekszej liczby obowiazkéw okreslonych w przepisach
RODO. Nalezg do nich w szczegdlnosci:

1) realizacja obowiazkéw informacyjnych wynikajacych z art. 131 14 RODO, ktére
nakazuja przekazanie osobie, ktérej dane sie pozyskuje, jasnych i przejrzystych in-
formacji o okolicznosciach przetwarzania;

2) odpowiednie zabezpieczenie danych i oszacowanie ryzyka naruszen praw i wol-
nosci oséb fizycznych zwigzanych z tym przetwarzaniem — na etapie realizacji
uwzglednienie przewidzianych w art. 25 RODO zasad privacy by design oraz privacy
by default;

3) wdrozenie odpowiednich srodkéw technicznych i organizacyjnych z zachowa-
niem wymogow okreslonych w art. 24 i 32 RODO;

4) prowadzenie dokumentacji techniczno-organizacyjnej (w tym wynikajacej z tre-
$ci art. 24 ust. 2, art. 32 ust. 1, art. 30) i dokumentacji osobowej, w tym udoku-
mentowanie nadania upowaznien do przetwarzania danych osobowych — zgodnie
z art. 32 ust. 4 RODO oraz wymaganych wprost przez art. 221b § 3 KP21;

21 Zgodnie z art. 221b § 3 KP: , Do przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1 (danych szczegol-
nych kategorii), moga by¢ dopuszczone wylacznie osoby posiadajace pisemne upowaznienie do przetwarzania
takich danych wydane przez pracodawce, przy czym osoby dopuszczone do przetwarzania takich danych sg
obowiazane do zachowania ich w tajemnicy”.
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4. Charakterystyka podstaw prawnych przetwarzania w procesie...

5) dokonanie, zgodnie z art. 35 RODO, oceny skutkéw dla ochrony danych i jej
udokumentowanie, jesli — w ramach rekrutacji — dany rodzaj przetwarzania z uzy-
ciem nowych technologii ze wzgledu na swdj charakter, zakres, kontekst i cele z du-
zym prawdopodobienistwem moze powodowacé wysokie ryzyko naruszenia praw
lub wolnosci oséb fizycznych; wtedy administrator przed rozpoczeciem przetwa-
rzania dokonuje oceny skutkéw planowanych operacji przetwarzania dla ochrony
danych osobowych??;

6) zawarcie umow powierzenia przetwarzania danych osobowych zgodnie z art. 28
ust. 3 RODO, jesli przetwarzanie danych osobowych w ramach rekrutacji prowa-
dzone jest w warunkach powierzenia przetwarzania przez podmiot przetwarzajacy
w rozumieniu art. 4 pkt 8 RODO%;

7) zapewnienie, by ewentualne profilowanie kandydata odbywalo sie zgodnie
z prawem, w sposéb dla niego rozumialy i nienaruszajacy zakazu zautomatyzowa-
nego podejmowania decyzji ostatecznych w indywidualnych przypadkach, a wiec
bez udzialu cztowieka, wyrazonego w art. 22 RODO?%;

8) okreslenie zasad i czasu retencji danych osobowych pozyskanych w ramach re-
krutacji, czego wymaga art. 5 ust. 1 lit. e RODO?;

9) w przypadku przekazywania danych poza EOG, zapewnienie odpowiedniego
poziomu ochrony, zgodnie z art. 44—49 RODO>.

Na gruncie przepiséw KP bazowa dla ustalenia podstaw przetwarzania danych osobo-
wych kandydatéw do pracy jest tresé¢ art. 221 § 1 KP. Zgodnie z tym przepisem pracodawca
zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania danych osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez takg osobe;

4) wyksztalcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Zgodnie z zastrzezeniem wynikajacym z art. 221 § 2 KP pracodawca zada podania da-
nych osobowych, o ktérych mowa w § 1 pkt 4—6, gdy jest to niezbedne do wykonywa-
nia pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, natomiast w mysl art. 221
§ 4 KP pracodawca zada podania innych danych osobowych niz okreslone w § 11i 3, gdy

22 Szerzej zob. P. Fajgielski, Ogolne rozporzadzenie o ochronie danych. Ustawa o ochronie danych osobowych.
Komentarz, Lex/el. 2022, komentarz do art. 35.

23 Szerzej zob. M. Sakowska-Baryta, Powierzenie przetwarzania danych osobowych w stosunkach zatrudnie-
nia, (w:) Ochrona danych osobowych w zatrudnieniu..., s. 55—73.

24 Szerzej zob. P. Siemieniak, Prawo do niepodlegania decyzjom podjetym w warunkach zautomatyzowanego
przetwarzania danych, w tym profilowania, (w:) Realizacja praw oséb, ktérych dane dotycza, na podstawie
RODO, red. B. Fischer, M. Sakowska-Baryta, Wroctaw 2017, s. 307 —329.

25 Szerzej zob. D. Dérre-Kolasa, M. Kaczmarczyk, Retencja danych kandydatéw po zakoriczonej rekruta-
cji, (w:) Sztuczna inteligencja, transfery, odpowiedzialno$¢ i inne wyzwania ochrony danych osobowych,
red. M. Sakowska-Baryta, Wroctaw 2022, s. 395—-410.

26 Szerzej zob. D. Dérre-Kolasa, Transfery danych osobowych pracownikdéw, (w:) Transfery danych osobowych
na podstawie RODO, red. M. Sakowska-Baryta, Warszawa 2024, s. 383—395; D. Karwala, Miedzynarodowe
transfery danych osobowych, (w:) Ochrona danych osobowych w zatrudnieniu..., s. 313—331.
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