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Wprowadzenie

Rozwo6j nowoczesnych technologii w ostatnich latach w sposéb zasadniczy zmienit oblicze rynku
pracy, w tym proceséw rekrutacyjnych — od tradycyjnych ogloszen w prasie i rozméw kwalifikacyj-
nych prowadzonych w siedzibie pracodawcy, przez rekrutacje online, po zaawansowane systemy
sztucznej inteligencji (AI) analizujace kompetencje kandydata. Kazda kolejna innowacja technolo-
giczna wprowadza nie tylko nowe mozliwosci, lecz takze nowe wyzwania prawne i etyczne. Przed-
siebiorcy oraz podmioty sektora publicznego poszukuja rozwiazan pozwalajacych na szybkie, efek-
tywne i trafne pozyskanie odpowiednich pracownikéw, a kandydaci coraz czesciej spotykaja sie
z sytuacjami, w ktdérych ich dane osobowe sg przetwarzane w sposéb w pelni zautomatyzowany.
W tym kontekscie ochrona danych osobowych, a w szczegdlnosci zgodno$é dziatan rekrutacyjnych
zRODO, staje sie nie tylko wymogiem formalnym, lecz réwniez kluczowym elementem budowania
zaufania do przysztego pracodawcy.

Nowoczesne narzedzia — od algorytméw selekcjonujacych CV, przez chatboty prowadzace roz-
mowy wstepne, po systemy analizujace gtos czy mimike — stawiaja przed prawem pracy i ochrong
danych zupelnie nowe wyzwania.

Polskie przepisy, w tym Kodeks pracy, w ogoéle nie odnosza sie do kwestii wykorzystania nowocze-
snych narzedzi technologicznych w procesach rekrutacyjnych. Ustawodawca nie przewidzial ani
definicji, ani zasad korzystania z algorytméw czy systeméw opartych na sztucznej inteligencji, co
w praktyce pozostawia pracodawcow i rekruterow w obszarze niepewnosci prawnej. Tymczasem
RODO naktada jednolite zasady ochrony danych osobowych we wszystkich panstwach Unii Euro-
pejskiej, wyznaczajac minimalny standard, ktéry musi byé przestrzegany niezaleznie od tego, jakie
narzedzia technologiczne sa stosowane. Jego celem jest ochrona prywatnosci oraz podstawowych
praw i wolnosci 0s6b fizycznych, w tym w szczegdlnosci kandydatéw do pracy, ktérych dane stano-
wig podstawe catego procesu rekrutacji. W konsekwencji nawet najbardziej innowacyjne rozwig-
zania — od algorytmicznej selekcji aplikacji po analize behawioralna — musza by¢ oceniane przez
pryzmat zgodnosci z RODO i zasadami wynikajacymi z orzecznictwa oraz praktyki organéw nad-
zorczych.

Rekrutacja to bowiem w istocie szereg operacji na danych osobowych — od gromadzenia i prze-
chowywania, po analize, ocene czy profilowanie. To rodzi podstawowe pytania: jakie dane mozna
zbieraé, na jakiej podstawie prawnej, jak dlugo wolno je przechowywac i kto ma do nich dostep?

W przypadku stosowania nowoczesnych technologii odpowiedzi na te pytania staja sie jeszcze bar-
dziej ztozone, poniewaz takie zagadnienia, jak: automatyzacja decyzji, profilowanie, przekazywa-
nie danych do zewnetrznych dostawcéw narzedzi czy ryzyko btednej oceny kompetencji kandydata
przez algorytm, naleza do szczegdlnie newralgicznych, dla ktérych rozstrzygniecia coraz czesciej
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siegad trzeba nie tylko do RODO, ale rowniez przepiséw Al Act, gdy przetwarzanie to odbywa sie
przy uzyciu systemow sztucznej inteligencji (AD).

Technologie wspierajace rekrutacje przynoszg wiele korzysci. Dzieki systemom opartym na ucze-
niu maszynowym mozliwe jest szybkie przetwarzanie setek, a nawet tysiecy zgloszen, wyelimino-
wanie czesci btedow ludzkich, a takze dopasowanie profilu kandydata do wymagan stanowiska
z wieksza precyzja. Coraz czesciej wykorzystuje sie narzedzia do analizy jezyka naturalnego (NLP)
w celu interpretacji tresci dokumentéw aplikacyjnych czy wypowiedzi kandydata podczas roz-
mowy. Niektdre firmy eksperymentuja z analiza emocji w czasie rzeczywistym lub testami psycho-
logicznymi online, ktére majg umozliwi¢ bardziej trafng ocene predyspozycji zawodowych. W sek-
torze globalnym popularnosé zyskuja takze zautomatyzowane systemy rekomendacyjne, pozwa-
lajace pracodawcom szybciej dotrze¢ do wlasciwych kandydatéw, a kandydatom — do ofert pracy
najlepiej dopasowanych do ich profilu.

Korzystanie z nowoczesnych narzedzi technologicznych w procesach rekrutacyjnych wiaze sie
z istotnymi ryzykami prawnymi i reputacyjnymi. Niewtasciwe stosowanie systemow — w szcze-
gdlnosci brak przejrzystosci kryteriow oceny, algorytmiczne odrzucanie kandydatéw, profilowa-
nie oparte na niepelnych danych czy przetwarzanie danych szczegdélnych kategorii bez podstawy
prawnej —moze prowadzi¢ do powaznych naruszen prawa oraz szkdd po stronie osob, ktérych dane
dotycza.

Na tym tle kluczowe znaczenie ma fakt, ze przepisy o ochronie danych osobowych sg technologicz-
nie neutralne — nie wskazuja, jakich narzedzi wolno uzywadé, lecz nakazuja przestrzegania ogol-
nych zasad, takich jak minimalizacja danych, ograniczenie celu, integralno$¢, poufnosé i rozliczal-
nosc. W rekrutacji oznacza to, ze kazda nowa technologia — od systemdéw ATS po narzedzia oparte
na sztucznej inteligencji — musi by¢ oceniana pod katem tego, czy faktycznie zbiera tylko niezbedne
dane, w jakim celu je wykorzystuje, jak dtugo je przechowuje i kto ma do nich dostep. Stosowanie
tych zasad w praktyce nie sprowadza sie do formalnych klauzul w dokumentach, ale wymaga real-
nych decyzji organizacyjnych i umiejetnosci przewidywania skutkéw wdrozenia — zaréwno praw-
nych, jak i reputacyjnych.

Celem niniejszej publikacji jest zatem pokazanie, jak ogélne wymogi RODO przektadaja sie na kon-
kretne etapy procesu rekrutacyjnego z uzyciem nowoczesnych technologii: od planowania zakresu
zbieranych danych, poprzezich ocene w Swietle podstaw prawnych, po zarzadzanie ryzykiem zwia-
zanym z profilowaniem kandydatéw i automatyzacja decyzji.

Autorzy podejmuja probe zdefiniowania najwazniejszych pojec¢, opisania ram prawnych oraz wska-
zania dobrych praktyk, ktére moga poméc pracodawcom i rekruterom w, zgodnym z prawem
i etyka, stosowaniu innowacyjnych narzedzi. W kolejnych rozdziatach szczegétowo przedstawione
zostang m.in.:
1) podstawy prawne przetwarzania danych w kontekscie rekrutacji, w tym rdéznice miedzy
przetwarzaniem w modelu tradycyjnym a cyfrowym,;
2) zakres danych osobowych mozliwych do pozyskania i przetwarzania, wraz z oméwieniem
ograniczen wynikajacych z Kodeksu pracy oraz RODO;
3) korzystanie z narzedzi Al, w tym chatbotow, systemow do analizy CV, wideorozméw prowa-
dzonych przez awatary oraz automatycznego profilowania kandydatow;
4) problematyka zgody kandydata na szersze przetwarzanie danych, w tym narzedzia do jej
elektronicznego pozyskiwania i archiwizacji;
5) przetwarzanie danych szczegdlnych kategorii, takich jak dane o zdrowiu czy ocena predys-
pozycji psychofizycznych, oraz wynikajace z tego ryzyka prawne i etyczne;
6) narzedzia psychologiczne i testy oraz ich miejsce w procesie rekrutacji, przydatnosc oraz
zgodnos¢ z prawem,;

XLII



Wprowadzenie

7) obowigzki informacyjne i retencja danych, wraz z oméwieniem narzedzi utatwiajgcych ich
realizacje;

8) powierzenie przetwarzania w rekrutacjach z wykorzystaniem narzedzi informatycznych
oraz wspotpraca w ramach grup kapitatowych;

9) specyfika rekrutacji w srodowisku cyfrowym, w tym dziatania agencji pracy, ,fowcéw gtéw”,
platform rekrutacyjnych czy praktyka tzw. ,,Slepej rekrutacji”;

10) weryfikacja technologii pod katem spetniania praw oséb, ktérych dane dotycza, oraz odpo-

wiedzialno$¢ za ich stosowanie.

Ksigzka skierowana jest do szerokiego grona odbiorcow: pracodawcéw, specjalistéw HR, prawni-
kéw, inspektoréw ochrony danych, twdrcéw narzedzi rekrutacyjnych, radcéw prawnych, adwo-
katéw, sedziow, studentow prawa, a takze wszystkich oséb zainteresowanych swiadomym i odpo-
wiedzialnym wykorzystaniem technologii w rekrutacji. Zamystem autoréw jest to, aby po lekturze
tego opracowania Czytelnik mégt nie tylko rozpoznaé potencjalne ryzyka, ale réwniez potrafit za-
planowac proces rekrutacyjny tak, byt on efektywny, zgodny z prawem i realizowany z poszano-
waniem praw kandydatow.

Jak wiadomo, technologia sama w sobie nie jest ani dobra, ani zta, natomiast to sposéb jej uzycia
determinuje, czy bedzie stuzy¢ cztowiekowi, czy tez stanowié¢ dla niego zagrozenie. W rekrutacji,
gdzie stawka jest zaréwno rozwdj organizacji, jak i przysztosc¢ zawodowa kandydatéw, nieodzowne
jest korzystanie z innowacji w sposéb zgodny z prawem, etyczny i racjonalny. W ksigzce sformuto-
wano zatem wiele wskazowek interpretacyjnych oraz uwag natury praktycznej, ktére bedq przy-
datne dla odbiorcéw pragnacych pogodzi¢ efektywno$é i innowacyjno$é z poszanowaniem praw
czlowieka przy prowadzeniu rekrutacji.

Ksigzka ma charakter pracy zbiorowej — poszczegdlne rozdzialy stanowia wyraz samodzielnych
stanowisk i pogladéw ich autorek i autoréw, co zapewnia réznorodnos¢ perspektyw i bogactwo
analiz. Jednoczesnie, dzieki wspdlnie wypracowanej koncepcji oraz spéjnosci metodologicznej, ca-
tos¢ publikacji tworzy koherentne i logicznie powiazane opracowanie.

Publikacja powstata we wspotautorstwie szerokiego grona specjalistéw zajmujacych sie ochrong
danych osobowych, nowymi technologiami, bezpieczenistwem informacji, prawem pracy, prawem
europejskim, prawem informacyjnym, prawem administracyjnym oraz prawem konstytucyjnym.
Sa to uznani i cenieni eksperci, ktérych zaangazowanie stanowi istotny walor niniejszej publikacji.

Jako redaktorki naukowe pragniemy wyrazi¢ Autorkom i Autorom serdeczne podziekowania
za wklad w powstanie ksigzki, zaangazowanie oraz bardzo dobrg wspdtprace, ktéra pozwolita
stworzy¢ publikacje taczaca indywidualne podejscia z jednolitym zatozeniem badawczym.

dr Dominika Dérre-Kolasa
dr hab. Marlena Sakowska-Baryta, prof. UL
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