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Podstawy prawne przetwarzania
danych osobowych przez
agencje zatrudnienia

Dziatalno$¢ agencji zatrudnienia uregulowana jest
w Ustawie z dnia 20 marca 2025 r. o rynku pracy
i stuzbach zatrudnienia’ (dalej: ,ustawa"). Zgodnie
z art. 305 ust. 1 tej ustawy agencjami zatrudnienia
sa podmioty wpisane do rejestru agencji zatrud-
nienia, Swiadczace ustugi w zakresie posrednictwa
pracy oraz pracy tymczasowej. Ustugi posrednic-
twa pracy polegaja - zgodnie z ustawa - na udzie-
laniu pomocy w uzyskaniu zatrudnienia lub innej
pracy zarobkowej bezrobotnym, poszukujacym
pracy i osobom niezarejestrowanym (w tym bier-
nym zawodowo), a takze na udzielaniu pracodaw-
com pomocy w pozyskiwaniu kandydatow do
pracy. Sg one realizowane m.in. przez: pozyski-
wanie i upowszechnianie ofert pracy, udzielanie
pracodawcom informacji o kandydatach do pracy
oraz inicjowanie i organizowanie kontaktow praco-
dawcow z osobami poszukujacymi pracy. Z kolei
ustuga pracy tymczasowej polega na zatrudnianiu
pracownikéw i kierowaniu tych pracownikéw oraz
0sdb niebedacych pracownikami do wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem
pracodawcy uzytkownika, na zasadach okreslo-
nych w przepisach o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych.

Juz z samych definicji legalnych zawartych ustawie
wynika, ze dziatalnos¢ agencji zatrudnienia opiera
sie w gléwnej mierze na przetwarzaniu danych
osobowych kandydatéw i pracownikéw. Aby pro-
cesy rekrutacyjne oraz zatrudnianie przebiegaty
zgodnie z prawem, kazda operacja dokonywana
z udziatem danych osobowych musi by¢ oparta
na jednej z przestanek legalizujacych, wskazanych

1 Dz.U.z2025r. poz. 620

w art. 6 Rozporzadzenia Parlamentu Europejskie-
go i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016
r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchy-
lenia dyrektywy 95/46/WE (dalej ,RODQ"). Poni-
zej omdwiono kluczowe podstawy prawne, ktére
mMaja najczestsze zastosowanie w codziennej dzia-
falnosci agencji zatrudnienia.

Przetwarzanie w celu wypetnienia obowiazku
prawnego (art. 6 ust. 1 lit. c RODO)

Dziatajac na podstawie ustawy, agencje zatrud-
nienia realizujg szereg obowiazkéw zwigzanych
z funkcjonowaniem rynku pracy, co wiaze sie
z obowigzkami natozonymi na nie z mocy prawa.
Z tego wzgledu w wielu przypadkach podstawa
przetwarzania danych bedzie koniecznosé¢ wypet-
nienia prawnego obowiazku cigzacego na admini-
stratorze (art. 6 ust. 1 lit. ¢ RODO w zw. z odpo-
wiednim przepisem ustawy). Przyktadowo, ustawa
naktada na agencje zatrudnienia realizacje zadan
panstwa w zakresie aktywnosci zawodowej i ryn-
ku pracy, wiec przetwarzanie danych w tym celu
bedzie wykonywane na podstawie art. 6 ust. 11it. ¢
RODO w zw. z art. 5 ustawy. Kolejne przyktady to:
obowiazek wspodtpracy z organami zatrudnienia
(art. 320 ustawy) czy obowigzki sprawozdawcze
wobec marszatka wojewddztwa (art. 323 ustawy).

W przypadku zatrudniania pracownikéw tymcza-
sowych agencja zatrudnienia staje sie ich bezpo-
$rednim pracodawcg, a zatem takze administrato-

Polskie

ROD O - maly kodeks postepowania

Forum HR
y—




| Podstawy prawne przetwarzania danych osobowych przez agencje zatrudnienia

rem danych osobowych przetwarzanych do celu
nawigzania, realizacji lub ustania stosunku pracy.
W zwigzku z tym agencja przetwarza dane oso-
bowe pracownikéw tymczasowych na podstawie
art. 6 ust. 1 lit. ¢ RODO w celu wypetnienia licz-
nych obowiazkéw prawnych wynikajacych z prze-
pisdw prawa pracy, przepiséw o zatrudnianiu cu-
dzoziemcédw lub przepiséw o ubezpieczeniach
spotfecznych. Do takich obowigzkéw nalezg m.in.:
zgtoszenie do ubezpieczen spotecznych, oblicza-
nie wynagrodzenia, prowadzenie dokumentacji
pracowniczej (w tym z zakresu medycyny pracy,
BHP i dokumentacji wypadkowej) oraz gromadze-
nie dokumentacji niezbednej do legalizacji zatrud-
nienia cudzoziemcow.

Dziatanie w celu zawarcia i wykonania umowy
(art. 6 ust. 1 lit. b RODO)

Podstawa prawng, wokdt ktérej ogniskuje sie
wiekszos¢ ustug rekrutacyjnych (w ustawie okre-
$lonych jako ustugi posrednictwa pracy), jest art.
6 ust. 1 lit. b RODO. Przepis ten legalizuje prze-
twarzanie danych, ktére jest niezbedne do wyko-
nania umowy lub do podijecia dziatan na zadanie
osoby, ktérej dane dotycza, przed jej zawarciem.
Z uwagi na to, ze gtéwnym celem ustug rekruta-
cyjnych jest dopasowanie umiejetnosci kandy-
data do potrzeb przysztego pracodawcy oraz jak
najszybsze znalezienie mu zatrudnienia, zachodzi
bezposredni zwigzek przyczynowy miedzy dziata-
niami podejmowanymi w procesie rekrutacyjnym
a zawarciem umowy. Kiedy kandydat zgtasza sie
do agencji (bezposrednio w odpowiedzi na kon-
kretne ogtoszenie lub podajac swoje dane do bazy
danych kandydatow), to dziatania agencji, takie jak
tworzenie profilu zawodowego kandydata, wery-
fikacja kompetencji czy bezposrednie zbieranie
informacji podczas wywiaddw rekrutacyjnych,
stanowia z prawnego punktu widzenia dziatania
przedumowne. Zmierzajg one do zawarcia umo-
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wy z potencjalnym pracodawca, ktérym moze by¢
sama agencja (w ustudze pracy tymczasowej) albo
inny podmiot (w ustudze posrednictwa pracy).

Co niezwykle istotne, do podijecia tych pod-
stawowych krokow rekrutacyjnych wymaog
uzyskania formalnej zgody kandydata nie
ma zastosowania. Nalezy przyjaé, ze samo
przekazanie CV, zarejestrowanie sie w bazie
kandydatéw czy odpowiedz na konkretne
ogfoszenie o prace jest wyraznym sygna-
tem checi zawarcia umowy w bliskiej lub
dalszej przysztosci.

W ramach art. 6 ust. 1 lit. b RODO nalezy rowniez
wyodrebni¢ sytuacje, w ktérej agencja zatrud-
nienia nie ogranicza sie do dziatan reaktywnych
(aplikacja samego kandydata w odpowiedzi na
ogtoszenie o prace), ale proaktywnie proponuje
rozwigzania systemowe, umozliwiajagce zawar-
cie z kandydatem umowy o $wiadczenie ustug
rekrutacyjnych droga elektroniczng. Mechanizm
Swiadczenia takiej ustugi polega na tym, ze kandy-
dat na stronie internetowe] agencji zakfada indy-
widualne konto, akceptuje regulamin swiadczenia
ustug oraz zapoznaje sie zintegrowang z nim po-
lityka prywatnosci. Z momentem zatwierdzenia
tych dokumentéw dochodzi do zawarcia umowy
cywilnoprawnej pomiedzy kandydatem (uzyt-
kownikiem konta) a agencjg. Regulamin, ktory
akceptuje kandydat, precyzuje kluczowe aspekty
$wiadczenia ustug rekrutacyjnych, w szczegdlno-
$ci: uprawnienia w zakresie zarzadzania profilem
(mozliwos¢ edycji profilu, aktualizacji danych, pra-
wo do usuniecia konta, uprawnienie do zarzadza-
nia historig aplikacji rekrutacyjnych itp.), opis ustug
(np. automatyczne dopasowywania kompetencji
do nowych ofert pracy, wysyfanie powiadomien
o ofertach pracy spetniajacych kryteria kandyda-
ta bezposrednio na jego adres e-mail lub telefon)
oraz jasny cel przetwarzania danych znajdujacych
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| Podstawy prawne przetwarzania danych osobowych przez agencje zatrudnienia

sie w profilu uzytkownika konta (realizacja ustugi
rekrutacyjnej). Powyzsze rozwigzanie pozwala na
przetwarzanie danych w sposéb ciagty (do czasu
rozwigzania umowy lub usuniecia konta), bez ko-
niecznosci uzyskiwania akceptacji kandydata na
prezentacje kazdej kolejnej oferty pracy.

Prawnie uzasadniony interes administratora
(art. 6 ust. 1 lit. f RODO)

Poza wypetnianiem obowigzkéw prawnych i reali-
zacja umow agencja zatrudnienia moze opierad
przetwarzanie danych osobowych w wybranych
procesach takze na przestance uzasadnionego
interesu (art. 6 ust. 1 lit f RODO). Podstawa ta
znajduje zastosowanie w sytuacjach, gdy interes
agencji (jako podmiotu prowadzgcego dziatalnos¢
w zakresie posrednictwa pracy) jest nadrzedny
wobec standardowej ochrony prywatnosci, przy-
naleznej kandydatom do pracy. Przyktadem jest
weryfikacja kompetencji za pomoca testéw: kom-
petencyjnych, predyspozycji, osobowosci. Testy
te stuza sprawdzeniu umiejetnosci twardych (np.
znajomos¢ jezykow, testy logiczne), co jest nie-
zbedne do rzetelnej oceny przydatnosci kandy-
data na danym stanowisku, jak réwniez miekkich,
pozwalajacych oceni¢ szczegdlne predyspozycje
wymagane na danym stanowisku pracy (np. przy-
wodcze na stanowisku menedzerskim). Przetwa-
rzanie wynikow tych testéow na podstawie art. 6
ust. 1 lit. f RODO uzasadnia sie potrzeba zapew-
nienia wysokiej jakosci ustug posrednictwa pracy
i minimalizacja ryzyka nietrafionej rekrutacji.

Uzasadnienie wykorzystania testéw kompetencji
znajduje takze poérednie umocowanie w art. 22"
Kodeksu pracy, ktéry definiuje zakres danych, ja-
kich pracodawca ma prawo zada¢ od kandydata.
Art. 22§ 1 pkt 5 i 6 Kodeksu pracy stanowig, ze
pracodawca ma prawo zada¢ od osoby ubiegaja-
cej sie o zatrudnienie danych osobowych obejmu-

jacych m.in. wyksztatcenie, kwalifikacje zawodo-
we oraz przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
Wiarygodne, certyfikowane testy kompetencji
(np. jezykowe, techniczne czy analityczne) sa nie-
watpliwie narzedziem stuzacym potwierdzeniu
tych informacji. Skoro ustawodawca przyznaje
pracodawcy prawo do uzyskania informacji o wy-
ksztatceniu i kwalifikacjach kandydata, to agencja
zatrudnienia ma uzasadniony interes w tym, aby
za pomoca obiektywnych narzedzi (takich jak te-
sty) zweryfikowac¢ prawdziwos¢ i poziom tych
kwalifikacji jeszcze przed podjeciem decyzji o re-
komendacji kandydata.

Art. 6 ust. 1 lit. f RODO stanowi dla agencji zatrud-
nienia takze podstawe prawna do przetwarzania
danych w celu: badania satysfakcji kandydatow i ja-
kosci ustug, obrony przed potencjalnymi roszcze-
niami po zakonczeniu procesu rekrutacyjnego oraz
prowadzenia analityki procesow rekrutacyjnych
na potrzeby biznesowe agencji. Wykorzystujac te
podstawe przetwarzania danych nalezy jednak za-
wsze pamieta¢ o koniecznosci przeprowadzenia
testu réwnowagi, aby upewnic sie, ze cele, dla kto-
rych agencja zatrudnienia chce przetwarza¢ dane
w oparciu o te podstawe sa rzeczywiscie nadrzed-
ne wobec praw i wolnosci kandydatéw.

Koncepcja zgody kandydata na przetwarzanie
danych (art. 6 ust. 1 lit. a RODO)

Zgoda na przetwarzanie danych (art. 6 ust. 1 lit.
a RODO) bywa czesto naduzywana w procesach
HR jako zabezpieczenie ,na wszelki wypadek”.
W rzeczywistosci jej zastosowanie powinno mied
charakter positkowy i dotyczy¢ wylacznie sytuacji
wykraczajacych poza standardowy proces rekruta-
cji i weryfikacji przedumownej. Zgoda ta musi by¢
zawsze dobrowolna, $wiadoma oraz musi istnie¢
mozliwosc jej fatwego wycofania. Powinna by¢
rezerwowana wytgcznie dla tych operacji, ktére
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nie wynikaja ze $cistych obowiazkéw ustawowych
ani z dziatan niezbednych do zawarcia umowy, np.
gdy agencja chce zebra¢ o kandydacie informacje
dodatkowe, ktore nie sg kluczowe i niezbedne do
samego zatrudnienia, ale moga pomdc w lepszej
rekomendacji jego kandydatury.

Przykfadem jest sytuacja, w ktorej rekruter chce
skontaktowac sie z poprzednim pracodawca kan-
dydata w celu sprawdzenia jego referencji zawo-
dowych i ewentualnego przekazania tych ustalen
nowemu pracodawcy. Zbieranie informacji od
podmiotéw trzecich gtebiej wkracza w prywat-
nos¢ kandydata, dlatego agencja moze podjac
taki krok wyfacznie pod warunkiem uzyskania od
niego uprzedniej, w petni dobrowolnej i wyraznej
zgody. Wyraznej zgody wymaga réwniez pozy-
skiwanie i wykorzystywanie danych kandydatéow
z medidéw spotecznosciowych w celu oceny ich
profilu zawodowego. Podobna sytuacja zacho-
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dzi wtedy, gdy dane wczesniej zebrane w jednym
celu miatyby by¢ wykorzystane do jakiegokolwiek
innego celu niz ten, o ktérym kandydat zostat
poinformowany na poczatku procesu rekrutacji,
a brak jest innej, silniejszej podstawy prawnej do
przetwarzania jego danych.

Prawidtowe przyporzadkowanie podstaw
prawnych z RODO jest fundamentem le-
galnego dziatania agencji zatrudnienia.
Rzetelne opieranie sie na prawnym obo-
wiazku (art. 6 ust. 1 lit. c RODO) w relacjach
Z organami panstwa, stosowanie przestan-
ki dziatan przedumownych (art. 6 ust. 1 lit.
b RODO) przy podstawowych operacjach
rekrutacyjnych oraz $wiadome zawezenie
stosowania uzasadnionego interesu (art. 6
ust. 1 lit. f RODO) i zgody (art. 6 ust. 1 lit.
aRODO), gwarantuja zgodnos¢ z zasadami
ochrony prywatnosci.
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Prawa osé6b,
ktorych dane dotycza

Osoba, ktérej dane dotyczg, moze zada¢ od agen-
cji zatrudnienia realizacji wszystkich przystuguja-
cych jej praw, ktore zostaty wymienione w niniej-
szym rozdziale.

Prawo do informagji - art. 12 - 14 RODO

Administrator danych jest obowigzany udziela¢
osobie zadajacejinformacji w zwieztej, przejrzystej,
zrozumiatej i fatwo dostepnej formie, jasnym i pro-
stym jezykiem. Osoba, ktérej dane dotyczg, ma
prawo oczekiwac informacji m. in. o tozsamosci
administratora, celach i podstawie prawnej prze-
twarzania, a takze o mozliwosci wycofania zgody
udzielonej na przetwarzanie danych. Informagiji
zart. 13114 RODO mozna udziela¢ ,warstwowo".
Jest to odejscie od koniecznosci umieszczania ca-
tej, obszernej informacji w jednym miejscu. Kon-
strukcja warstwowa (ang. layered approach) jest
zalecanym podejsciem, poniewaz pozwala admi-
nistratorowi wywiazac sie z formalnego obowiaz-
ku informacyjnego, jednoczesnie dbajac o kom-
fort i faktyczne zrozumienie tresci przez osobe,
ktérej dane dotycza.

Na czym polega warstwowe udzielanie informac;ji?

Warstwowy obowiazek informacyjny dzieli prze-
kaz na dwie lub wiecej sekcji, w ktorych:

1. pierwsza warstwa to najwazniejsze informacje:
jest to komunikat krétki i natychmiast dostep-

ny (np. pod linkiem, pod ikong informacyjng,
w widocznym miejscu formularza);

- obejmuje kluczowe dane, w tym m.in. tozsa-
mos¢ administratora oraz gtéwne cele prze-
twarzania danych;

2. drugawarstwa to petny zakres informacji, np.
petna Polityka Prywatnosci:

zawiera informacje, ktérych brakowato w war-
stwie pierwszej, w tym katalog praw przystu-
gujacych osobom fizycznym, podstawy praw-
ne dla wszystkich celow przetwarzania, okresy
retencji, informacje o odbiorcach danych, oraz
wszelkie inne prawnie wymagane elementy;

+  dostep do tej warstwy jest realizowany poprzez
odestanie (np. hiperfacze) z pierwszej warstwy.

Nalezy pamietad, ze obowiazkiinformacyjnezart. 13
i 14 RODO s3 spetniane przez agencje i pracodawce
uzytkownika we wiasnym zakresie, poniewaz kazdy
administrator danych odpowiada za spetnienie swo-
ich obowigzkéw wynikajacych z przepiséw prawa.
Klauzule informacyjne powinny m.in. uwzgledniac
wszystkie cele przetwarzania danych osobowych,
w tym takze cele zwigzane z audytami.

W agencjach zatrudnienia, ktére korzystajg z baz
danych i systeméw wspierajacych rekrutacje na
zasadzie ,wyszukiwarki” (poprzez wprowadzenie
odpowiednich kryteriéw wyszukiwania tzw. ta-
gow, uzyskuje sie zbidr kandydatéw spetniajacych
wpisane kryteria), nie mamy do czynienia z tzw.
profilowaniem kwalifikowanym (o ktérym mowa
w art. 22 RODO), wymagajacym uzyskania wyraz-
nej zgody kandydata, poniewaz korzystanie z sys-
temow baz danych kandydatéw jest co do zasady
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elementem wspdtistniejacym z czynnikiem ludz-
kim, a decyzja, ktéry kandydat zostanie zareko-
mendowany klientowi lub ktéry pracownik zosta-
nie zatrudniony w celu skierowania go do klienta,
jest podejmowana przez cztowieka. W wiekszosci
prowadzonych proceséw rekrutacji pracownik
agencji bierze w nich aktywny udziat, korzystajac
np. z przygotowanych przez sztuczng inteligencje
podsumowan czy rekomendacji. Jednak ostatecz-
na decyzja o rekomendacji zawsze nalezy do kon-
sultanta agencji. Agencja, ktéra zamierza podda-
wac profilowaniu dane osobowe kandydatow lub
pracownikéw, powinna uja¢ w swoim obowigzku
informacyjnym nastepujace elementy:

informacje, ze proces profilowania be-
dzie wykonywany,

+  opis konsekwengjiiznaczenie profilowania
dla danej osoby (dotyczy wytacznie profi-
lowania bez udziatu czynnika ludzkiego),

+  pouczenie O prawie wniesienia sprzeciwu
wzgledem profilowania, gdy przetwarzanie
danych jest oparte naart. 6 ust 1 lit. fRODO.

WAZNE: jezeli rekrutacja kandydatow od-
bywa sie wytacznie przy uzyciu systemow
informatycznych, ktére samodzielnie do-
konujg ostatecznego wyboru (tj. wprowa-
dzenie kryteridw do systemu konczy sie
przedstawieniem przez system wigzacej
listy optymalnych kandydatéw), mamy do
czynienia z profilowaniem kwalifikowanym,
wymagajacym uzyskania zgody kandydata.

Prawo dostepu do danych - art. 15 RODO

Osoba, ktérej dane dotycza, jest uprawniona do
uzyskania od administratora danych potwierdze-

Il Prawa oséb, ktérych dane dotycza

nia, czy przetwarza on dane osobowe jej dotycza-
ce. Jezeli tak, osoba ta moze zadac np. udzielenia
jej informacji o celu przetwarzania, czy tez okresie,
przez jaki dane beda przetwarzane. Administrator
ma obowiazek wyda¢ podmiotowi zadajacemu
kopie jego danych, przy czym domyslna forma
wydania kopii jest kopia elektroniczna. Kopia da-
nych powinna by¢ przygotowana w powszechnie
stosowanym i mozliwym do odczytu pliku, np. plik
txt, csv, xls lub pdf.

Prawo do sprostowania danych -
art. 16 RODO

Osoba, ktérej dane dotycza, moze w dowol-
nym momencie zada¢ od agencji zatrudnienia,
z uwzglednieniem celéw przetwarzania, sprosto-
wania dotyczacych jej danych osobowych, ktore
sa nieprawidlowe lub ich uzupetnienia, jezeli sg
niekompletne.

Prawo do usuniecia danych
(bycia zapomnianym) - art. 177 RODO

Osoba, ktorej dane dotyczg, moze w dowolnym
momencie zada¢ od agencji usuniecia wszystkich
dotyczacych jej danych osobowych. Prawo do by-
cia zapomnianym realizowane jest poprzez usu-
niecie wszelkich danych danej osoby z wszystkich
systemoéw ICT, w ktérych sa one przetwarzane.
Ponadto agencja musi dotozy¢ wszelkich staran,
aby podmioty przetwarzajace dokonaty takiego
usuniecia ze swoich systemow. Agencja powinna
takze przekazac taki wniosek odbiorcom danych,
np. klientom ustug rekrutacyjnych, do ktérych zo-
staty przestane dane potencjalnego kandydata,
czy pracodawcom uzytkownikom, ktorzy przetwa-
rzaja dane pracownikow tymczasowych.

Kluczowym zagadnieniem przy realizacji prawa
do zapomnienia w kontekscie systemow sztucz-
nej inteligencji jest mechanizm ,unlearning” (tzw.
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,oduczenie modelu”), polegajacy na usunieciu
wptywu danych konkretnej osoby na model bez
koniecznosci jego catkowitego usuwania i po-
nownego, kosztownego trenowania. Modele Al,
zwiaszcza glebokie sieci neuronowe, nie przecho-
wuja danych osobowych w tatwych do usuniecia
rekordach. Informacja o konkretnej osobie jest
rozproszona. Usuniecie danych osobowych kon-
kretnego podmiotu danych jest technicznie bar-
dzo skomplikowane i czesto niewykonalne.

Prawa osob fizycznych sa realizowane w sposoéb
elektroniczny lub pisemny poprzez przestanie
zadania wraz z danymi umozliwiajacymi identy-
fikacje sktadajacego zadanie. Szczegdlne ograni-
czenia w realizacji prawa do bycia zapomnianym
wystepuja w odniesieniu do pracownikow i by-
tych pracownikéw. W tym zakresie sposéb i czas
przetwarzania danych osobowych sa regulowane
odrebnymi przepisami, np. w odniesieniu do do-
kumentagji pracowniczej (co do zasady przecho-
wywanej 10 lub 50 lat od zakoriczenia zatrudnie-
nia), protokotu ustalenia okolicznosci i przyczyn
wypadku przy pracy wraz z dokumentacjg powy-
padkowa (10 lat), nagran z monitoringu wizyjnego
(3 miesiace) czy kopii deklaracji rozliczeniowych
i imiennych raportéw miesiecznych sktadanych do
ZUS (5 lat).

Prawo do sprzeciwu - art. 21 RODO

Prawo to przystuguje wytacznie osobie, ktdrej
dane przetwarzane sa:

«  w interesie publicznym lub w ramach sprawo-
wania wiadzy publicznej,

do celéw wynikajacych z prawnie uzasadnio-
nych intereséw realizowanych przez admini-

stratora lub osobe trzecia,

do celéw marketingu bezposredniego.

ROD O - maly kodeks postepowania

Il Prawa oséb, ktérych dane dotycza

Zgtoszenie sprzeciwu w powyzszych sytuacjach
powoduje, ze dalsze przetwarzanie danych staje
sie co do zasady niemozliwe.

WAZNE: prawo do sprzeciwu nie przystu-
guje osobie, ktérej dane sg przetwarzane
na podstawie zgody lub w zwigzku z reali-
zacjg umowy. W stosunku do tych oséb,
aby unikna¢ wprowadzenia w btad, w obo-
wiazku informacyjnym nie powinno sie
wskazywac prawa do sprzeciwu (osoby te
maja jednak prawo do wycofania zgody)
albo nalezy zaznaczy¢, ze prawo to stosuje
sie tylko w okreslonych przypadkach.

Prawo do sprzeciwu wobec przetwarzania danych
do celéw marketingu bezposredniego powinno
by¢ zakomunikowane osobie, ktérej dane dotycza,
oddzielnie i w sposéb zrozumiaty.

Prawo do ograniczenia przetwarzania danych -
art. 18 RODO

Osoba, ktérej dane dotyczg, ma prawo zadania od
administratora ograniczenia przetwarzania jej da-
nych, miedzy innymi w przypadkach, gdy:

kwestionuje ona prawidtowos¢ danych oso-
bowych lub gdy przetwarzanie jest niezgodne
Z prawem, a osoba ta sprzeciwia sie usunie-
ciu danych, zadajac w zamian ograniczenia ich
wykorzystywania.

PRZYKLAD:

Jezeli osoba fizyczna zgtasza btad w swoim
nazwisku, to do czasu jego poprawienia we
wszystkich systemach btedne dane moga
by¢ przeniesione do innego systemu lub
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oznaczone ,do poprawy” tak, aby osoby
majace dostep do systemdw informatycz-
nych nie korzystaty z btednych danych.

administrator nie potrzebuje juz danych oso-
bowych do celdow przetwarzania, ale sa one
potrzebne osobie, ktérej dane dotycza, do
ustalenia, dochodzenia lub obrony roszczen.

PRZYKLAD:

Jezeli pracownik pozostawit w kwestio-
nariuszu osobowym dane osoby do kon-
taktu alarmowego (np. imie, nazwisko,
nr telefonu), to po zakonczeniu zatrud-
nienia byty pracownik moze zwréci¢ sie
z wnioskiem o ograniczenie przetwarzania
tych danych.

Prawo do przenoszenia danych -
art. 20 RODO

Osoba, ktérej dane dotyczg, ma prawo otrzymac
w ustrukturyzowanym, powszechnie uzywanym
i nadajagcym sie do odczytu maszynowego for-
macie (np. csv, xls), dane osobowe jej dotyczace,
a takze przesta¢ je innemu administratorowi bez
przeszkdéd ze strony dotychczasowego admini-
stratora, ktoremu dostarczono te dane osobowe.
Poza tym, ma prawo zadacd przestania danych bez-
posrednio innemu administratorowi, o ile jest to
technicznie mozliwe.

Aby podmiot danych mogt skorzystaé
z tego uprawnienia musza by¢ spetnione

facznie nastepujace warunki:

przetwarzanie odbywa sie na podsta-

Il Prawa oséb, ktérych dane dotycza

wie zgody lub na podstawie umowy,

«  przetwarzanie odbywa sie w sposob
zautomatyzowany.

Wykonywanie prawa do przenoszenia danych
nie moze niekorzystnie wptywa¢ na prawa
i wolnosci innych.

Prawo do bycia poinformowanym o tym,
ze administrator sprostowat, usunat

lub ograniczyt przetwarzanie danych -
art. 19 RODO

Administrator ma obowigzek poinformowania
0 sprostowaniu, usunieciu lub ograniczeniu prze-
twarzania kazdego odbiorce, ktéremu ujawniono
dane osobowe (chyba ze okaze sie to niemozliwe
lub bedzie wymagac niewspdtmiernie duzego wy-
sitku), a jezeli zainteresowany tego zazada - poin-
formowania go o odbiorcach danych.

Prawo do niebycia poddanym
zautomatyzowanej decyzji - art. 22 RODO

Kazda osoba, ktérej dane dotycza, ma prawo do
tego, aby nie podlega¢ decyzji, ktéra opiera sie
wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu
jej danych, w tym profilowaniu. Zakaz podejmo-
wania automatycznych decyzji, o ktérym mowa
w art. 22 RODO, wymaga spetnienia dwdch prze-
stanek tacznie:

- decyzja, ktérej miatby podlega¢ podmiot da-
nych, opiera sie wylacznie na zautomatyzo-
wanym przetwarzaniu, w tym profilowaniu (tj.
bez merytorycznego udziatu cztowieka), oraz

decyzja ta wywotuje wobec podmiotu danych
skutki prawne lub w podobny sposéb na nia
wptywa.
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Aby moc poddac podmiot danych decyzji, ktéra
opiera sie na wylacznie zautomatyzowanym prze-
twarzaniu (w tym profilowaniu), nalezy spetni¢
jedna z przestanek z art. 22 ust. 2 RODO, np. uzy-
ska¢ wyrazna zgode podmiotu danych.

PROCEDURA OBStUGI WNIOSKOW 0SOB
FIZYCZNYCH, KTORYCH DANE DOTYCZA

W zwigzku z koniecznoscig realizacji wnioskéw
0s6b fizycznych na podstawie RODO agencja po-
winna opracowac procedure obstugi wnioskéw
0s6b fizycznych zawierajaca ponizsze elementy:

1. Zakres, cel i forma wnioskéw
CEL | ZAKRES

Jasne okreslenie, ze procedura dotyczy realizagdji
wszystkich praw podmiotéw danych wynikaja-
cych z RODO (dostep do danych, sprostowanie,
usuniecie, ograniczenie przetwarzania, przenosze-
nie danych, sprzeciw).

KANALY SKEADANIA WNIOSKOW

Okreélenie i uwzglednienie wszystkich kanatéw,
ktérymi wnioski moga by¢ skiadane (np. dedy-
kowany adres e-mail, formularz na stronie inter-
netowej, forma papierowa, osobiste zgtoszenie
w siedzibie). W dokumencie zaleca sie podanie co
najmniej dwdch alternatywnych form kontaktu.

WYMAGANE ELEMENTY WNIOSKU

Wskazanie, jakie dane powinny zosta¢ podane we
whniosku, aby umozliwi¢ identyfikacje osoby skta-
dajacej zadanie. Administrator ma prawo zazadac
dodatkowych informacji, jesli jest to niezbedne do
spetnienia zadania osoby fizycznej.

Il Prawa oséb, ktérych dane dotycza

POTWIERDZENIE WPLYWU

Wskazanie na dobra praktyke stosowania automa-
tycznej informacji zwrotnej potwierdzajacej wpty-
niecie wniosku (zwifaszcza w przypadku wnioskow
mailowych). Nalezy takze regularnie sprawdzac
folder “spam”, aby prawidtowo obstuzy¢ sktadane
whnioski trafiajgce do tego folderu.

2. Weryfikacja tozsamosci i ocena wniosku
WERYFIKACJA TOZSAMOSCI

Okreslenie, w jaki sposéb tozsamos¢ osoby skia-
dajacej wniosek zostanie potwierdzona na pod-
stawie danych zawartych we wniosku, aby unik-
na¢ udostepnienia danych nieuprawnionemu
odbiorcy, co mogtoby stanowi¢ naruszenie ochro-
ny danych.

OCENA WNIOSKU

Procedura powinna zawiera¢ wskazowki umozli-
wiajace stwierdzenie:

czy przechowywanie danych osobowych nie
jest wymagane przez przepisy prawa (np.
przepisy kadrowo-pfacowe, przepisy dotycza-
ce ZUS czy US),

czy interes agencji (np. ochrona przed po-
tencjalnymi roszczeniami) nie jest nadrzedny
wzgledem interesu skfadajacego zadanie,

czy skiadajacy zadanie nie wprowadza agencji
w bfad,

jakie dokumenty sg wymagane, gdy wniosek
skfada petnomocnik lub np. rodzic (np. upo-
waznienie/petnomocnictwo z okreslonym za-
kresem umocowania; tok postepowania w ra-
zie braku upowaznienia).
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3. Terminy i komunikacja

- Obowiazek udzielenia osobie, ktérej dane
dotycza, informagcji o dziataniach podjetych
w zwiazku z jej zadaniem niezwtocznie, ale nie
pdzniej niz w terminie jednego miesigca od
otrzymania zadania;

«  Mozliwos¢ wydtuzenia terminu realizacji mak-
symalnie o kolejne dwa miesigce ze wzgledu
na skomplikowany charakter zagdania lub duza
liczbe wnioskow;

W przypadku wydtuzenia terminu, koniecznos¢
poinformowania osoby, ktérej dane dotycza,
w ciggu miesigca od otrzymania zadania, o wy-
dtuzeniu terminu realizacji i przyczynach opdz-
nienia lub przyczynach niepodijecia dziatar;

Zalecenie cyklicznego (np. raz na tydzien)
audytu wszystkich zdefiniowanych kanatéw
skfadania wnioskéw (e-mail, formularz, forma
papierowa) przez wyznaczong osobe w celu
wczesnego wykrycia i obstugi potencjalnych
whnioskéw, ktére mogty zosta¢ pominiete, co
jest niezbedne do dotrzymania miesiecznego
terminu realizacji.

Il Prawa oséb, ktérych dane dotycza

4., Zasada braku odptatnosci

Realizacja praw podmiotéw danych odbywa sie
bezptatnie. Pobieranie optat moze mie¢ miejsce
w sytuacjach wyjatkowych, jezeli zadania sg nie-
uzasadnione lub nadmierne, w szczegdlnosci, je-
zeli s ustawiczne albo zadajacy zwrdci sie o ko-
lejne kopie swoich danych osobowych. Wysokos¢
optaty nie powinna przewyzsza¢ zwyktych kosz-
toéw administracyjnych poniesionych na spetnie-
nie zadania (koszty wysytki, wykonania kopii itp.).

5. Rola podmiotu przetwarzajacego

« W procedurze nalezy jasno okresli¢, ze pod-
miot przetwarzajacy (procesor) moze odpo-
wiada¢ na wnioski oséb fizycznych jedynie,
jesli takie postanowienie zostato zawarte
w umowie z administratorem danych;

« W przypadku gdy procesor otrzyma wniosek
dotyczacy danych osobowych, ktérych nie jest
administratorem, musi niezwiocznie przeka-
zac¢ go administratorowi danych, aby ten mogt
prawidfowo i w terminie zrealizowac wniosek.

Prawa osoby fizycznej a podstawy prawne przetwarzania danych osobowych - art. 6 ust. 1 RODO

Prawo osoby Zgoda Umowa Obowiazek Z'ywotny Intt.eres Prawn'le
fizycznej (RODO) (lit. a) (lit. b) rawny (lit. ¢) interes publiczny uzasadniony
yeznel : : prawny (. (lit. d) (lit. e) interes (lit. f)
Dostep do danych TAK TAK TAK TAK TAK TAK
Sprostowanie danych TAK TAK TAK TAK TAK TAK
Usunigcie danych TAK TAK NIE TAK NIE TAK
("bycie zapomnianym")
Ograniczenie TAK TAK TAK TAK TAK TAK
przetwarzania
Przenoszenie danych TAK TAK NIE NIE NIE NIE
Sprzeciw NIE NIE NIE NIE NIE TAK
Wycofanie zgody TAK X X X X X

Polskie

ROD O - maly kodeks postepowania

Forum HR
y—




Il Prawa oséb, ktérych dane dotycza

Dodatkowe uwagi do tabeli:

Prawo do usuniecia danych nie przystuguje, gdy prze-
twarzanie jest niezbedne do wywigzania sie z obowiazku
prawnego (np. przechowywanie danych osobowych pra-
cownika przez 10 lat od zakonczenia stosunku pracy);

Prawo do przenoszenia danych przystuguje tylko wtedy,
gdy dane sg przetwarzane na podstawie zgody lub umowy
i jednoczesnie przetwarzanie odbywa sie w sposéb zauto-
matyzowany (czyli np. nie dotyczy kartotek papierowych);

Z prawa do sprzeciwu osoba fizyczna moze skorzystac
wtedy, gdy przetwarzanie opiera sie na prawnie uzasad-
nionym interesie administratora — np. sktadajac sprzeciw
wobec dziatan z zakresu marketingu bezposredniego;

Cofniecie zgody. Cho¢ nie jest to ,prawo” w tabelarycz-
nym ujeciu art. 15-22 RODO, to w przypadku przetwarza-
nia na podstawie zgody, osoba fizyczna ma prawo jg cof-
nac¢ w dowolnym momencie bez podawania przyczyny.

Rejestr wnioskéw podmiotéw danych

Agencja, aby udowodni¢ spetnienie zasady rozli-
czalnosci (art. 5 ust. 2 RODO), powinna prowadzi¢
formalny rejestr wszystkich otrzymanych wnio-
skéw od podmiotow danych oraz dokumentowad
caly przebieg procesu.

Rejestr taki zawiera:

« date wptywu wniosku i kanat jego ztozenia,

+ wyszczegdlnienie zadanego prawa (np. doste-
pu, usuniecia, sprzeciwu),

- podijete dziafania lub powdd niepodjecia dziatan,

- date wystania odpowiedzi oraz kopie tej od-
powiedzi.

Konsekwencje niespetnienia zadan podmiotéw
danych

W przypadku, gdyby administrator nie spetnit za-
dania uzupefienia, uaktualnienia, sprostowania

danych albo czasowego lub statego wstrzymania
ich przetwarzania, osoba, ktdrej dane dotycza,
ma prawo ztozy¢ do organu nadzorczego wniosek
o nakazanie dopetnienia tego obowiazku.

Kazdy administrator realizuje zagdania podmiotéw
danych we wiasnym zakresie i zgodnie z obo-
wiazujacymi w firmie procedurami, w terminach
zgodnych z przepisami prawa.

Warto pamietac, ze tres¢ wnioskdw oséb fizycz-
nych moze by¢ dowolna, np. osoba fizyczna moze
.cofna¢ zgode na marketing”, odnoszac sie do
wyrazenia sprzeciwu. To jednak nie zwalnia admi-
nistratora danych z wykonania tego wniosku (czyli
zanotowania wyrazenia sprzeciwu i zaprzestania
komunikacji marketingowej). Administrator nie
moze wymaga¢ doktadnego zacytowania przepi-
su przez osobe sktadajaca wniosek. W przypadku
watpliwosci co do ztozonego wniosku, jezeli nie
ma jasnosci co do intencji osoby sktadajacej dany
whniosek, nalezy wystac prosbe o jego doprecyzo-
wanie.
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Ustugi agencji zatrudnienia

UStUGI REKRUTACYJNE

Charakterystyka ustugi

Polski prawodawca nie wprowadzit odrebnej de-
finicji pojecia ,ustugi rekrutacyjne” - jest to po-
toczne okreslenie $wiadczen, ktére ustawa z dnia
20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrud-
nienia' (dalej: ,ustawa”) formalnie nazywa ustu-
gami posrednictwa pracy. Zakres obu tych pojec
w praktyce dotyczy jednak tego samego obszaru
dziatania.

Zgodnie z art. 81 ustawy posrednictwo pracy pole-
ga na udzielaniu pomocy bezrobotnym, poszuku-
jacym pracy i osobom niezarejestrowanym, w tym
osobom biernym zawodowo, w uzyskaniu zatrud-
nienia lub innej pracy zarobkowe] oraz pracodaw-
com pomocy w pozyskaniu kandydatéw do pracy.

Przetwarzanie danych osobowych jest niezbed-
nym elementem swiadczenia ustug rekrutacyj-
nych. Dane osobowe osdb poszukujacych pracy
sa pozyskiwane i wykorzystywane w celu dopaso-
wania ofert pracy, a takze do weryfikacji, czy profil
zawodowy danej osoby odpowiada wymogom
danego stanowiska. Majac na wzgledzie zasady
okreslone w art. 21" - 22" Kodeksu pracy oraz
wskazany tam katalog danych, w ramach proce-
su rekrutacji gromadzone sg przede wszystkim
dane identyfikacyjne, wskazane przez kandydata
dane kontaktowe, jak rowniez informacje w zakre-
sie do$wiadczenia zawodowego i wyksztatcenia.
Wszystkie te informacje stanowig dane osobowe

1 Dz.U.z2025r. poz. 620

dotyczace danego kandydata niezaleznie od tego,
czy zostaty podane bezposrednio przez kandyda-
ta, czy tez sa zawarte w materiatach wytworzo-
nych przez rekrutera w trakcie procesu rekrutacyj-
nego, np. w formie notatek czy rekomendacji.

Zakres danych zbieranych o kandydacie

Dane osobowe przetwarzane w zwiazku z rekru-
tacja powinny by¢ gromadzone w sposdb ce-
lowy i ograniczony, tak aby informacje zbierane
oraz tworzone w toku rekrutacji byty rzeczywiscie
niezbedne do realizacji celow danego procesu.
Oznacza to, ze rozmowy rekrutacyjne, pytania
oraz przechowywane informacje o kandydacie
powinny pozostawaé¢ w bezposrednim zwigzku
z oceng dopasowania do stanowiska, na jakie
ubiega sie kandydat, lub pozwala¢ na wyszukanie
dla niego zatrudnienia spetniajacego jego oczeki-
wania. Niedopuszczalne jest zbieranie informagji
nieistotnych z punktu widzenia poszukiwanego
zatrudnienia, w szczegdlnosci dotyczacych zycia
prywatnego.

Szczegdlnej uwagi wymaga pozyskiwanie danych
osobowych szczegdlnych kategorii czy dokumen-
tow, co moze miec¢ miejsce w przypadku m.in. we-
ryfikacji karalnosci kandydatow, sprawdzenia le-
galnosci pobytu lub pracy cudzoziemcédw, a takze
weryfikacji tozsamosci kandydatow?. Podejmowa-
nie takich dziatan wymaga odrebnej oceny praw-
nej, w tym w zakresie weryfikacji obowiazujacych

2 Tytutem przykfadu, obowigzek lub uprawnienie do pozyskania informacji o niekaralnosci moze wynikac z przepiséw szczegdlnych, jak np.: ustawa
z dnia 12 kwietnia 2018 r. o zasadach pozyskiwania informacji o niekaralnosci oséb ubiegajacych sie o zatrudnienie i oséb zatrudnionych w podmiotach
sektora finansowego; art. 21 ustawy z dnia 13 maja 2016 r. o przeciwdziataniu zagrozeniom przestepczoscia na tle seksualnym i ochronie matoletnich.
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regulacji prawnych oraz wytycznych wiasciwych
organdow pod katem ustalenia istnienia podstaw
prawnych. Zbieranie tego rodzaju danych moze
mie¢ miejsce wytacznie w przypadkach, w sposdb
i w zakresie wyraznie przewidzianych przepisami
prawa, a ich realizacja przez agencje w procesie re-
krutacji moze prowadzi¢ do przyjecia roli podmio-
tu przetwarzajacego.

Podstawowe role petnione przez agencje
i klientéw ustug rekrutacyjnych

Agencja jako administrator danych

Najczesciej wystepujacym modelem prowadzenia
rekrutacji z udziatem agencji jest model, w ktorym
agencjaijej klient dziatajg jako odrebni administra-
torzy danych osobowych?.

Agencja przetwarza dane w ramach wiasnej bazy
kandydatéw, wykorzystujac je na potrzeby pro-
jektow rekrutacyjnych dla réznych klientéw. Dzia-
fanie w takim modelu charakteryzuje sie tym, ze
agencja wykorzystuje wiasne zasoby, postuguje
sie wilasnymi metodami, korzysta z wiasnego
know-how, metodologii, narzedzi i systemdw oraz
dziata wedtug wewnetrznie ustalonych schema-
tow operacyjnych. Wspétpraca z klientem polega
na udostepnieniu danych osobowych wybranych,
rekomendowanych kandydatéw klientowi. Klient
agencji, po otrzymaniu danych, staje sie odreb-
nym administratorem i przetwarza je we wiasnych
celach (weryfikacja kandydata, podjecie decyzji
o zatrudnieniu lub odrzuceniu danej kandydatury).
Na tym etapie klient samodzielnie decyduje o ce-
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lach (zatrudnienie pracownika o poszukiwanych
cechach) i srodkach przetwarzania (analiza reko-
mendacji, spotkanie z kandydatem).

Wyjatki od zasady ogdlnej

Od opisanego wyzej, podstawowego modelu dzia-
fania agencji - jako administratora danych - istnieja
wyjatki. Pamieta¢ nalezy, ze rola administratora lub
procesora zalezy od tego, jak faktycznie odbywa
sie przetwarzanie danych w ramach konkretnej
wspdtpracy pomiedzy agencja a jej klientem. Dla-
tego tez rola Agencji moze ulec modyfikacji w za-
leznosci od sposobu uksztattowania ustugi swiad-
czonej przez agencje na rzecz jej klienta, a zakres
obowiazkéw agencji czy sposdb ich realizacji moga
powodowac, ze bedzie pemi¢ ona dodatkowo lub
wytgcznie role podmiotu przetwarzajacego?.

Majac to na uwadze, mozna wskazac kilka najcze-
$ciej spotykanych wyjatkéw, gdzie agencja moze
dziata¢ jako podmiot przetwarzajacy. Do takich sy-
tuacji mozna zaliczy¢ ustugi:

tworzenia bazy kandydatéw dedykowanej
konkretnemu klientowi;

«  prowadzeniaproceséw rekrutacyjnych wedtug
zasad i instrukcji klienta (np. w zakresie obo-
wiazkowego procesu weryfikacji kandydatéw,
wymaganych screeningéw dopuszczalnych
w Swietle polskiego prawa, weryfikacji nieka-
ralnosci osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie,
zbierania zgdd na rzecz klienta, wytycznych
w zakresie metodologii prowadzenia procesu

2 Por. World Employment Confederation, Controller or Processor? Guidelines on Data Processing Roles for HR Service Providers, 2024, czes¢
dotyczaca ustug Direct recruitment oraz Recruitment process outsourcing (RPO), https://wecglobal.org/uploads/2019/07/WEC-guidelines-data-pro-
cessing-roles-2024.pdf, dostep z dnia: 06.07.2026.

3 Zob. EROD, Wytyczne 07/2020 dotyczace poje¢ administratora i podmiotu przetwarzajacego zawartych w RODO, wersja 2.0, 7.07.2021 r., szcze-
gdlnie Zafgcznik 1 - Schemat stosowania w praktyce pojec¢ administratora, podmiotu przetwarzajacego i wspdtadministratoréw, https://www.edpb.
europa.eu/system/files/documents/2023-10/edpb_guidelines_202007_controllerprocessor_final_pl.pdf, dostep z dnia: 06.07.2026.
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rekrutacyjnego, dedykowanych testéw stuza-
cych do oceny predyspozycji kandydata);

+  prowadzenia proceséw rekrutacyjnych wytacz-
nie w celu realizacji celéw rekrutacyjnych klienta
(ustugi typu recruitment process outsourcing).

W podanych przyktadach agencja nie realizuje
wiasnych celéw przetwarzania, a dziata wedfug
wytycznych iinstrukgji klienta. Kandydaci w takich
procesach nie sg kandydatami agencji, a kandyda-
tami klienta. Przekazywanie danych miedzy agen-
cja a klientem odbywa sie na podstawie umowy
powierzenia, ktéra reguluje zasady przetwarzania
danych przez agencje na rzecz klienta (w szczegodl-
nosci zakres powierzanych danych, powierzane
procesy oraz wykorzystywane narzedzia).

Powyzsze przyktady stanowig jedynie ogdlne
wytyczne. Cho¢ w przypadku ustug rekrutacyj-
nych agencja najczesciej bedzie petnita role od-
rebnego administratora, a umowa powierzenia
nie bedzie wymagana, kazda sytuacja wymaga
indywidualnej analizy. Szczegétowe postanowie-
nia umowy z klientem moga prowadzi¢ do zmia-
ny roli agencji, lub przypisania jej réznych rél do
poszczegdlnych elementéw ustugi.

Podstawy prawne przetwarzania danych kandy-
datéw w procesie rekrutacji*

Kazdy cel przetwarzania musi posiada¢ odrebna,
wiasciwa podstawe prawna. W przypadku, gdy dla
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tego samego celu moga miec zastosowanie roz-
ne podstawy prawne, administrator powinien wy-
brac taka, ktéra po starannym rozwazeniu kontek-
stu przetwarzania jest najbardziej adekwatna. Co
istotne, wybdr podstawy prawnej moze wptynaé
na prawa kandydatow do ich danych osobowych -
o nich szerzej w rozdziale IV.

W kontekscie rekrutacji mozliwe do wykorzystania
podstawy prawne to:

+ umowa na $wiadczenie ustug rekrutacyjnych
lub dziatania przedumowne (art. 6 ust. 1 lit. b
RODO),

- obowiazek prawny (art. 6 ust. 1lit. c RODO),
« uzasadniony interes (art. 6 ust. 1 lit. f RODO),
+  zgoda kandydata (art. 6 ust. 1 lit. a RODO).

Bardziej wyczerpujace informacje dotyczace wska-
zanych wyzej podstaw prawnych oraz mozliwosci
oparcia na nich przetwarzania danych znajduja sie
w rozdziale I.

Nalezy pamieta¢, ze udostepnienie danych do
klienta takze jest czynnoscia przetwarzania da-
nych, dlatego powinno by¢ powiazane z adekwat-
na i udokumentowang podstawa prawna. Nalezy
takze zapewni¢, aby kandydat zostat poinformo-
wany, jakiemu klientowi zostang przedstawione
jego dane osobowe lub profil.

4 Por. CNIL, Guide recrutement: les fondamentaux en matiére de protection des données personnelles et questions-réponses, fiche n° 4, s. 23-29,
https://www.cnil fr/fr/le-guide-du-recrutement, dostep z dnia: 06.07.2026. Zrédto: CNIL - https://www.cnil.fr. Warunki ponownego wykorzystania:
Mentions légales CNIL; licencja wskazana przez CNIL dla tresci udostepnianych na cnil.fr: CC BY-NC-SA 4.0, o ile przy danym materiale nie wskazano
inaczej. Wykorzystanie materiatéw CNIL nie oznacza zatwierdzenia niniejszego opracowania przez CNIL.
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PRACA TYMCZASOWA

Charakterystyka ustugi pracy tymczasowej

Praca tymczasowa jest ustuga zdefiniowana
w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych' (dalej réwniez:
sustawa”). Polega ona na zatrudnianiu pracowni-
kéw tymcezasowych przez pracodawce bedacego
agencja pracy tymczasowej oraz kierowaniu tych
pracownikéw i oséb niebedacych pracownikami
agencji pracy tymczasowej do wykonywania pra-
cy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem
pracodawcy uzytkownika.

Agencja pracy tymczasowej moze zatrudniac i kie-
rowac do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
pracodawcy uzytkownika zaréwno pracownikéw
tymczasowych zatrudnionych na podstawie umow
o prace na czas okreslony, jak i osoby niebedace pra-
cownikami, $wiadczace prace na podstawie umdw
cywilnoprawnych. W dalszej czesci rozdziatu obie
te grupy beda dla uproszczenia okreslane wspdlnie
mianem pracownikéw tymczasowych.

W ustawie uregulowana zostata szczegdlna, od-
biegajaca od klasycznego modelu stosunku pra-
cy, relacja trojstronna pomiedzy pracownikiem
tymczasowym, agencjg pracy tymczasowej a pra-
codawca uzytkownikiem. Istotg tej konstrukgji
jest fakt, ze umowa o prace (lub umowa cywilno-
prawna) zawierana jest przez agencje wytacznie
w celu skierowania pracownika tymczasowego do
wykonywania pracy tymczasowej na rzecz praco-
dawcy uzytkownika. Agencja pracy tymczasowej
pozostaje formalnym pracodawcg, podczas gdy

1 Dz.U.z2025r. poz. 236
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faktyczne kierownictwo oraz nadzér nad wykony-
wana praca sprawuje pracodawca uzytkownik. Ta
specyfika prowadzi do swoistego podziatu funkgiji
pracodawcy, co ma istotne znaczenie w kontek-
Scie definicji stosunku pracy okreslonej w art. 22
§ 1 Kodeksu pracy. Zgodnie z tym przepisem przez
nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzu-
je sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju
na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w migjscu i czasie wyznaczonym przez praco-
dawce, a pracodawca do zatrudniania pracownika
za wynagrodzeniem. Na gruncie ustawy definicja
ta ulega jednak modyfikacji, poniewaz kluczowe
elementy stosunku pracy, takie jak:

wykonywanie pracy okreslonego rodzaju,

wykonywanie pracy ,na rzecz" danego pod-
miotu,

«  kierownictwo nad pracownikiem,
+  wyznaczanie miejsca i czasu pracy,

realizowane sg przez pracodawce uzytkownika
lub na jego rzecz. W konsekwencji nalezy przy-
ja¢, ze zasadnicza czes¢ funkcji pracodawcy, wy-
nikajaca z art. 22 Kodeksu pracy, wykonywana
jest przez pracodawce uzytkownika, ktéry dziata
we wiasnym imieniu, przy wykorzystaniu wita-
snych srodkow oraz dla realizacji wiasnych celow
gospodarczych.
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Podstawowe role petnione przez

agencje pracy tymczasowej i pracodawce
uzytkownika w kontekscie danych osobowych
pracownikéw tymczasowych

Na etapie rekrutacji kandydatéw do wykonywa-
nia pracy tymczasowej role administratora danych
osobowych petni agencja pracy tymczasowej.

Na gruncie ustawy oraz przepiséw Kodeksu pracy
na etapie zawierania umowy o prace (lub umowy
cywilnoprawnej) status administratora danych
osobowych przystuguje wylacznie agencji pra-
cy tymczasowej. To ona wystepuje w tej reladji
jako pracodawca i zawiera umowe z pracowni-
kiem tymczasowym, okresla jej warunki oraz re-
alizuje obowigzki wynikajace z przepiséw prawa
pracy - w szczegdlnosci w zakresie prowadzenia
dokumentagji pracowniczej, naliczania i wypfaty
wynagrodzenia oraz realizacji zobowigzan publicz-
noprawnych. W konsekwencji to agencja ustala
cele i sposoby przetwarzania danych osobowych
pracownika tymczasowego w zwigzku z nawigza-
niem stosunku pracy (stosunku cywilnoprawne-
go), co - zgodnie z art. 4 pkt 7 RODO - przesadza
o jej statusie administratora. Przetwarzanie da-
nych osobowych pracownikéw tymczasowych na
tym etapie odbywa sie przede wszystkim w celu
zawarcia i wykonania umowy o prace (lub umowy
cywilnoprawnej) oraz wypetnienia obowigzkdéw
prawnych ciazacych na pracodawcy, przy czym
zakres danych wyznaczajg przepisy art. 22" Ko-
deksu pracy oraz regulacje szczegdlne. W uzasad-
nionych sytuacjach mozliwe jest udostepnianie
pracodawcy uzytkownikowi wybranych danych
rekrutacyjnych kandydatéw na podstawie prawnie
uzasadnionych interesow pracodawcy uzytkowni-
ka, ktérymi moga by¢: potwierdzenie kwalifikacji
zawodowych kandydatéw czy weryfikacja okre-
sow zatrudnienia.
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Po zawarciu umowy o prace (lub umowy cywil-
noprawnej) status administratora danych osobo-
wych pracownika tymczasowego nie przystuguje
wytgcznie jednemu podmiotowi. Ze wzgledu na
szczegdlng konstrukcje zatrudnienia tymczaso-
wego oraz podziat funkcji pracodawcy, rola admi-
nistratora danych réowniez ulega podziatowi po-
miedzy agencje pracy tymczasowej a pracodawce
uzytkownika. Agencja, jako podmiot zawierajacy
umowe o prace z pracownikiem tymczasowym
i wystepujacy w roli pracodawcy formalnego, po-
zostaje administratorem w zakresie wynikajacym
Z nawigzania i trwania stosunku pracy. Dotyczy to
w szczegdlnosci prowadzenia dokumentacji pra-
cowniczej, naliczania i wyptaty wynagrodzenia
oraz realizacji obowigzkéw publicznoprawnych,
co znajduje podstawe w przepisach kodeksu pra-
cy oraz regulacjach szczegdlnych. Jednoczesnie
pracodawca uzytkownik - ktéry zgodnie z usta-
wa organizuje prace pracownika tymczasowego,
sprawuje nad nim kierownictwo oraz wyznacza
miejsce i czas wykonywania pracy - przetwarza
jego dane osobowe w zakresie niezbednym do
realizacji tych zadan, dziatajac we wiasnym imie-
niu i dla wiasnych celéw gospodarczych. Brak jest
regulacji prawnych dajacych podstawe do przyje-
cia, ze pracodawca uzytkownik wykonuje te obo-
wiazki w imieniu agencji pracy tymczasowe] na
zasadzie zlecenia. W konsekwencji nalezy uzna¢,
ze pracodawca uzytkownik posiada status admi-
nistratora danych osobowych w rozumieniu art.
4 pkt 7 RODO, oraz ze pomiedzy agencja pracy
tymczasowej a pracodawca uzytkownikiem nie
zachodzi relacja administrator - podmiot prze-
twarzajacy, gdyz kazdy z tych podmiotéw samo-
dzielnie okresla cele i sposoby przetwarzania da-
nych osobowych, wykonujac wtasne obowigzki
wynikajgce z przepisow prawa. W analizowanym
modelu mamy zatem do czynienia z réwnole-
glym przetwarzaniem danych osobowych pra-
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cownikéw tymczasowych przez dwdch odreb-
nych administratoréw, dziatajacych w réznych,
cho¢ funkcjonalnie powigzanych zakresach.

Za teza, ze pracodawca uzytkownik jest petno-
prawnym i niezaleznym administratorem danych
osobowych pracownikéw tymczasowych prze-
mawiajg ponizej wskazane ustawowe prawa i obo-
wiazki pracodawcy uzytkownika:

pracodawca uzytkownik sprawuje nadzori kie-
rownictwo nad pracownikiem tymczasowym
na takich samych zasadach jak tradycyjny pra-
codawca, co oznacza, ze ma prawo wydawaé
pracownikowi tymczasowemu biezace pole-
cenia stuzbowe, zarzadzac jego czasem pracy
itp. (art. 2 pkt 1i pkt 2 ustawy);

pracodawca uzytkownik wyznacza pracowni-
kowi tymczasowemu zadania i kontroluje ich
wykonanie (art. 2 pkt 1 ustawy);

pracodawca uzytkownik informuje agencje
pracy tymczasowej o wynagrodzeniu przy-
stugujacym pracownikowi tymczasowemu,
a takze o obowiazujacych u siebie wewnetrz-
nych regulacjach (art. 9 ust. 2 pkt 1 ustawy)
oraz o ich zmianie (art. 9a ustawy);

« pracodawca uzytkownik dostarcza pracowni-
kowi tymczasowemu odziez i obuwie robocze
oraz $rodki ochrony indywidualnej, zapewnia
napoje i positki profilaktyczne, przeprowadza
szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy, ustala okolicznosci i przyczyny wypadku
przy pracy, przeprowadza ocene ryzyka zawo-
dowego oraz informuje o tym ryzyku (art. 9 ust.
2a ustawy);

+  pracodawca uzytkownik wykonuje obowigzki
i korzysta z praw przystugujacych pracodawcy

Il Ustugi agencji zatrudnienia - praca tymczasowa

w zakresie niezbednym do organizowania pra-
cy z udziatem pracownika tymczasowego (art.
14 ust. 1 ustawy);

pracodawca uzytkownik jest obowigzany za-
pewnic¢ pracownikowi tymczasowemu bez-
pieczne i higieniczne warunki pracy w miejscu
wyznaczonym do wykonywania pracy tymcza-
sowej (art. 14 ust. 2 pkt 1 ustawy);

pracodawca uzytkownik prowadzi ewidencje
czasu pracy pracownika tymczasowego w za-
kresie i na zasadach obowiazujacych w sto-
sunku do pracownikéw (art. 14 ust. 2 pkt 2
ustawy);

pracodawca uzytkownik prowadzi ewidencje
0sdb wykonujacych prace tymczasowa (art.
14a ustawy);

poprzez sprawowanie kierownictwa nad wy-
konywaniem pracy tymczasowej i organizo-
waniem pracy z udziatem pracownika tym-
czasowego, pracodawca uzytkownik ustala
zasady np. przyznawania premii lub nagrody
(art. 2 pkt 2 iart. 14 ust. 1 ustawy);

«  pracodawca uzytkownik ma obowigzek stoso-
waé wobec pracownikéw tymczasowych tzw.
zasade réwnego traktowania w zakresie wa-
runkéw pracy iinnych warunkéw zatrudnienia
(art. 15 ust. T ustawy).

Powyzsze wyliczenie jednoznacznie wskazuje, ze
praktycznie od momentu przekazania pracodaw-
cy uzytkownikowi przez agencje pracy tymcza-
sowej listy pracownikéw tymczasowych, ktorzy
maja stawic sie do wykonywania pracy tymczaso-
wej w jego zakfadzie pracy, pracodawca uzytkow-
nik zaczyna przetwarza¢ dane osobowe tych pra-
cownikdéw tymczasowych wytacznie dla wiasnych
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celow zwigzanych z prowadzeniem wiasnego
przedsiebiorstwa, we witasnym imieniu, przy po-
mocy wiasnych srodkéw i wykonujac w stosunku
do pracownikéw tymczasowych obowigzki pra-
codawcy. Pracodawca uzytkownik jest takze jedy-
nym odbiorca pracy tymczasowej wykonywanej
przez pracownika tymczasowego i tylko on korzy-
sta z jej materialnych efektéw. Jest to samodziel-
narola, w ktorej pracodawca uzytkownik nie dzia-
fa na zlecenie agencji pracy tymczasowej ani nie
wykonuje czynnosci w jej imieniu. Przykfadami
dziatania pracodawcy uzytkownika we witasnym
imieniu z wykorzystaniem danych osobowych
pracownikéw tymczasowych sg: wydawanie bie-
zacych polecen stuzbowych, przypisywanie pod-
legtosci pracownika tymczasowego w strukturze
pracodawcy uzytkownika, prowadzenie szkolen
wprowadzajacych oraz szkolen z zakresu BHP,
ustalanie rozktadéw i harmonogramow czasu
pracy oraz prowadzenie ewidencji czasu pracy,
prowadzenie postepowania w sprawie ustale-
nia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy
oraz sporzadzanie protokotéw powypadkowych,
prowadzenie ewidencji okreséw zatrudnienia,
wydawanie kart dostepowych do zaktadu pracy,
wydawanie identyfikatorow pracownika, spo-
rzadzanie list pracownikéw na poszczegdlnych
zmianach, stosowanie do pracownikéw regulami-
néw premiowania obowigzujacych u pracodawcy
uzytkownika, uwzglednianie pracownikow tym-
czasowych w planach benefitowych pracodawcy
uzytkownika, przekazywanie list zatrudnionych
pracownikéw zwigzkom zawodowym, raporto-
wanie danych o takich pracownikach do wtasnych
struktur organizacyjnych itp.

Ponadto, nalezy takze zwréci¢ uwage na przepis
art. 5 ustawy, zgodnie z ktérym w zakresie nieure-
gulowanym odmiennie przepisami ustawy row-
niez do pracodawcy uzytkownika (a nie tylko do

Il Ustugi agencji zatrudnienia - praca tymczasowa

agencji pracy tymczasowej) stosuje sie odpowied-
nio przepisy prawa pracy dotyczace pracodawcy.

Nie ma przeszkdd, aby w umowie o $wiadcze-
nie ustug pracy tymczasowej zawartej pomiedzy
agencja pracy tymczasowej a pracodawca uzyt-
kownikiem doprecyzowaé lub rozszerzy¢ zakres
obowiazkdéw pracodawcy uzytkownika, o ile nie
prowadzi to do naruszenia przepiséw ustawy ani
do zmiany ustawowego podziatu rél pomiedzy
tymi podmiotami. Przyktadem takiej modyfika-
cji moze by¢ uzgodnienie zakresu przejecia przez
pracodawce uzytkownika obowigzkéw pracodaw-
cy dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy
innych, niz okreslone w art. 9 ust. 2a ustawy, lub
zakresu przejecia przez pracodawce uzytkownika
obowigzku pracodawcy dotyczacego wyptacania
naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych z po-
dréza stuzbowa. Powyzsze nie wptywa jednak
na status tych podmiotéw na gruncie przepiséw
o ochronie danych osobowych poniewaz zaréw-
no agencja pracy tymczasowej, jak i pracodawca
uzytkownik nadal pozostaja odrebnymi admini-
stratorami danych osobowych, przetwarzajacymi
dane we wiasnych celach oraz w zakresie wyni-
kajacym z realizowanych przez nich obowigzkdéw
okreslonych przepisami prawa.

Majac na uwadze powyzsze nalezy przyja¢, ze
w zakresie wykonywania wskazanych powyzej
czynnosci pracodawca uzytkownik wystepuje jako
odrebny administrator danych osobowych, prze-
twarzajacy dane we wiasnych celach oraz przy
wykorzystaniu samodzielnie okreslonych srodkéw
przetwarzania. Stanowisko takie prezentuje row-
niez WEC-Europe, wskazujac, ze zarbwno agencja
pracy tymczasowej, jak i pracodawca uzytkownik
moga posiadaé status niezaleznych administrato-
row danych osobowych w zakresie realizowanych
przez siebie zadan i obowigzkdw?.

2 https://wecglobal.org/uploads/2019/07/WEC-guidelines-data-processing-roles-2024.pdf
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Najwazniejsze obszary relacji pomiedzy
agencja pracy tymczasowej a pracodawca
uzytkownikiem

1. Zawarcie umowy na $wiadczenie ustug pracy
tymczasowej pomiedzy agencja pracy tymczaso-
wej a pracodawca uzytkownikiem

Zawarcie umowy na swiadczenie ustug pracy tym-
czasowej pomiedzy agencjg pracy tymczasowej
a pracodawca uzytkownikiem wiaze sie z wzajem-
nym udostepnianiem danych osobowych oséb
uczestniczacych w procesie, w szczegdlnosci da-
nych osobowych o0sdb reprezentujacych strony
umowy oraz oséb wskazanych do kontaktu. W ta-
kim wypadku kazda ze stron wystepuje w roli sa-
modzielnego administratora danych osobowych
tych oséb.

Podstawa prawnga przetwarzania powyzej wskaza-
nych danych osobowych jest prawnie uzasadnio-
ny interes stron umowy zgodnie z art. 6 ust. 1 lit.
f RODO.

WAZNE:

wzgledu na zwigzane z tym ryzyka prawne

Nierekomendowane jest, ze

i operacyjne, przejmowanie przez agencje
pracy tymczasowej wypetiania obowigz-
kéw informacyjnych pracodawcy uzytkowni-
ka wynikajacych z art. 13 lub 14 RODO. Wy-
konanie obowigzku informacyjnego stanowi
bowiem element przetwarzania danych oso-
bowych i pozostaje bezposrednio zwigzane
ze statusem administratora danych.

Btedem jest utozsamianie udostepniania
danych osobowych, o ktérym mowa m.in.
w definicji przetwarzania danych (art. 4 pkt
2 RODOQO), z powierzeniem przetwarzania
danych w rozumieniu art. 28 RODO. Podej-

Il Ustugi agencji zatrudnienia - praca tymczasowa

Scie takie prowadzi do zawierania nieprawi-
dlowych umow powierzenia przetwarzania
danych pomiedzy podmiotami, ktére w rze-
czywistosci wystepuja jako odrebni admini-
stratorzy danych osobowych. Warunkiem
uznania danego podmiotu za podmiot
przetwarzajacy oraz podstawa do zawarcia
umowy powierzenia przetwarzania danych
jest bowiem przetwarzanie danych oso-
bowych w imieniu i na udokumentowane
polecenie administratora. Samo udostep-
nienie danych pomiedzy administratorami,
realizowane w zwigzku z wykonywaniem
wiasnych obowigzkéw ustawowych Iub
prowadzeniem wiasnej dziatalnosci, nie sta-
nowi jeszcze powierzenia przetwarzania da-
nych w rozumieniu art. 28 RODO.

Umowa o swiadczenie ustug pracy tymcza-
sowej zawarta miedzy agencja pracy tym-
czasowej a pracodawca uzytkownikiem
w zadnym zakresie nie moze by¢ podstawa
przetwarzania danych osobowych pracow-
nikéw tymczasowych, poniewaz pracowni-
cy tymczasowi nie sg strong tej umowy.

ROD O - maly kodeks postepowania

2. Wykonanie umowy o swiadczenie ustug pracy
tymczasowej pomiedzy agencjg pracy tymczaso-
wej a pracodawcg uzytkownikiem

Wykonanie umowy miedzy stronami zasadniczo
wigze sie z wypetnieniem obowigzkéw prawnych
kazdej ze stron. Pomijajac szczegdlne przypadki,
kiedy jedna ze stron zleca wykonanie swojego
prawnego obowigzku drugiej stronie, kazda ze
stron wystepuje w roli administratora danych oso-
bowych.

2.1. Podstawy prawne przetwarzania danych
oséb skierowanych do pracy tymczasowej
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Podstawa prawng przetwarzania danych oso-
bowych w zwigzku z realizacja umowy za-
wartej pomiedzy agencja pracy tymczasowej
a pracodawcya uzytkownikiem powinien by¢
art. 6 ust. 1 lit. ¢ RODO, tj. niezbednos¢ prze-
twarzania do wypetnienia obowiazkdw praw-
nych cigzacych na administratorze - wynikaja-
cych w szczegdlnosci z przepisdw ustawy oraz
przepisow prawa pracy.

2.2. Udostepnianie danych oséb skierowa-
nych do pracy tymczasowej

Realizacja obowigzkéw wynikajacych z przepi-
sOw prawa przez agencje pracy tymczasowej
oraz pracodawce uzytkownika wymaga wza-
jemnego udostepniania danych osobowych
0séb skierowanych do wykonywania pracy
tymczasowe] w zakresie niezbednym do prawi-
dtowego wykonywania obowigzkéw ciazacych
na kazdej ze stron. Zakres przekazywanych
danych powinien kazdorazowo odpowiadad
zasadzie minimalizacji danych, o ktérej mowa
w art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO, a zatem by¢ ade-

Il Ustugi agencji zatrudnienia - praca tymczasowa

WAZNE: Strony umowy o $wiad-
czenie ustug pracy tymczasowe] nie
sg uprawnione do zadania wzajemne-
go udostepniania danych osobowych
w zakresie wykraczajagcym poza zasade
minimalizacji danych oraz poza zakres
niezbedny do realizacji konkretnych obo-
wigzkéw prawnych cigzacych na danej
stronie. W konsekwencji niedopuszczal-
ne jest zadanie przez pracodawce uzyt-
kownika udostepnienia przez agencje
pracy tymczasowej danych osobowych
0s6b skierowanych do pracy tymczaso-
wej w zakresie dotyczgcym obowigzkow
prawnych, ktérych realizacja spoczywa
wylacznie na agencji pracy tymcza-
sowej. Brak jest bowiem podstawy
prawnej uzasadniajacej przekazywanie
danych osobowych w zakresie niewia-
Zacym sie z obowigzkami realizowanymi
przez pracodawce uzytkownika.

kwatny, stosowny oraz ograniczony wytacznie 2.3. Mozliwe zakresy udostepnianych danych oso-

do danych niezbednych do realizacji okreslo- bowych oséb skierowanych do wykonywania pra-
nych obowigzkéw prawnych. cy tymczasowe]j w oparciu o niezbednos¢ do wy-
petnienia obowigzkéw prawnych.

Z uwagi na charakter oraz zakres udostepnia-
nych danych strony powinny réwniez zapewnic Agencja pracy tymczasowej udostepnia praco-
odpowiedni poziom ich ochrony, dostosowany dawcy uzytkownikowi dane osobowe pracowni-
do sposobu przekazywania danych oraz ziden- kéw tymczasowych w szczegdlnosci w nastepu-
tyfikowanych ryzyk. W przypadku udostepnia- jacych celach i zakresach:

nia danych w formie elektronicznej zasadne jest

stosowanie odpowiednich $rodkéw technicz-
nych i organizacyjnych, w szczegdlnosci zabez-
pieczenia danych przy uzyciu szyfrowania lub in-
nych mechanizmow zapewniajacych poufnosc
iintegralno$¢ przesytanych informacji.

prowadzenie ewidencji osob skierowanych
do pracy tymczasowej (ewidencja okreséw
zatrudnienia, ewidencja czasu pracy): imie,
nazwisko, PESEL (lub nr dokumentu tozsamo-
ci), okresy zatrudnienia, czas pracy;

« dopuszczenie do pracy: orzeczenie lekarskie
dotyczace badan profilaktycznych z zakresu
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medycyny pracy (wstepnych, kontrolnych
i okresowych);

weryfikacja mozliwosci $wiadczenia pracy lub
dostosowanie miejsca wykonywania pracy dla
0sob z niepetnosprawnosciami, informacje
o niepetnosprawnosci;

« informacje o zwolnieniach lekarskich, infor-
macje dotyczace urlopu;

postepowanie powypadkowe: dane osob wska-
zanych do kontaktu w przypadku wypadku.

Pracodawca uzytkownik udostepnia agenc;ji pra-
cy tymczasowej dane osobowe pracownikéw
tymczasowych w szczegdlnosci w nastepujacych
celach i zakresie:

naliczanie wynagrodzen: ewidencja czasu pra-
cy, informacje o elementach wynagrodzenia,
np. o dodatkach, premiach;

Il Ustugi agencji zatrudnienia - praca tymczasowa

prowadzenie dokumentacji z zakresu bezpie-
czenstwa i higieny pracy: protokoty szkolen,
dokumentacja powypadkowa;

weryfikacja okresow pracy wykonywanej na
rzecz pracodawcy uzytkownika: okres pracy wy-
konywanej na rzecz pracodawcy uzytkownika;

rozwigzanie umowy, naktadanie kar dyscypli-
narnych, kar umownych: informacje dotycza-
ce przyczyn rozwigzania umowy lub natozenia
kar, np. nietrzezwos¢, spdznienia;

przejecie przez pracodawce uzytkownika obo-
wiazkéw pracodawcy dotyczacych bezpie-
czenstwa i higieny pracy - w tym wypadku
kategorie danych zaleza od zakresu przejetych
obowiazkéw, np. w zakresie kontroli trzezwo-
$ci beda to protokoty z kontroli.
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DELEGOWANIE PRACOWNIKOW DO PRACY
ZA GRANICA W RAMACH SWIADCZENIA USLUG

Charakterystyka ustugi

Delegowanie pracownikéw do pracy za granica
w ramach swobody $wiadczenia ustug zostato
uregulowane w Dyrektywie 96/71/WE Parlamen-
tu Europejskiego i Rady z 16.12.1996 r. dotyczacej
delegowania pracownikow w ramach s$wiadcze-
nia ustug, zmienionej m.in. dyrektywa Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 2018/957, imple-
mentowanej na gruncie polskim ustawa z dnia
10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikow
w ramach $wiadczenia ustug'. Polega ono na wy-
syfaniu przez przedsiebiorce z jednego panstwa
cztonkowskiego wtasnych pracownikow w celu
tymczasowego Swiadczenia ustugi w przedsie-
biorstwie, majacym siedzibe w innym panstwie
cztonkowskim (tzw. panstwie przyjmujacym).
Pracownicy delegowani pozostaja zatrudnieni
w kraju wysytajacym i de facto nie sa wigczani
do rynku pracy panstwa przyjmujacego. Nie sg
wiec pracownikami migrujgcymi. Z tego powo-
du delegowanie odbywa sie w ramach swobo-
dy swiadczenia ustug, a nie swobody przeptywu
osob. Dyrektywa 96/71/WE wyznacza minimalne
standardy zatrudnienia pracownikow w sytuagji
Swiadczenia ustugi transgranicznej.

Przepisy przewidujg kilka form delegowania pra-
cownikéw w obrebie UE. Poza wysytaniem pra-
cownikow bezposrednio przez pracodawce i pod
jego kierownictwem, delegowanie moze przybrac
forme, w ramach ktérej agencja zatrudnienia ma-
jaca siedzibe w danym panstwie czionkowskim
wynajmuje pracownika tymczasowego przedsie-

1 Dz.U.z2016 1. poz. 868, z pdzn. zm.
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biorstwu prowadzacemu dziatalnos¢ gospodarcza
lub dziatajgcemu na terytorium innego panstwa
cztonkowskiego.

Podstawowe role petnione przez pracodawce
delegujacego i jego zagranicznego klienta
z innego panstwa cztonkowskiego

Delegowanie pracownikéw w ramach swobo-
dy s$wiadczenia ustug na podstawie Dyrektywy
96/71/WE najczescie] przybiera postac:

- delegowania pracownikéw  bezposrednio
przez ich pracodawce: sytuacja, w ktérej de-
dykowani pracownicy czasowo $wiadczg pra-
ce na rzecz zagranicznego kontrahenta praco-
dawcy (np. w ramach realizacji okreslonego
projektu), jego zagranicznego oddziatu lub
zagranicznej spotki matki,

«  wysylania pracownikéw tymczasowych swiad-
czacych prace na rzecz i pod kierownictwem
zagranicznego pracodawcy uzytkownika,

- delegowania osdb zatrudnionych na rzecz
odbiorcéw nie bedacych pracodawcami: sy-
tuacja, w ktorej osoby zatrudnione swiadcza
ustugi na rzecz odbiorcéw bedacych osobami
fizycznymi, niemajacych statusu pracodawcy
ani pracodawcy uzytkownika.

W powyzszych przypadkach, zaréw-
no na etapie rekrutacji jak i zatrudnienia,
pracodawca (w przypadku zatrudnienia
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tymczasowego dziatajacy w roli agen-
¢ji zatrudnienia) wystepuje w charakte-
rze administratora danych osobowych.
Celem administrowania jest w tym wypad-
ku zatrudnienie danego pracownika i skiero-
wanie go do $wiadczenia pracy/swiadcze-
nia ustug w innym panstwie cztonkowskim
na rzecz podmiotu trzeciego.

We wspomnianych wariantach odbiorca ustugi
(np. pracodawca uzytkownik, kontrahent praco-
dawcy, do ktérego pracownik jest czasowo kie-
rowany), rowniez wystepuje w charakterze admi-
nistratora danych delegowanych pracownikdw.
W przypadku pracy tymczasowej wynika to z fak-
tu, ze po stronie pracodawcy uzytkownika wyste-
puje szereg samodzielnych obowigzkdéw i upraw-
nien, w tym przede wszystkim kierownictwo,
wydawanie polecen, organizowanie i nadzorowa-
nie procesu pracy. Z kolei w przypadku czasowego
delegowania pracownika na rzecz zagranicznego
kontrahenta pracodawcy, czy tez w sytuacji osoby
fizycznej bedacej odbiorca ustugi, podmiot ten ad-
ministruje danymi oséb delegowanych, np. na po-
trzeby weryfikacji jakosci pracy, czasu w jakim jest
ona swiadczona czy wydajnosci procesu pracy.

We omawianych przypadkach przekazanie danych
osobowych nastepuje najczesciej w formule ich
udostepnienia pomiedzy odrebnymi administra-
torami danych. Co do zasady nalezy wykluczy¢
instytucje powierzenia przetwarzania danych
osobowych, jezeli kazdy z podmiotéw dziata we
witasnym imieniu i realizuje wiasny, odrebny cel
przetwarzania. Kazdorazowo nalezy jednak ocenic
rzeczywisty zakres decyzyjnosci stron co do celéw
i sposobdw przetwarzania danych. Udostepnienie
danych osobowych delegowanego pracownika
zagranicznemu pracodawcy uzytkownikowi, kon-
trahentowi pracodawcy delegujacego albo odbior-
cy ustugi nie powinno co do zasady opierac sie na
zgodzie pracownika jako podstawowej przestance

przetwarzania. W relacjach zatrudnienia wtasciwa
podstawa przetwarzania bedzie najczesciej nie-
zbednos¢ wykonania umowy, wypetnienie obo-
wiazku prawnego cigzacego na administratorze
lub prawnie uzasadniony interes administratora,
z uwzglednieniem zasady minimalizacji danych
i obowigzku informacyjnego wobec pracownika.

Przetwarzanie danych osobowych na
poszczegdlnych etapach delegowania
pracownikéw w ramach swobody $wiadczenia
ustug

Co do zasady reguty przetwarzania danych oso-
bowych w przypadku delegowania pracownikow
sg zbiezne z tymi, ktére obowigzuja w przypadku
przetwarzania danych osobowych obowigzujacych
w panstwie siedziby delegujacego pracodawcy.

Na etapie rekrutacji dane osobowe kandydatéw
i pracownikow delegowanych powinny by¢ prze-
twarzane na podstawach adekwatnych do celu
przetwarzania, w szczegélnosci na podstawie art.
6 ust. 1 lit. b RODO, jezeli przetwarzanie jest nie-
zbedne do podjecia dziatan przed zawarciem umo-
wy lub do wykonaniaumowy, atakzeart. 6 ust. 1lit.
¢ RODO, jezeli wynika to z obowigzkéw prawnych
cigzacych na pracodawcy. Na etapie zatrudnienia
podstawa przetwarzania danych osobowych jest
przede wszystkim niezbednos$¢ przetwarzania do
wykonania stosunku pracy albo innego stosunku
prawnego, wypetnienie obowigzkéw prawnych
ciazacych na administratorze oraz - w uzasadnio-
nych przypadkach - prawnie uzasadniony interes
administratora. Zgoda zatrudnionego nie powinna
by¢ traktowana jako domyslna podstawa przetwa-
rzania danych w ramach zwyktych proceséw ka-
drowych i delegowania.

W przypadku delegowania pracownikow nalezy
dodatkowo odrézni¢ dane zwykte od szczegdl-
nych kategorii danych osobowych. Jezeli w toku
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delegowania pojawia sie koniecznos¢ przetwa-
rzania danych szczegdlnych kategorii, w szczegdl-
nosci danych o zdrowiu, administrator powinien
dysponowac nie tylko podstawg z art. 6 RODO,
ale rowniez odpowiednia przestanka z art. 9 ust. 2
RODO. Dotyczy to przyktadowo sytuacji zwiaza-
nych z medycyna pracy, oceng zdolnosci do pracy,
obowigzkami BHP lub organizacja $wiadczen zdro-
wotnych za granica. Niedopuszczalne jest rutyno-
we pozyskiwanie lub przekazywanie takich danych
,Na zapas”.

Wybrane aspekty dodatkowe zwiazane
z delegowaniem pracownikéw w kontekscie
przetwarzania ich danych osobowych

Na potrzeby delegowania pracownika i potwier-
dzenia podlegania pod rodzimy system zabezpie-
czen spotecznych, z udziatem pracodawcy prowa-
dzone jest postepowanie o wydanie dokumentu
A1. Nalezy jednak pamieta¢, ze w toku wiasciwego
postepowania Zaktad Ubezpieczern Spotecznych
moze zadac szeregu informacji na temat pracow-
nika, ktére wykraczajg poza standardowy katalog;
podobnie rzecz ma sie w przypadku kwestii zwia-
zanych z rezydencja podatkowa delegowanej oso-
by (np. dane dot. sytuacji rodzinnej, niezbedne ce-
lem ustalenia osrodka intereséw zyciowych).

W  takich przypadkach pracodawca powinien
kazdorazowo oceni¢, czy zakres danych przeka-
zywanych do organu, kontrahenta lub systemu
rejestracyjnego jest adekwatny i niezbedny do
realizacji konkretnego obowigzku prawnego. Do-
tyczy to w szczegdlnosci danych dotyczacych sy-
tuacji rodzinnej, rezydencji podatkowej, ubezpie-
czenia spotecznego, dokumentéw pobytowych
oraz dokumentéw tozsamosci.

Zagraniczne systemy dotyczace delegowania,
zgtaszania i ewidencjonowania pracownikéw dele-
gowanych (np. francuski SIPSI, belgijska LIMOSA,

holenderski Posted Workers, jak réwniez systemy
obowigzujace w innych panstwach przyjmujacych)
moga wymagaé podania danych wykraczajacych
poza standardowy katalog kadrowy. W kazdym ta-
kim przypadku pracodawca powinien ustali¢ pod-
stawe prawna przekazania danych, zakres wyma-
ganych informagji, okres ich przechowywania oraz
to, czy wymagane jest jedynie podanie danych
identyfikacyjnych czy réwniez przekazanie kopii
dokumentéw. W praktyce systemy prawne panstw
przyjmujacych moga wymagaé przedstawienia
okreslonych dokumentéw dotyczacych delego-
wanych pracownikéw, w tym dokumentéw toz-
samosci, dokumentéw pobytowych, formularzy
A1, umow o prace, ewidencji czasu pracy, paskow
ptacowych albo dowoddw wyptaty wynagrodze-
nia. Kazdorazowo nalezy jednak ustali¢, czy ko-
nieczne jest jedynie okazanie dokumentu, podanie
z niego okreslonych danych, czy tez sporzadzenie
i przechowywanie jego kopii. W kazdym przypadku
delegowania pracownikéw pracodawca powinien
stosowaé¢ zasade minimalizacji danych, zasade
ograniczenia celu oraz zasade ograniczenia prze-
chowywania. Oznacza to, ze nie nalezy przekazy-
wac zagranicznemu kontrahentowi ani pracodawcy
uzytkownikowi szerszego zakresu danych niz rze-
czywiscie wymagany przez przepisy lub niezbedny
dla organizacji pracy, bezpieczenstwa, legalnosci
zatrudnienia i realizacji obowigzkéw kontrolnych.

PRZYKLADY PRAKTYCZNE

Ogélne zasady w zakresie delegowania
pracownikéw do zagranicznego
kontrahenta

W przypadku delegowania pracownikéow
do zagranicznego kontrahenta pracodawca
delegujacy powinien kazdorazowo zwery-
fikowa¢ obowiazki wynikajace z przepiséw
panstwa przyjmujacego, w szczegdlnosci
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dotyczace zgtoszenia delegowania, wa-
runkéw zatrudnienia oraz przechowywania
i udostepniania dokumentacji. Na potrze-
by ewentualnej kontroli nalezy zapewni¢
dostepnos$¢  dokumentéw  potwierdzaja-
cych legalnos¢ i warunki delegowania, ta-
kich jak w szczegdlnosci: umowa o prace,
dokumenty ptacowe, ewidencja czasu
pracy, dowody wyptaty wynagrodzenia,
dokumenty zgtoszeniowe oraz formularz
Al. Dokumenty powinny by¢ dostepne
w miejscu wykonywania pracy lub w innej
formie wymaganej przez prawo panstwa
przyjmujacego, w tym cyfrowo. Zakres
dokumentdéw, jezyk, sposéb ich przecho-
wywania, obowigzek wyznaczenia osoby
kontaktowej oraz okres przechowywania
po zakonczeniu delegowania moga réznic¢
sie w zaleznosci od panstwa. Dlatego przed
rozpoczeciem delegowania nalezy potwier-
dzi¢ lokalne wymogi oraz ustali¢ z zagra-
nicznym kontrahentem zasady wspotpracy
w razie kontroli.

Paszporty, dowody osobiste, wizy
i dokumenty pobytowe

Przekazywanie kopii paszportéw albo in-
nych dokumentéw tozsamosci delego-
wanych pracownikéw nie powinno miec
charakteru automatycznego. Pracodawca
powinien najpierw ustali¢, czy z przepiséw
panstwa przyjmujacego rzeczywiscie wyni-
ka obowigzek posiadania kopii dokumentu,
czy wystarczajace jest okazanie dokumen-
tu do wgladu, odnotowanie jego numeru
albo potwierdzenie tozsamosci pracownika
w inny sposéb. Jezeli kopia dokumentu jest
rzeczywiscie wymagana, nalezy ograniczy¢
zakres przetwarzania do minimum, ustali¢
odbiorce danych, okres przechowywania
oraz zasady zabezpieczenia dokumentu.
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Szczegdlng ostroznos$¢ nalezy zachowad
przy dokumentach zawierajacych dane
zbedne dla celu identyfikacji lub legalnosci
zatrudnienia, w szczegdlnosci gdy przepisy
wymagaja jedynie weryfikacji dokumen-
tu albo odnotowania okreslonych danych,
a nie sporzadzenia petnej kopii.

Organizacja dokumentacji u zagraniczne-
go kontrahenta

Jezeli polski pracodawca deleguje ekipe in-
stalatoréw do realizacji ustugi w Holandii,
powinien jeszcze przed rozpoczeciem pra-
cy ustali¢, kto bedzie osoba kontaktowa dla
Netherlands Labour Authority, gdzie beda
przechowywane dokumenty oraz w jaki
sposob beda one udostepniane na potrze-
by kontroli. Dokumenty nie musza by¢ wy-
tacznie w formie papierowej, ale powinny
by¢ dostepne bezposrednio w miejscu pra-
cy albo w wersji cyfrowej mozliwej do nie-
zwlocznego okazania. Obejmuje to m.in.
umowy o prace, paski pfacowe, zestawie-
nia godzin pracy, formularze A1 oraz dowo-
dy pfatnosci, ktére powinny pozostawac
dostepne przez 5 lat po zakoriczeniu pracy.

Zakres danych dla pracodawcy
uzytkownika lub odbiorcy ustugi

Jezeli pracownicy wykonuja prace na tere-
nie zaktadu zagranicznego klienta, klient
moze mie¢ obowiazek weryfikacji tozsamo-
$ci 0séb wykonujacych prace na jego tere-
nie lub prowadzenia okreslonej ewidenciji.
Nie oznacza to jednak automatycznie, ze
polski pracodawca powinien przekaza¢ pet-
ne kopie paszportéw wszystkich pracowni-
kéw. W zaleznosci od modelu zatrudnienia
i obowiazkéw danego podmiotu moze wy-
starczy¢ wglad do oryginatu dokumentu,
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odnotowanie wymaganych danych albo
prowadzenie ewidencji obejmujacej m.in.:
imie i nazwisko, date urodzenia, obywatel-
stwo, rodzaj i numer dokumentu oraz okres
jego waznosci.

Pracownik delegowany spoza EOG

Jezeli delegowany pracownik nie jest oby-
watelem panstwa EOG lub Szwajcarii, pra-
codawca oraz podmiot korzystajacy z jego
pracy powinni dodatkowo zweryfikowac,
czy dana osoba jest uprawniona do wyko-
nywania pracy w ramach oddelegowania.
W takim przypadku obowigzki dokumen-
tacyjne moga byc¢ dalej idace niz przy oby-
watelach UE, a przetwarzanie danych z do-
kumentéw pobytowych lub zezwolen na
prace moze byc¢ niezbedne do wykazania
legalnosci zatrudnienia.

Podsumowanie

Delegowanie pracownikéw w ramach swiadczenia
ustug wigze sie nie tylko z obowiazkami z zakresu
prawa pracy, ubezpieczen spotecznych i przepiséw
panstwa przyjmujacego, ale takze z koniecznoscia
prawidtowego uksztattowania zasad przetwarza-
nia danych osobowych. Pracodawca delegujacy
powinien kazdorazowo ustali¢ swoja role oraz role
zagranicznego kontrahenta lub pracodawcy uzyt-
kownika, dobra¢ wiasciwa podstawe przetwarzania
danych, ograniczy¢ zakres przekazywanych infor-
macji do minimum oraz zweryfikowaé szczegdlne
wymogi dokumentacyjne obowiazujace w pan-
stwie przyjmujacym. Dotyczy to zwtaszcza danych
zawartych w dokumentach tozsamosci, dokumen-
tach pobytowych, formularzach A1, ewidencji cza-
su pracy oraz dokumentacji ptacowej. W praktyce
zgodnos¢ z RODO w procesie delegowania wyma-
ga pofaczenia zasady minimalizacji danych z obo-
wigzkami kontrolnymi i dokumentacyjnymi wyni-
kajacymi z prawa panstwa przyjmujacego.
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LEGALIZACJA ZATRUDNIENIA
OBYWATELI PANSTW TRZECICH

Jednym z rodzajéw ustug swiadczonych przez
agencje zatrudnienia jest wykonywanie czynnosci
z zakresu legalizacji pobytu i zatrudnienia obywa-
teli panstw trzecich.

Po dokonaniu legalizacji obywatele ci moga m.in.:

zostac zatrudnieni przez agencje zatrudnienia
jako pracownicy tymczasowi, Swiadczacy pra-
ce na terenie Polski na rzecz polskich praco-
dawcow uzytkownikow;

zosta¢ zatrudnieni bezposrednio przez praco-
dawcdw, ktdrzy jako kontrahenci agencji zlecili
jej przeprowadzenie procedur legalizacyjnych.

Nalezy przyja¢, ze w przypadkach, gdy
agencja sama zatrudnia cudzoziemca, dla
ktérego uprzednio realizowata czynnosci
z zakresu legalizacji, dziata jako admini-
strator jego danych osobowych. Z kolei
w przypadku, gdy agencja dziata na zlece-
nie swojego kontrahenta, ktéry po zakon-
czeniu procedury legalizacji zatrudnia cu-
dzoziemca, wéwczas dziata jako podmiot
przetwarzajacy (procesor).

Biorac pod uwage fakt, ze wiekszo$¢ czynnosci
realizowanych jest na etapie poprzedzajagcym za-
trudnienie danego cudzoziemca, jako podstawe
przetwarzania danych osobowych w procesie le-
galizacji pobytu i pracy mozna wskazad:

wypetnienie obowigzku prawnego spoczywa-

jacego na administratorze (art. 6 ust. 1 lit. ¢
RODO).
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Oczywiscie, tak jak w kazdym innym przypadku,
rowniez w przypadku legalizacji nalezy w stosunku
do cudzoziemca spetni¢ obowiazek informacyjny,
wskazujac w nim w szczegdlnosci kategorie od-
biorcéw danych osobowych (tj. wtasciwe organy
administracji publicznej).

W praktyce wielokrotnie zdarza sie, ze cudzoziem-
cy nie sa rekrutowani bezposrednio przez agencje
zatrudnienia, lecz ,przekazywani” im przez zagra-
nicznych posrednikow. W takim kontekscie nalezy
pamietac o wymogu wskazania zrédta pochodze-
nia danych osobowych.

Podczas dziatan legalizacyjnych nie mozna wy-
kluczy¢ sytuacji, w ktérej agencja zatrudnienia
dziata w imieniu swojego klienta, a przedmiotem
Swiadczonej przez nig ustugi bedzie np. wytacznie
przygotowanie (wypetienie) wiasciwych doku-
mentéw legalizacyjnych czy tez reprezentowanie
klienta w toku wiasciwego postepowania legalizu-
jacego prace na terenie Polski - przy czym podmio-
tem zatrudniajacym cudzoziemca pozostaje klient.
W takim wypadku, mimo ze agencja posiada dane
osobowe cudzoziemca, dziata ona w charakterze
podmiotu przetwarzajacego. Wystepuje bowiem
w imieniu klienta, ktory okresla cele przetwarzania
powierzonych jej danych osobowych. W takim wy-
padku konieczne jest zawarcie z klientem umowy
0 powierzeniu przetwarzania danych osobowych.

Po zakonczeniu etapu zwigzanego z legalizacja
(a czasem jeszcze w jego trakcie) dochodzi do
zatrudnienia cudzoziemca. Wéwczas agencja za-
trudnienia nadal wystepuje w roli administratora
jego danych osobowych, z tym ze wtedy juz jako
podmiot zatrudniajacy.
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REFERENCIJE

Podstawowym warunkiem legalnosci pozyskiwa-
nia opinii 0 osobie ubiegajacej sie o zatrudnienie
jest uzyskanie zgody kandydata, poniewaz to kan-
dydat powinien by¢ podstawowym zrédtem infor-
macji na temat przebiegu jego kariery zawodowej.
Uzyskujac takie informacje bez zgody kandydata,
pracodawca naraza sie na zarzut naruszenia prze-
pisdw o ochronie danych osobowych oraz dobr
osobistych kandydata. Podjecie decyzji o nieza-
trudnieniu kandydata na podstawie niepotwier-
dzonych lub nieskonfrontowanych z kandydatem
informacji moze naruszy¢ dobre imie i prywatnosc
kandydata, stanowi¢ akt dyskryminacji, a w efek-
cie skutecznie utrudni¢ kandydatowi znalezienie
nowego zatrudnienia.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze udostep-
nienie pisemnych referencji przez kandydata nie
stanowi automatycznie zgody na kontakt z bytym
pracodawca w celu uzyskania opinii o kandydacie.
Nalezy wiec zadba¢, by kandydat udzielit na to wy-
razng, dodatkowa zgode.

Kontakt z bytym pracodawca w celu uzyskania re-
ferencji wiaze sie ponadto z przetwarzaniem da-
nych osoby, do ktérej zwracamy sie z zapytaniem
o udzielenie referencji o kandydacie. Wobec tej
osoby nalezy wykona¢ obowigzek informacyjny
(np. wysytajac wiadomosci e-mail ze stosownym
dokumentem lub linkiem do dokumentu zawie-
rajgcego wymagane klauzule). Wazne jest, zeby
uzyska¢ zgode kandydata na pozyskanie referen-
cji od danego podmiotu w formie dokumentowej
(np. e-mail, formularz elektroniczny), co pozwoli
wihasciwie udokumentowac caty proces. Powyz-
sza rekomendacja wynika z faktu, ze proces po-
zyskiwania referencji powinien by¢ transparentny,

a osoba ubiegajaca sie o zatrudnienie na kazdym
jego etapie powinna mie¢ dostep do informagji, do
jakiego podmiotu i w jakim zakresie kierowane sg
pytania o przebieg jej zatrudnienia.

Krétkiego komentarza wymaga uzyte w art. 22' §
1 pkt 6 Kodeksu Pracy sformutowanie ,przebieg
zatrudnienia”. W ocenie Sadu Najwyzszego po-
jecie to nalezy rozumiec szeroko - nie tylko jako
zatrudnienie na podstawie umowy o prace, ale
rowniez na podstawie umoéw cywilnoprawnych.
Wobec powyzszego przyjac nalezy, ze referencje
moga dotyczyé rowniez okreséw swiadczenia pra-
cy na podstawie umdw prawa cywilnego.

Przetwarzanie danych zawartych w referencjach po-
winno zasadniczo dotyczy¢ przebiegu dotychczaso-
wego zatrudnienia kandydata, przy czym pracodaw-
cy musza zachowaé ostroznosc i stosowac sie do
pewnych zasad. Ocenie powinny podlega¢ przede
wszystkim fakty dotyczace przebiegu dotychcza-
sowego zatrudnienia kandydata (np. weryfikacja
doswiadczenia zawodowego), a nie subiektywne
i trudne do weryfikacji oceny bytych wspotpracow-
nikow dotyczace wspdtpracy z kandydatem, dane
prywatne czy tym bardziej dane wrazliwe.

Nalezy podkresli¢, ze kandydat nie ma prawnego
obowigzku udostepniania referencji przysztemu
pracodawcy i z jego odmowy w tym wzgledzie nie
powinny by¢ stosowane wobec niego negatywne
konsekwencje w procesie rekrutacyjnym. Jeze-
li pracodawca otrzyma od kandydata zapytanie
z prosba o wyjasnienie wptywu pozyskanych refe-
rencji na wynik rekrutacji, powinien odpowiedzie¢
na to pytanie w sposdb transparentny i zrozumia-
ty, z poszanowaniem zasad wynikajacych z Kodek-
su pracy oraz z RODO.

1 Wyrok SN z11.1.2017 r., | PK 25/16
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TESTY W REKRUTACII

Zgodnie z definicja zawarta w Stowniku Jezyka
Polskiego PWN (sjp.pwn.pl) ,testowanie” oznacza
poddawanie kogos testowi. Sam test definiowany
jest przez ww. stownik jako zestaw pytan lub za-
dan stuzacych m.in. sprawdzeniu wiedzy. W prak-
tyce powszechne jest dazenie pracodawcédw
do weryfikacji przydatnosci kandydata do pracy
réznymi metodami, w tym za pomocga testow.
Pracodawcy chca w praktyczny sposéb spraw-
dzi¢ umiejetnosci kandydatéw przed ich zatrud-
nieniem, tak aby wybraé, wedtug obiektywnych
kryteridéw, kandydata najlepiej dopasowanego do
danej roli. Wykorzystanie testéw daje takze pra-
codawcom oszczednosc czasu i kosztéw umoz-
liwiajac szybsza i trafniejsza identyfikacje najlep-
szych kandydatéw.

Po omodwieniu definicji oraz celéw wykorzystania
testow w rekrutacji warto wskazac i pogrupowac
ich poszczegdlne rodzaje.

Testy wiedzy

Moga przybra¢ forme uporzadkowanego zesta-
wu pytan, ankiet z pytaniami merytorycznymi,
a takze zadan praktycznych, ktérych wspdlnym
mianownikiem jest ocena wiedzy kandydata z da-
nego obszaru. Testy wiedzy wykorzystywane sa
m.in. w rekrutacjach do dziatdéw finansowych,
prawnych oraz podatkowych.

Testy manualne
W przypadku pracownikow fizycznych testem
manualnym beda praktyczne prébki pracy polega-

jace na wykonaniu konkretnych czynnosci zawo-
dowych, w celu oceny umiejetnosci, doktadnosci
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oraz sprawnosci kandydatéw. Do realizacji testéow
manualnych wykorzystuje sie rowniez réznego ro-
dzaju aparatury.

Testy jezykowe

Sa szczegding kategorig testow oceniajgcych znajo-
mos¢ jezykdw obcych. Obecnie najczesciej spoty-
kamy sie z rozmowa pomiedzy rekruterem a kandy-
datem, w trakcie ktérej sprawdzana jest znajomosc
jezyka obcego. Forma ta w znacznej mierze wyparta
pisemna forme rozwigzywania zadan.

Testy umiejetnosci, symulacje

W odréznieniu od testow wiedzy, testy umiejet-
nosci maja na celu sprawdzenie, czy kandydat
potrafi zastosowad swoja wiedze w praktyce. Test
umiejetnosci moze przybraé¢ forme rozwigzania
zadania praktycznego (np. sporzadzenia umowy
lub przygotowania prezentacji), a takze symulagji
konkretnej sytuacji lub zadania wykonywanego
W Czasie rzeczywistym.

Testy osobowosciowe

Narzedzie to pozwala na ocene osobowosci kan-
dydata. Na bardziej szczegdtowym poziomie testy
te majg ocenic¢ naturalne wzorce zachowan kan-
dydata i cechy charakteru przysztego pracownika.
Pracodawcy decyduja sie na zastosowanie tego
rodzaju testow, aby jeszcze przed zatrudnieniem
pozna¢ pozadane cechy kandydata. Najczescie]
daza do ustalenia, jak pracownik radzi sobie w sy-
tuacjach stresowych, jaki ma styl komunikacji lub
jaka jest jego zdolnos¢ do podejmowania decyzji
oraz elastycznos¢ poznawcza.
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Testy psychologiczne

Mozliwos$¢  stosowania niektérych profesjonal-
nych testow psychologicznych jest ograniczona
do specjalistéw posiadajacych wyksztatcenie psy-
chologiczne. Dla niektérych kategorii testéw psy-
chologicznych istnieje wymaog interpretacji przez
psychologa, czyli osobe posiadajaca odpowiednie
przygotowanie merytoryczne. Ponadto na rynku
wystepuja podmioty zajmujace sie dystrybucja
specjalistycznych testéw, ktdre czesto ogranicza-
ja krag podmiotow uprawnionych do ich zakupdéw
oraz wymagaja posiadania odpowiednich kwali-
fikacji do korzystania z tych narzedzi (np. odbycia
kurséw uprawniajacych do korzystania z danej me-
tody). Przepisy dotyczace zawodu psychologa oraz
samorzadu zawodowego psychologdéw gwarantu-
ja poszanowanie prywatnosci, godnosci osobistej
ocenianej osoby a takze zobowigzanie psycholo-
ga do ochrony danych osobowych uzyskanych
w zwigzku z wykonywaniem czynnosci.

W poprzednim stanie prawnym, tj. na gruncie Usta-
wy z dnia 20 kwietnia 1997 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy', mozliwosc korzysta-
nia z narzedzi wspomagajacych proces rekrutacji
i selekcji kandydatéw wynikata z art. 18 tej ustawy,
mieszczac sie w definicji doradztwa personalnego
polegajacego w szczegdlnosci na weryfikacji kan-
dydatéw pod wzgledem oczekiwanych przez pra-
codawce kwalifikacji i predyspozycji. Dziatalnosc ta
byta zarezerwowana tylko dla agencji zatrudnienia.
Aktualnie czynnosci stuzace doborowi kandydatow
do pracy nie stanowiag odrebnie uregulowanej czyn-
nosci w Ustawie z dnia 20 marca 2025 r. o rynku
pracy i stuzbach zatrudnienia’. Dziatania te nalezy
traktowac jako element procesu pozyskiwania kan-
dydatéw do pracy oraz przekazywania pracodawcy
informacji o kandydatach, o ktérych mowa w art.
81 ust. Tiust. 2 pkt 2 ww. ustawy.

1 Dz.U.z2025r. poz. 214
2 Dz.U.z2025r. poz. 620
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Zakres badania przydatnosci kandydata powinien
ogranicza¢ sie do niezbednych kompetencji, pre-
dyspozycji i umiejetnosci niezbednych na stano-
wisku, o ktére sie ubiega. Weryfikacja kandydata
w zakresie wykraczajagcym poza te obszary wykra-
cza poza dozwolony prawem zakres. Zaden akt
prawny nie reguluje wprost mozliwosci stosowa-
nia testow w rekrutacji. Kluczowy jest jednak art. 5
RODO, ktory okresla zasady przetwarzania danych
osobowych. Pracodawcy powinni przeanalizowac
kazda z nich przed wdrozeniem wybranego rodza-
ju testu - zardbwno na etapie rekrutacji, jak i w trak-
cie zatrudnienia pracownika.

Oceniajac mozliwos¢ poddawania kandydatéw do
pracy réznego rodzajom testom nie sposéb nie
odniesc sie do art. 22" Kodeksu pracy, ktory okre-
$la katalog danych, jakich moze zada¢ pracodaw-
ca od kandydatéw do pracy oraz pracownikdw.
W wyniku przeprowadzenia testu agencja lub pra-
codawca wejdzie w posiadanie wynikéw testéw
lub egzaminu, ktére wskaza na informacje lub opi-
nie dotyczace danej osoby, w tym przeszte, obec-
ne czy przyszte predyspozycje. Nalezy ostroznie
rozwazy¢, czy wyniki testow mieszcza sie w jednej
z kategorii wymienionych przez ustawodawce,
Zwracajac uwage na to, czy mozna je zakwalifiko-
wac jako dane dotyczace kwalifikacji zawodowych.

W zaleznosci od rodzaju zastosowanego testu
moze dojs¢ do przetwarzania danych zwykte] ka-
tegorii, na podstawie art. 6 ust. 1 RODO, lub da-
nych szczegdlnych kategorii na podstawie art. 9
ust. 2 RODO. W sytuacji, gdy pracodawcy prze-
prowadzajg testy jezykowe, manualne czy wiedzy,
mozna przypuszczaé, ze wejda oni w posiadanie
danych osobowych zwyktej kategorii. Podstawa
przetwarzania danych osobowych moze by¢ art.
art. 6 ust. 1 lit. f RODO, ktéry méwi o przetwarza-
niu takich danych ze wzgledu na niezbednos¢ ce-
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|ow wynikajacych z prawnie uzasadnionych intere-
sow realizowanych przez administratora lub przez
strone trzecig. Rozwazajac mozliwos¢ skorzysta-
nia z tej podstawy prawnej, nalezy przeprowadzi¢
test proporcjonalnosci, czyli zestawic¢ interesy
realizowane przez pracodawce (administratora
danych) z interesami lub podstawowymi prawami
i wolnosciami osoby, ktérej dane dotycza.

Dla niektérych zawodow, takich jak stuzba w Poli-
cji czy Strazy Pozarnej, udziat w badaniach psycho-
logicznych w postepowaniu kwalifikacyjnym lub
w trakcie stuzby wynika wprost z przepiséw prawa.
W takich przypadkach badania te stanowig waru-
nek dopuszczenia do wykonywania obowigzkow
stuzbowych. Z kolei w sytuacji, gdy obowigzek
przeprowadzenia testow psychologicznych nie
wynika z przepiséw prawa a pracodawcy decyduja
sie na przeprowadzenie testéw psychologicznych
lub osobowosciowych z wiasnej inicjatywy, mu-
szg oni oceni¢, czy tego rodzaje dane osobowe s3
niezbedne do oceny predyspozycji kandydata do
pracy, a takze rozwazy¢, na jakiej podstawie praw-
nej przetwarza¢ dane osobowe pozyskane w wy-
niku testéw. Jezeli w ramach testéw dochodzi do
przetwarzania danych osobowych szczegdlnej
kategorii, nalezy w szczegdlnosci przeanalizo-
waé mozliwosci oparcia przetwarzania na zgodzie
osoby, ktorej dane dotycza. Pracodawcy powinni
zwréci¢ takze uwage na dobrowolnos¢ udziatu
kandydata w testach, w wyniku ktérych dojdzie
do przetwarzania danych osobowych szczegdlnej
kategorii. Zgoda pracownika powinna by¢ uprzed-
nia, swiadoma i jednoznaczna, a jej udzielenie nie

lll Ustugi agencji zatrudnienia - testy w rekrutacji

moze wynika¢ z relacji podporzadkowania. Od-
mowa udziatu w badaniu nie powinna prowadzic¢
do negatywnych konsekwencji dla pracownika,
w szczegodlnosci w zakresie zatrudnienia lub wa-
runkow pracy.

Dotychczasowe stanowisko UODO wskazujace
na zakaz przeprowadzania testéw wobec kandy-
datéw do pracy (o ile obowigzek ten nie wynika
Z przepiséw ustawy), w obliczu wspodtczesnych
wyzwan i mozliwosci oferowanych przez rynkowe
narzedzia wydaje sie wymagac aktualizacji. Celem
agencji pracy jest pomoc pracodawcom w wy-
borze odpowiednich kandydatéw, a dostepne na
rynku testy w znacznym stopniu odpowiadaja po-
trzebom obu tych grup. Zbyt restrykcyjne podej-
$cie organdw panstwa do wspodtczesnych wyzwan
rynku pracy moze nie spetnia¢ funkcji ochronnej
wobec kandydata.

Decydujac sie na stosowanie testéw w procesach
rekrutacyjnych, pracodawca powinien przeanali-
zowac kilka kluczowych kwestii. Rodzaj testu de-
terminuje bowiem to, z jakiego rodzaju danymi
osobowymi bedziemy mieli do czynienia (dane
zwykte czy dane szczegdlnej kategorii). Stosowa-
nie testéw wiedzy moze pozwoli¢ uniknaé prze-
twarzania danych szczegélnej kategorii.

Kolejnym istotnym elementem jest wiasciwy
dobdr testéw do konkretnego stanowiska oraz
niestosowanie narzedzi, ktore nie sa pracodawcy
potrzebne do oceny kwalifikacji lub predyspozyciji
kandydata do pracy.
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Gtéwne obowiazki
administratora danych

Gléwne obowiazki wobec oséb,
ktoérych dane dotycza:

spefnianie obowiazku informacyjnego wobec
osoby, ktorej dane sg gromadzone;

zapewnienie mozliwos¢ realizacji praw osdb,
ktérych dane dotycza;

zawiadomienie o naruszeniu ochrony danych
osoby, ktérej dane dotyczg, jezeli wigze sie to
dla niej z wysokim ryzykiem naruszenia praw
i wolnosci.

Jezeli naruszenie ochrony danych osobowych
spowodowato wysokie ryzyko naruszenia praw
lub wolnosci osoéb fizycznych, administrator musi
réwniez zawiadomic osoby, ktérych dane dotycza.
Odstapi¢ od tego obowigzku mozna wytacznie
w sytuacjach wskazanych w przepisach, tj.:

gdy administrator wdrozyt odpowiednie
techniczne i organizacyjne s$rodki ochrony
i srodki te zostaty zastosowane do danych
osobowych, ktérych dotyczy naruszenie, np.
poprzez zaszyfrowanie danych w sposéb za-
pewniajacy ich bezpieczenstwo;

gdy administrator zastosowat nastepnie $rod-
ki eliminujace prawdopodobienstwo wysokie-
go ryzyka naruszenia praw lub wolnosci oso-
by, ktérej dane dotycza;

gdy takie zawiadomienie wymagatoby niew-
spdtmiernie duzego wysitku (co nalezy usta-
la¢ przy uwzglednieniu kosztu zawiadomienia

oraz potencjalnych strat zwigzanych z jego
brakiem), przy czym w takim przypadku ad-
ministrator musi wyda¢ publiczny komunikat
lub zastosowa¢ podobny $rodek tak, aby oso-
by, ktérych dane zostaty ujawnione, zostaty
poinformowane o naruszeniu w rownie sku-
teczny sposéb.

Gtéwne obowiazki wobec Prezesa Urzedu
Ochrony Danych:

zgtoszenie inspektora ochrony danych, jezeli
byt powotany;

« zgloszenie wystgpienia naruszenia ochrony
danych osobowych.

Zgodnie z art. 4 pkt 12 RODO, poprzez narusze-
nie ochrony danych osobowych rozumie sie naru-
szenie bezpieczenstwa prowadzace do przypad-
kowego lub niezgodnego z prawem zniszczenia,
utracenia, zmodyfikowania, nieuprawnionego
ujawnienia lub nieuprawnionego dostepu do da-
nych osobowych przesytanych, przechowywa-

nych lub w inny sposéb przetwarzanych.

W przypadku naruszenia ochrony danych osobo-
wych administrator bez zbednej zwtoki, jednak nie
pdzniej niz w terminie 72 godzin od stwierdzenia
naruszenia, ma obowiazek zgtosi¢ je organowi
nadzorczemu, chyba zZe jest mato prawdopodob-
ne, by naruszenie to skutkowato ryzykiem naru-
szenia praw lub wolnosci oséb fizycznych. W tym
miejscu warto zwrdéci¢ uwage, ze zgtoszenie moze
by¢ sukcesywnie uzupetniane w toku podijetych
dziatan, jezeli administrator uzyskat dodatkowe in-
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formacje. Kluczowe wydaje sie, by we wskazanym
powyzej terminie poinformowac organ o zaistnia-
tym zdarzeniu, nawet jezeli nie posiadamy petnego
obrazu sytuagji i kompletu informacji.

Do zgtoszenia przekazanego organowi nadzorcze-
mu po uptywie 72 godzin dotacza sie wyjasnienie
przyczyn opdznienia.

Obowiazek zapewnienia bezpieczeristwa
przetwarzanym danym osobowym poprzez
wdrozenie odpowiednich srodkéw technicznych
i organizacyjnych, ktére pozwolg przetwarzaé
dane osobowe zgodnie z przepisami prawa

Obejmuje on m.in.:

przyjecie odpowiednich polityk ochrony da-
nych osobowych;
- zawieranie stosownych umoéw  zwigza-
nych z przetwarzaniem danych osobowych,
w szczegdlnosci umdw powierzenia przetwa-

rzania danych osobowych;

nadawanie upowaznien do przetwarzania da-
nych osobowych;

-+ szkolenie personelu z zakresie zagadnien zwia-
zanych z przetwarzaniem danych osobowych;

stosowanie odpowiednich zabezpieczen tech-
nicznych, takich jak pseudonimizacja czy szy-
frowanie.

Pozostate obowiagzki administratora danych
osobowych

1. Powotanie inspektora ochrony danych, je-
zeli taki obowigzek wynika z przepisu (art. 37
RODO).

IV Gtéwne obowiazki administratora danych

Inspektor ochrony danych (IOD) to osoba wy-
znaczona przez administratora, ktérej gtéwnym
zadaniem jest dbanie o zgodno$¢ przetwarzania
danych osobowych z przepisami dotyczacymi
ochrony danych, w tym RODO. Inspektor petni
funkcje doradcza i nadzorcza w zakresie ochrony
danych osobowych, wspierajac agencje w prze-
strzeganiu odpowiednich przepiséw oraz zapew-
niajac, ze prawa osodb, ktérych dane dotyczg, sa
chronione. IOD zobowigzany jest do zachowania
tajemnicy lub poufnosci co do wykonywanych
przez siebie zadan. Inspektorem ochrony danych
nie moze by¢ osoba prawna, np. spdtka. Zawsze
musi to by¢ konkretna osoba fizyczna.

Obowiazek powotania IOD powstaje, gdy:

przetwarzania dokonuje organ lub podmiot
publiczny, z wyjatkiem saddéw w zakresie spra-
wowania przez nie wymiaru sprawiedliwosci;

gtéwna dziatalno$¢ administratora lub pod-
miotu przetwarzajacego polega na opera-
cjach przetwarzania, ktéore ze wzgledu na
swoj charakter, zakres lub cele wymagaja re-
gularnego i systematycznego monitorowania
0sob, ktérych dane dotycza na duza skale,

- gléwna dziatalnos¢ administratora lub pod-
miotu przetwarzajacego polega na przetwa-
rzaniu na duza skale szczegdlnych kategorii
danych osobowych lub danych osobowych
dotyczacych wyrokéw skazujacych i czyndw
zabronionych.

2. Dokonywanie oceny ryzyka zwigzanego z prze-
twarzaniem danych osobowych i jego monitoro-
wanie, a takze przeprowadzenie oceny skutkow
dla ochrony danych, jezeli zachodzi duze prawdo-
podobienstwo naruszenia praw i wolnosci oséb,
ktorych dane s3 przetwarzane.

Polskie

ROD O - maly kodeks postepowania

Forum HR
y—




3. Kierowanie sie podstawowymi zasadami do-
tyczacymi przetwarzania danych osobowych,
w tym m.in. zasadg minimalizacji, zasada ade-
kwatnosci lub zasad3 ograniczonego przechowy-
wania, a takze mozliwos¢ wykazania, ze przetwa-
rzanie ma miejsce.

4. Zapewnienie, aby przetwarzanie danych oso-
bowych odbywato sie w oparciu przestanki legali-
zujace takie dziatanie.

5. Prowadzenie rejestru czynnosci przetwarzania
danych osobowych.

Rejestry czynnosci przetwarzania oraz kategorii
czynnosci muszg by¢ prowadzone przez agencje,
ktére spetniaja przynajmniej jedno z ponizszych
kryteriéw:

zatrudniajg ponad 250 oséb;

w ich przypadku przetwarzanie danych wia-
ze sie z ryzykiem naruszenia praw i wolnosci
0so6b, ktérych dane dotyczg;

przetwarzanie danych nie jest sporadyczne;
przetwarzane sg szczegdlne kategorie danych
osobowych lub dane dotyczace wyrokdw ska-

zujacych i czyndéw zabronionych.

Rejestr czynnosci powinien zawiera¢ m.in. naste-
pujace informacje:

dane administratora lub podmiotu przetwa-
rzajacego (okreslenie, kto przetwarza dane
osobowe);

cel przetwarzania;

wskazanie, czyje dane sg przetwarzane oraz
jaki jest ich zakres;

IV Gtéwne obowiazki administratora danych

«  okredlenie, komu dane s3 ujawniane oraz czy
sa przekazywane do panstwa trzeciego lub or-
ganizacji miedzynarodowych (wraz ze wska-
zaniem ich zabezpieczen przy okreslonej pod-
stawie prawnej transferu);

« okres przetwarzania danych oraz opis $rod-
kéw ich zabezpieczenia.

Zakres obligatoryjnych informacji w przypadku re-
jestru kategorii czynnosci jest nieco wezszy niz
W rejestrze czynnosci i obejmuje wskazanie:

administratora danych;

proceséw, ktére sg podejmowane w ramach
przetwarzania danych;

« czy dane s3 przekazywane do panstwa trze-
ciego lub organizacji miedzynarodowych oraz
jak sa zabezpieczone (w przypadku okreslone;
podstawy prawnej transferu).

Rejestry sg prowadzone najczesniej w formie elek-
tronicznej, co umozliwia biezace aktualizowanie
dokumentu zgodnie ze stanem faktycznym. Ak-
tualizacja rejestrow jest konieczna w przypadku
pojawienia sie nowych proceséw przetwarzania
danych lub w sytuacji, gdy zachodza zmiany w in-
formacjach juz umieszczonych w rejestrze.

6. Zapewnienie zgodnosci z przepisami przy prze-
kazywaniu danych osobowych do panstw spoza
Europejskiego Obszaru Gospodarczego (EOG).

7. Zadbanie o stosowanie zasad privacy by design
i privacy by default.

8. Przeprowadzenie i udokumentowanie tzw. te-
stu réwnowagi.
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Test rownowagi jest obligatoryjny w przypad-
ku przetwarzania danych osobowych w oparciu
o uzasadniony interes administratora tj. na pod-
stawie art. 6 ust 1 lit. f RODO. Przetwarzanie na
tej podstawie jest zgodne z prawem, jezeli jest
ono niezbedne do celéow wynikajacych z prawnie
uzasadnionych intereséw realizowanych przez
administratora lub strone trzecig, z wyjatkiem sy-
tuacji, w ktérych nadrzedny charakter wobec tych
interesdw maja interesy lub podstawowe prawa
i wolnosci osoby, ktérej dane dotyczg, wymagaja-
ce ochrony danych osobowych.

Elementy testu rownowagi:

ocena celu przetwarzania oraz identyfikacja
uzasadnionego interesu lub interesow ad-
ministratora, ktéry ma stanowi¢ przestanke
przetwarzania danych. Interesy, na ktére po-
wotuje sie administrator, musza by¢ zgodne
z prawem, realne, aktualne oraz istotne na
tyle, aby uzasadnia¢ przetwarzanie danych

IV Gtéwne obowiazki administratora danych

osobowych (np. marketing bezposredni,
zapobieganie oszustwom oraz bezpieczen-
stwo sieci i informacji);

« ocena koniecznosci przetwarzania danych:
administrator powinien okresli¢ czy przetwa-
rzanie jest niezbedne do realizacji celu oraz czy
celu nie mozna osiggna¢ innymi srodkami;

ocena wplywu przetwarzania na osoby, kto-
rych dane dotycza - czyli w jakim stopniu prze-
twarzanie danych wptywa na te osoby;

ocena srodkéw ochrony i minimalizacji ryzyka
- aby zapewni¢ rownowage, nalezy wdrozyc
$rodki ochrony minimalizujace ryzyko dla pry-
watnosci osoby, ktérej dane dotycza.

Kryteria testu moga by¢ uzupetniane o dodatko-
we czynniki. Przeprowadzenie testu powinno by¢
udokumentowane.
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Al w dziatalnosci'agencji zatrudnienia
i podmiotéw HR

Czym jest sztuczna inteligencja (Al)

W rozumieniu art. 3 Al Act’ system Al ,oznacza
system maszynowy, ktory zostat zaprojektowany
do dziatania z réznym poziomem autonomii po
jego wdrozeniu oraz ktéry moze wykazywac zdol-
nos¢ adaptacji po jego wdrozeniu, a takze ktéry -
na potrzeby wyraznych lub dorozumianych celéw
- whnioskuje, jak generowac na podstawie otrzy-
manych danych wejsciowych wyniki, takie jak pre-
dykcje, tresci, zalecenia lub decyzje, ktére moga
wptywac na srodowisko fizyczne lub wirtualne”.

Oznacza to, ze system Al analizuje dane, uczy sie
na ich podstawie i generuje rekomendacje lub de-
cyzje mogace wptywad na sytuacje oséb, ktorych
dotycza wyniki jego dziatania.

Systemy Al réznig sie od klasycznych systemdw in-
formatycznych w szczegdlnosci tym, ze:

posiadaja zdolnos¢ do wnioskowania, rozu-
miang jako zdolnos¢ systemu do przetwarza-
nia danych wejsciowych i generowania wyni-
kéw w postaci prognoz, rekomendagiji, tresci
lub rozstrzygnie¢, ktére wywierajg wptyw na
decyzje lub dziatania podejmowane poza sys-
temem;

cechuje je autonomia dziafania, polegajaca na
zdolnosci do realizowania okreslonych zadan
bez kazdorazowej, bezposredniej ingerencji
cztowieka, w granicach wyznaczonych celem
systemu i przyjetymi parametrami;

wykazuja zdolnos¢ do adaptacji, poniewaz mo-
del moze zmieniac¢ swoje zachowanie w czasie
na podstawie danych historycznych lub bieza-
cych, co moze prowadzi¢ do modyfikacji spo-
sobu generowania wynikow.

Za systemy Al nie uznaje sie systemodw infor-
matycznych dziatajacych wylacznie w oparciu
o z gory zdefiniowane reguty i scenariusze, prze-
znaczonych do automatycznego wykonywania
$cisle okreslonych czynnosci. Przyktadem takich
systemdéw moga by¢ w szczegdlnosci: syste-
my workflow automatyzujace obieg zadan we-
diug ustalonych statusow, systemy RPA (robotic
process automation) odtwarzajace powtarzalne
czynnosci uzytkownika oraz systemy formularzo-
we i walidacyjne sprawdzajgce kompletnos¢ lub
poprawnos$¢ danych.

Przyktadowe zastosowania Al w HR

Systemy Al moga przynosi¢ korzysci organizacyj-
ne agencjom zatrudnienia oraz innym podmiotom
$wiadczacym ustugi HR, w szczegdlnosci w ob-
szarze:

automatycznej analizy CV i dokumentow apli-
kacyjnych;

« dopasowywania kandydatéow do ofert pracy
na podstawie profilu kompetencyjnego;

wspierania podejmowania decyzji o zatrud-
nieniu lub awansie;

1 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 r. w sprawie ustanowienia zharmonizowanych przepiséw
dotyczacych sztucznej inteligencji oraz zmiany rozporzadzer (WE) nr 300/2008, (UE) nr 167/2013, (UE) nr 168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 i (UE)
2019/2144 oraz dyrektyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797 i (UE) 2020/1828 (akt w sprawie sztucznej inteligencji, Dz.U. UE L 2024/1689 2 12.07.2024 )
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«  obstugi wstepnego kontaktu z kandydatami,
w tym z wykorzystaniem chatbotéw i voice-
botdéw;

«  przewidywania rotacji pracownikéw tymcza-
sowych i ryzyka wczesniejszego zakonczenia
kontraktu;

+  planowania obsady projektéw oraz progno-
zowania zapotrzebowania kadrowego u klien-
tow.

Kwalifikacja systeméw Al w HR na gruncie Al Act

Zgodnie z Al Act systemy wykorzystywane w re-
krutacji, selekgcji, ocenie pracownikéw, przydzie-
laniu zadar oraz monitorowaniu pracy sa co do
zasady uznawane za systemy wysokiego ryzyka.
Skutkuje to objeciem dostawcéw i podmiotéw
stosujacych takie systemy podwyzszonym rezi-
mem obowiazkéw, w szczegdlnosci w zakresie
zarzadzania ryzykiem, nadzoru cztowieka, doku-
mentacji, przejrzystosci, monitorowania dziatania
systemu oraz raportowania incydentéw.

W praktyce kazda agencja zatrudnienia powinna
przed wdrozeniem narzedzia Al zweryfikowac,
czy stanowi ono system wysokiego ryzyka oraz
czy spetnia wymagania wynikajgce z Al Act. Al Act
przewiduje réwniez kategorie systemow zakaza-
nych, do ktérych nalezg m.in. systemy manipulu-
jace zachowaniem oséb lub wykorzystywane do
tzw. social scoring. W obszarze HR szczegdlnej
ostroznosci wymaga stosowanie narzedzi analizu-
jacych emocje, cechy osobowosci czy mikroeks-
presje twarzy, poniewaz ich uzycie moze prowa-
dzi¢ do naruszen prawa oraz dyskryminacji.

ROD O - maly kodeks postepowania
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Gléwne role na gruncie Al Act i wynikajace
z nich obowiazki

Dostawca systemu Al

Na gruncie Al Act dostawca systemu Al jest pod-
miot, ktéry opracowuje system Al lub zleca jego
opracowanie oraz - odpfatnie lub nieodpfatnie
- wprowadza go do obrotu lub oddaje do uzytku
pod wiasna nazwa lub znakiem towarowym.

Podstawowe obowiazki dostawcy systemu Al
obejmuja w szczegdlnosci:

1. zapewnienie zgodnosci systemu z ogdlnymi
wymogami Al Act;

2. dokonanie klasyfikacji systemu pod katem ry-
zyka;

3. zapewnienie przejrzystosci, w tym przekazanie
informacji o interakgji z systemem Al oraz odpo-
wiednie oznakowanie jego wynikéw.

Dodatkowo, w zaleznosci od rodzaju systemu,
dostawca moze by¢ zobowigzany do podjecia dal-
szych dziatan:

4. w przypadku systemoéw ogdlnego przeznacze-
nia obowigzki te obejmuja w szczegdlnosci:

sporzadzenie dokumentacji technicznej mo-
delu oraz informacji potrzebnych do integracji
modelu;

wprowadzenie polityki zapewniajacej zgod-
nos$¢ z prawem autorskim;

+  sporzadzenie i podanie do publicznej wiado-
mosci informacji dotyczacych tresci wykorzy-
stanych do trenowania modelu.
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5.

z kolei, w przypadku systeméw wysokiego
ryzyka dostawca powinien w szczegdlnosci:

wdrozy¢ i obstugiwad system zarzadzania ry-
zykiem;

sporzadzi¢ dokumentacje techniczng dla sys-
temu Al;

zapewni¢ mechanizm rejestrowania zdarzen;

zapewni¢ przejrzystos¢ oraz przekaza¢ pod-
miotom stosujgcym instrukcje obstugi;

zapewni¢ mechanizmy nadzoru cztowieka;

przeprowadzi¢ ocene zgodnosci przed wpro-
wadzeniem systemu na rynek;

prowadzic¢ rejestry dziatania systemu;
monitorowad system po wdrozeniu;

zgtasza¢ powazne incydenty organom nad-
zorczym.

Podmiot stosujacy system Al

Podmiotem stosujacym system Al jest podmiot

wykorzystujacy system Al w ramach dziatalnosci

niebedacej osobista dziafalnoscig pozazawodowsg,

a zarazem sprawujacy nad nim kontrole.

Do kluczowych obowigzkéw podmiotu stosujgce-

go naleza:

poinformowanie oséb, wobec ktérych stoso-
wane sg systemy rozpoznawania emodji lub
kategoryzacji biometrycznej, o fakcie ich sto-
sowania i przetwarzania ich danych. Niezalez-
nie od realizacji obowigzku informacyjnego
nalezy przy tym uwzgledni¢ okolicznos¢, ze

V Al w dziatalnosci agencji zatrudnienia i podmiotéw HR

mozliwos¢ stosowania systemdw rozpozna-
wania emocjii kategoryzacji biometrycznejjest
istotnie ograniczona w zwiazku z trescig art.
5 Al Act. Zgodnie z tym przepisem zakazane
jest w szczegdlnosci stosowanie systemow Al
stuzacych do wnioskowania o emocjach oséb
fizycznych w obszarze miejsca pracy, z wyjat-
kiem zastosowan medycznych lub zwigzanych
z bezpieczenstwem. Zakazana jest réwniez
kategoryzacja biometryczna oséb fizycznych
na podstawie ich danych biometrycznych,
jezeli stuzy dedukowaniu lub wnioskowaniu
o cechach szczegdlnie chronionych, takich
jak rasa, poglady polityczne, przynaleznosc
zwigzkowa, przekonania religijne lub $wiato-
pogladowe, zycie seksualne lub orientacja
seksualna, przy czym zakaz ten nie obejmuje
w szczegdlnosci etykietowania lub filtrowa-
nia zgodnie z prawem pozyskanych zbioréw
danych biometrycznych, takich jak obrazy, jak
rowniez kategoryzowania danych biometrycz-
nych w obszarze $cigania przestepstw;

ujawnienie, ze obrazy, tresci audio lub wideo
stanowiace deepfake zostaty sztucznie wyge-
nerowane lub zmanipulowane, a takze - w od-
powiednich przypadkach - ujawnienie tego
samego w odniesieniu do tekstu publikowa-
nego w celu informowania spoteczenstwa
o sprawach lezacych w interesie publicznym;

w przypadku systemdw wysokiego ryzyka -
stosowanie srodkéw technicznych i organiza-
cyjnych w celu zapewnienia wykorzystywania
systemu zgodnie z instrukcja;

zapewnienie nadzoru ludzkiego przez osoby
o wiasciwych kompetencjach;

zapewnienie adekwatnosci i reprezentatyw-
nosci danych wejsciowych, w zakresie, w ja-
kim podmiot sprawuje nad nimi kontrole;
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monitorowanie sposobu dziatania systemu Al,
w tym zgtaszanie ryzyka dziafania systemu i -
w razie potrzeby - zawieszenie jego dziatania;

poinformowanie przedstawicieli pracownikéw
i samych pracownikéw, przed oddaniem do
uzytku lub wykorzystaniem systemu Al wyso-
kiego ryzyka w miejscu pracy, ze taki system
bedzie wobec nich stosowany.

Podstawowe wyzwania dla dostawcéw

i podmiotow stosujacych Al z perspektywy
RODO

Wykorzystanie Al w dziatalnosci agencji zatrudnie-

nia wigze sie z podwyzszonym poziomem ryzyka

naruszenia zasad ochrony danych osobowych.

W swietle wymogdw stawianych przez RODO klu-

czowe wyzwania obejmuja w szczegdlnosci:

legalnos¢ przetwarzania danych (art. 5 ust. 1
lit. a RODO) - dostawca lub podmiot stosu-
jacy system Al powinien zapewni¢ zgodnos¢
procesu przetwarzania danych osobowych
z RODO oraz z innymi majacymi zastosowa-
nie przepisami prawa, od etapu gromadzenia
danych po ich wykorzystanie w ramach mo-
delu Al;

rzetelnos¢ przetwarzania danych (art. 5 ust.
1 lit. a RODO) - systemy Al powinny by¢ pro-
jektowane i wykorzystywane w sposéb gwa-
rantujgcy poprawnos¢, wiarygodnosé oraz
niedyskryminujacy charakter proceséw prze-
twarzania i ich wynikow;

przejrzysto$¢ przetwarzania danych (art. 5
ust. 1 lit. a RODO) - osobom, ktérych dane
dotycza, nalezy zapewni¢ zrozumiate, sformu-
towane prostym jezykiem i tatwo dostepne
informacje o wykorzystywaniu systeméw Al
w procesach przetwarzania danych osobo-
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wych, w tym o charakterze zautomatyzowa-
nego przetwarzania oraz jego potencjalnych
skutkach;

ograniczenie celu i minimalizacja danych (art.
5ust. 1lit. bic RODO) - systemy Al powinny
przetwarza¢ dane osobowe wylacznie w za-
kresie niezbednym do realizacji jednoznacznie
okreslonych i prawnie uzasadnionych celdw,
przy czym rodzaj oraz ilos¢ danych powinny
pozostawac adekwatne i niezbedne do osia-
gniecia tych celdéw;

w przypadku zautomatyzowanego przetwa-
rzania danych, w tym profilowania, w rozu-
mieniu art. 22 RODO - osobie, ktérej dane
dotycza, nalezy przekaza¢ jasne informacje
dotyczace stosowania zautomatyzowane-
go przetwarzania, zasad i ogdlnych mecha-
nizmow dziatania systemu oraz znaczenia
i przewidywanych skutkéw przetwarzania; ko-
nieczne jest rowniez wdrozenie skutecznych
mechanizmow nadzoru cztowieka, umozli-
wiajacych wyrazenie stanowiska i zakwestio-
nowanie decyzji;

realizacja praw podmiotow danych - dostaw-
ca lub podmiot stosujacy systemy Al powi-
nien zapewni¢ skuteczne i terminowe wyko-
nywanie praw osob, ktérych dane dotyczg,
okresdlonych w art. 12-22 RODO, ze szcze-
gdlnym uwzglednieniem prawa do informacji
o przetwarzaniu danych osobowych, prawa
do sprostowania lub usuniecia danych oraz
prawa sprzeciwu wobec ich przetwarzania,
w tym takze gdy dane zostaty wykorzystane
do trenowania, testowania lub doskonalenia
modeli Al. Korzystanie z systemow Al moze
w tym zakresie powodowacd szczegdlne trud-
nosci, w szczegdlnosci zwigzane z identy-
fikacja zakresu wykorzystania konkretnych
danych w modelu, wykazaniem ich skutecz-
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nego usuniecia, koniecznoscig zastosowania
mechanizmdw ,oduczania” lub ponownego
trenowania modelu, a takze ryzykiem wptywu
takich dziatart na doktadnos¢, integralnosé lub
bezstronnos$¢ systemu. Wymaga to wdroze-
nia procedur i $rodkdéw techniczno-organiza-
cyjnych umozliwiajacych realizacje tych praw
w sposéb rzeczywisty, weryfikowalny i rozli-
czalny, a nie wytacznie formalny.

Praktyczne aspekty zwigzane z wdrozeniem
systemu Al na gruncie Al Acti RODO

Dostosowanie sposobu wykorzystywania syste-
mow Al do wymogow Al Act oraz RODO nie ogra-
nicza sie do formalnej oceny narzedzia. W praktyce
wymaga ono podjecia przez organizacje szeregu
dziatan o charakterze organizacyjnym, technicz-
nym i dokumentacyjnym.

Rekomendowane dziatania przed wdrozeniem
i w toku korzystania z systemu Al

Aby zapewnic zgodnos¢ z przepisami, agencja za-
trudnienia oraz inne podmioty $wiadczace ustugi
HR powinny w szczegdlnosci:

sprawdzi¢, czy uzywany system Al kwalifikuje
sie jako system wysokiego ryzyka;

- zweryfikowa¢ dostawce, w tym ustali¢, czy
system posiada oznakowanie CE oraz doku-
mentacje zgodnosci;

«  przeprowadzi¢ analize ryzyka przed wdroze-
niem systemu i wdrozy¢ $rodki ograniczajace
te ryzyka;

- zapewni¢, aby decyzje podejmowane przy
wsparciu Al podlegaty realnemu nadzorowi

cztowieka;

« poinformowa¢ kandydatow i pracownikéw

V Al w dziatalnosci agencji zatrudnienia i podmiotéw HR

o stosowaniu systemoéw Al, jezeli jest to wy-
magane;

regularnie monitorowac dziatanie systemu oraz
testowac go pod katem ryzyka dyskryminacji;

« wdrozy¢ procedure reagowania na btedne de-
cyzje systemu oraz inne incydenty zwigzane
z jego dziataniem.

Ocena skutkéw dla ochrony danych (DPIA) jako
element wdrozenia systemu Al

W przypadku systemdw wysokiego ryzyka stoso-
wanych w HR co do zasady konieczne jest prze-
prowadzenie DPIA, czyli oceny skutkéw dla ochro-
ny danych.

W praktyce oznacza to, ze przed wdrozeniem sys-
temu organizacja powinna:

opisac sposéb dziatania systemu;
okresli¢, jakie dane sa przetwarzane;
ocenic ryzyka dla kandydatow i pracownikow;

wskazad srodki ograniczajgce zidentyfikowane
ryzyka;

«udokumentowac caty proces.

Jezeli pomimo zastosowania odpowiednich $rod-
kéw ryzyko nadal pozostaje wysokie, przed wdro-
zeniem systemu moze by¢ konieczne przeprowa-
dzenie konsultacji z organem nadzorczym.

Transfer danych poza EOG oraz ryzyko utraty
kontroli nad danymi

Korzystanie z systeméw Al, w szczegdlnosci z na-
rzedzi chmurowych, modeli generatywnych lub
rozwigzan oferowanych w formule SaaS, moze wia-
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zac sie z przetwarzaniem danych osobowych poza
Europejskim Obszarem Gospodarczym (EOG).
W praktyce oznacza to, ze dane kandydatéw lub
pracownikéw, takie jak CV, dane kontaktowe czy
informacje o zatrudnieniu, moga by¢ przekazywa-
ne na serwery zlokalizowane w panstwach trzecich.
W takiej sytuacji zastosowanie znajdujg przepisy
rozdziatu V RODO dotyczace transferu danych do
panstw trzecich, a organizacja powinna w tej sytu-
acji podjac w szczegdlnosci nastepujace dziatania:

sprawdzi¢, gdzie fizycznie przetwarzane sa
dane;

« ustali¢, czy dostawca korzysta z podproceso-
réw spoza EOG;

zapewni¢ odpowiednig podstawe transferu,
np. decyzje stwierdzajaca odpowiedni stopien
ochrony lub standardowe klauzule umowne
(SCQ);

«  przeprowadzi¢ ocene wptywu transferu na
ochrone danych (Transfer Impact Assessment
- TIA), jezeli jest to wymagane.

Utrata kontroli nad danymi jako ryzyko zwigzane
ze stosowaniem systemoéw Al

Szczegdlne ryzyko zwigzane ze stosowaniem sys-
temdéw Al przez agencje zatrudnienia oraz inne
podmioty $wiadczace ustugi HR stanowi mozli-
wos¢ utraty kontroli nad danymi wprowadzany-
mi do tych systemow. Ryzyko to moze wystapic¢
w szczegdlnosci w sytuadcii, gdy:

- dane wprowadzane do systemu s3g wykorzy-
stywane do dalszego trenowania modeli;

brak jest jasnej informacji o okresie przecho-
wywania danych;

V Al w dziatalnosci agencji zatrudnienia i podmiotéw HR

+  nie ma mozliwosci trwatego usuniecia danych
z systemu;

organizacja nie posiada wiedzy, kto faktycznie
ma dostep do danych.

W celu ograniczenia powyzszego ryzyka organiza-
cja powinna w szczegdlnosci:

zweryfikowadé warunki korzystania z systemu,
w tym postanowienia dotyczace dalszego wy-
korzystywania danych przez dostawce;

ustali¢ zasady przechowywania, usuwania
oraz zwrotu danych po zakonczeniu korzysta-
nia z ustugi;

potwierdzi¢, jakie podmioty i osoby moga
uzyskiwac¢ dostep do danych oraz na jakiej
podstawie;

oceni¢, czy zakres danych wprowadzanych
do systemu jest adekwatny i niezbedny z per-
spektywy celu ich przetwarzania;

wprowadzi¢ wewnetrzne zasady ogranicza-
jace wprowadzanie do systemdw Al danych
szczegdlnie wrazliwych lub nadmiarowych;

zapewni¢ odpowiednie postanowienia umow-
ne oraz srodki organizacyjne i techniczne stu-
zace ochronie danych.

Wewnetrzne ramy organizacyjne zapewnienia
zgodnosci w zakresie stosowania systemow Al

Zapewnienie zgodnosci z Al Act nie ogranicza
sie wytacznie do wyboru narzedzia spetniajacego
wymagania regulacyjne, lecz obejmuje réwniez
koniecznos¢ wdrozenia odpowiednich rozwia-
zan wewnetrznych regulujgcych zasady korzy-
stania z systemdw Al, zakres odpowiedzialnosci
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poszczegdlnych oséb oraz sposdb sprawowania
nadzoru nad ich stosowaniem, a takze zapewnie-
nia odpowiednich szkolen dla oséb uczestnicza-
cych w procesie ich wykorzystywania.

Procedura Al (wewnetrzna polityka Al)

Organizacja powinna przyja¢ wewnetrzng proce-
dure regulujaca zasady korzystania z systemow Al.
Taka procedura powinna okresla¢ w szczegdlnosci:

kto moze korzystac z narzedzi Al'i w jakim za-
kresie;

-+ jakie dane moga by¢ wprowadzane do syste-
mow, a jakie sg wytgczone z takiego wykorzy-
stania;

-+  zasady nadzoru cztowieka nad decyzjami po-
dejmowanymi przy wsparciu Al;

sposdb dokumentowania analizy ryzyka oraz
DPIA;

«  procedure zgtaszania incydentow i btednych
decyzji systemu;

zasady weryfikacji dostawcédw i ich zgodnosci
z Al Act.

W praktyce procedura Al pozwala wykazaé, ze
organizacja realizuje obowiazek zarzadzania ryzy-
kiem oraz zasade rozliczalnosci.

Regulaminy wewnetrzne

Jezeli system Al jest wykorzystywany w miejscu
pracy, np. do monitorowania wydajnosci, przy-
dzielania zadan lub oceny pracownikéw, zasady
jego stosowania powinny znalez¢ odzwierciedle-

V Al w dziatalnosci agencji zatrudnienia i podmiotéw HR

nie w odpowiednich regulacjach wewnetrznych,
w szczegdlnosci w:

regulaminie pracy;
polityce monitoringuy;

klauzulach informacyjnych kierowanych do
pracownikow.

Pracownicy powinni zostac jasno poinformowani:
+  ofakcie stosowania systemu Al wysokiego ryzyka;
+ ocelu, wjakim system jest wykorzystywany;

« o kategoriach danych, ktére dane sa przetwa-

rzane;

o tym, jakie prawa im przystuguja, w tym
o prawie do zakwestionowania decyzji.

Szkolenia
Al Act wskazuje na koniecznos¢ zapewnienia
odpowiedniego poziomu kompetencji oséb ob-
stugujacych systemy Al. Organizacja powinna
zapewni¢ szkolenia dla swojego personelu. Szko-
lenia te powinny obejmowac w szczegdlnosci na-
stepujace zagadnienia:
podstawowe obowiazki wynikajace z Al Act;
ryzyko dyskryminacji algorytmicznej;

zasady nadzoru cztowieka;

odpowiedzialno$¢ organizacji za decyzje po-
dejmowane przy wsparciu Al;

- zasady bezpiecznego korzystania z narzedzi
generatywnych.
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Brak odpowiedniego przeszkolenia personelu
moze zosta¢ uznany za naruszenie obowigzkow
organizacyjnych.

Pozostate wyzwania:
Brak weryfikaciji i rozliczalnosci

Administrator musi by¢ w stanie udowodni¢, ze
dane zostaly usuniete. W przypadku Al, nie ma
prostego technicznego sposobu na gwarancje,
ze wszystkie ,Sciezki” i czastki informacji o osobie
zostaly usuniete z modelu. Audyt ,oduczenia” jest
jednym z najwiekszych wyzwan.

V Al w dziatalnosci agencji zatrudnienia i podmiotéw HR

Koszty i czasochtonnos¢ petnego przetrenowania

Jezeli ,unlearning” zawiedzie, jedynym sposobem
na zagwarantowanie usuniecia danych jest catko-
wite usuniecie i ponowne trenowanie modelu.
Jest to operacja bardzo kosztowna (wymaga du-
zej mocy obliczeniowej) i czasochtonna, co stoi
W Sprzecznosci z miesiecznym terminem na reali-
zacje zadania RODO.

Wptyw na integralnos¢ i doktadnos¢ modelu

Selektywne usuniecie danych (nawet jezeli tech-
nicznie mozliwe) moze negatywnie wptynac na
doktadnos¢, spdjnosc i niezawodnosé dziatania
modelu, potencjalnie wprowadzajac nowe btedy
(bias) lub degradujac jego wyniki.
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Sankcje

W przypadku stwierdzenia naruszenia przepi-
séw RODO Prezes UODO, jako organ nadzor-
czy, moze zastosowaé¢ wobec administratora
lub podmiotu przetwarzajgcego administracyj-
na kare pieniezna (art. 83 RODO), a takze inne
srodki naprawcze (art. 58 ust. 2 RODO).

Administracyjna kara pieniezna

RODO przewiduje dwa podstawowe progi admi-
nistracyjnych kar pienieznych. W przypadku na-
ruszen dotyczacych obowigzkéw administratora
i podmiotu przetwarzajacego kara moze wynies¢
do 10 000 000 euro, a w przypadku przedsiebior-
stwa - do 2% catkowitego rocznego swiatowego
obrotu z poprzedniego roku obrotowego, przy
czym stosuje sie kwote wyzszg. W przypadku na-
ruszen dotyczacych podstawowych zasad prze-
twarzania danych, warunkéw zgody, praw osdb,
ktérych dane dotycza, przekazywania danych do
panstwa trzeciego, a takze niewykonania nakazu
organu nadzorczego, kara moze wynie$¢ do 20
000 000 euro, a w przypadku przedsiebiorstwa
do 4% catkowitego rocznego $wiatowego obro-
tu z poprzedniego roku obrotowego, réwniez z za-
stosowaniem kwoty wyzsze;j.

Wysokos¢ kary nie jest ustalana automatycznie.
Organ nadzorczy bierze pod uwage okolicznosci
konkretnej sprawy, w szczegdlnosci: charakter,
wage i czas trwania naruszenia, jego umysiny lub
nieumysiny charakter, dziatania podjete w celu
ograniczenia szkody, stopien wspdtpracy z orga-
nem nadzorczym, wczesniejsze naruszenia, rodzaj
danych, ktérych sprawa dotyczy, a takze stosowa-
nie zatwierdzonych kodekséw postepowania lub
mechanizmow certyfikacji.

1 Dz.U.z2019r. poz. 1781

Inne $rodki, ktére moze zastosowac organ
nadzorczy

Kara pieniezna nie jest jedyna mozliwg sankcja.
Na podstawie art. 58 ust. 2 RODO Prezes UODO
moze takze wyda¢ ostrzezenie lub upomnienie,
nakaza¢ dostosowanie przetwarzania do prze-
piséw, nakaza¢ spetnienie zadania osoby, ktorej
dane dotyczg, czasowo lub catkowicie ograniczyc
przetwarzanie albo go zakaza¢, a takze nakaza¢ za-
wiadomienie osoby o naruszeniu ochrony danych.
Srodki te moga zostad zastosowane samodzielnie
albo tacznie z karg pieniezna.

Odpowiedzialno$é moze by¢ szersza

Naruszenie przepiséw o ochronie danych oso-
bowych moze prowadzi¢ nie tylko do odpowie-
dzialnosci administracyjnej. Osoba, ktérej dane
dotycza, moze dochodzi¢ odszkodowania na
podstawie art. 82 RODO. Ponadto za nieupraw-
nione przetwarzanie danych osobowych mozna
ponies¢ odpowiedzialnos¢ karng na podstawie
art. 107 ustawy z 10 maja 2018 r. o ochronie da-
nych osobowych'.

Ryzyka sankcji w HR

W obszarze HR ryzyko sankcji nie ogranicza sie wy-
facznie do wycieku danych, ale obejmuje takze nie-
prawidtowosci pojawiajace sie w codziennej prak-
tyce przetwarzania danych osobowych. Dotyczy to
w szczegodlnosci: pozyskiwania zbyt szerokiego za-
kresu danych kandydatéw lub pracownikéw, braku
wiasciwej podstawy prawnej przetwarzania, prze-
chowywania danych dtuzej, niz jest to potrzebne,
zbyt szerokiego dostepu do dokumentacji, niewta-
$ciwego zabezpieczenia danych lub braku jasnej
informacji o zasadach przetwarzania.
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Suplement
Wybrane techniczne'i organizacyjne
srodki zabezpieczert danych osobowych

Wdrozenie odpowiednich srodkéw technicznych
i organizacyjnych jest kluczowe dla zapewnienia
zgodnosci z RODO. Przepisy te nakfadaja na ad-
ministratora danych oraz podmiot przetwarzajacy
obowigzek stosowania zabezpieczen adekwat-
nych do ryzyka naruszenia praw i wolnosci osoéb fi-
zycznych. Ponizej przedstawiono wybrane srodki,
ze szczegdlnym uwzglednieniem dobrych praktyk
i nowoczesnych rozwigzan.

Srodki organizacyjne

Sa to zasady, procedury i mechanizmy zarzadcze
okreslajace sposéb postepowania z danymi oso-
bowymi oraz zarzadzania ryzykiem. Naleza do nich:

+ aktualne, zatwierdzone przez najwyzsze kie-
rownictwo polityki i procedury (np. Polityka
Ochrony Danych, Polityka Bezpieczenstwa
Informacji) okreslajace zasady przetwarzania
danych, w tym:

° zasady czystego biurka i czystego ekranu
- dbanie o porzadek w dokumentacji papie-
rowej i blokowanie ekranéw komputerow po
odejsciu od stanowiska;

o procedury zarzadzania uprawnieniami - przy-
znawanie dostepu do danych osobowych na

zasadzie minimalizacji (zasada ,need to know");

° procedury obstugi incydentéw oraz naruszenr
ochrony danych;

o procedury obstugi wnioskow oséb fizycznych;

1 Szczegdty: Monitor Polski 2019, poz. 666.

o procedury zarzadzania ryzykiem stron trze-
cich w zakresie np. podpisywania umow po-
wierzenia z dostawcami w roli podmiotéw
przetwarzajacych;

o obowigzkowe, cykliczne szkolenia z zasad
ochrony danych osobowych i bezpieczen-
stwa informacji dla wszystkich pracownikéw
oraz szkolenia z zastosowania rozwigzan Al;

+ umowy powierzenia przetwarzania danych
osobowych - zawieranie i biezaca weryfikacja
umow z podmiotami przetwarzajagcymi, ktére
gwarantujg wdrozenie adekwatnych zabez-
pieczen (np. aktualizacja dalszych podmiotéw
przetwarzajacych czy zakresu powierzenia);

+ role i odpowiedzialno$¢ - wyznaczenie In-
spektora Ochrony Danych lub osoby, ktéra
bedzie punktem kontaktowym w firmie w za-
kresie tematow zwigzanych z przetwarzaniem
danych osobowych oraz jasne okreslenie od-
powiedzialnosci za bezpieczenstwo danych
na poszczegdlnych stanowiskach;

+ ocena skutkéw dla ochrony danych (DPIA) -
przeprowadzanie DPIA w przypadku nowych
proceséw lub systemdw niosacych wysokie
ryzyko dla praw i wolnosci oséb, ktérych dane
dotycza'.

Srodki techniczne
Sa to rozwigzania technologiczne i narzedzia in-

formatyczne majace na celu ochrone systemow
i danych. Naleza do nich m.in.:
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VIl Suplement - Wybrane techniczne i organizacyjne $rodki zabezpieczert danych osobowych

+ ochrona danych w fazie projektowania i do-
myslna ochrona danych - zasady, ktére po-
winny by¢ uwzgledniane we wczesnych fazach
projektowania systemow i proceséw, w ktd-
rych przetwarzane sg dane osobowe;

+  kontrola dostepu fizycznego - zabezpiecze-
nie pomieszczen, w ktérych przetwarzane sg
dane (alarmy, zamki, monitoring);

+ kontrola dostepu logicznego - ztozone ha-
sfa, uwierzytelnianie wielosktadnikowe (MFA),
stosowanie YubiKey, automatyczne wylogo-
wywanie/blokowanie sesji;

« szyfrowanie - stosowanie szyfrowania (np.
AES-256) dla danych przesytanych (np. maile,
pofaczenia VPN) oraz dla danych przechowy-
wanych (np. szyfrowanie dyskéw twardych,
w tym w laptopach i no$nikach przenosnych);

+ kopie zapasowe i odtwarzanie - regularne
wykonywanie kopii zapasowych, ich testowa-

standard okreslajacy wymagania dotyczace
ustanowienia, wdrozenia, utrzymania i ciagte-
go doskonalenia Systemu Zarzadzania Bez-
pieczenstwem Informacji (SZBI). Certyfikacja
na zgodnos$¢ z ta norma jest uznawanym do-
wodem na to, ze agencja podjeta systemowe
dziatania w celu ochrony danych;

Norma ISO/IEC 27701 - to rozszerzenie nor-
my ISO/IEC 27001, ktére okresdla wymagania
dotyczace Systemu Zarzadzania Informacjami
o Prywatnosci (PIMS) i jest bezposrednio zwig-
zane z wymogami RODO. Wdrozenie PIMS
jest uwazane za najlepsza praktyke w zakresie
wykazania spetnienia zasady rozliczalnosci;

Krajowe i sektorowe schematy certyfikacji
RODO - w Polsce Prezes Urzedu Ochrony
Danych Osobowych moze zatwierdzac krajo-
we mechanizmy certyfikacji. Uzyskanie takiej
certyfikacji stanowi formalny dowdd zgodno-
sciz RODO.

nie oraz fizyczne zabezpieczenie (np. przecho- Najlepsze praktyki w sposobach zabezpieczen
wywanie poza siedziba firmy, kopie offline); danych
+ ochrona przed ztosliwym oprogramowaniem W dobie dynamicznego rozwoju technologii i me-
- aktualne oprogramowanie antywirusowe tod atakdéw zaleca sie stosowanie zaawansowa-
i antyspywar; nych, nastepujacych s$rodkéw, zwtaszcza w kon-
tekscie przetwarzania duzych zbioréw danych
+ firewall; kandydatéw:
« zarzadzanie poprawkami - biezace aktuali- «  wierzytelnianie wielosktadnikowe
zowanie systemodw operacyjnych i aplikacji (MFA/2FA) i logowanie bezhastowe:

w celu eliminacji luk w zabezpieczeniach.
o wymaganie stosowania MFA (np. tokeny

Normy z zakresu zarzadzania bezpieczenstwem sprzetowe, aplikacje uwierzytelniajace)
informaciji i ochrony danych osobowych pomaga- przy logowaniu do wszystkich systemow
ja administratorom i podmiotom przetwarzajgcym przetwarzajacych dane osobowe;

w usystematyzowaniu i weryfikacji wdrozonych

$rodkéw. Nalezg do nich: o rozwazenie wdrozenia technologii passkey
lub logowania biometrycznego jako alter-

+  Norma ISO/IEC 27001 - to miedzynarodowy natywy dla tradycyjnych haset;
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+ pseudonimizacja i anonimizacja na wczesnym
etapie:

o stosowanie pseudonimizacji (np. haszowanie
danych, tokenizacja) przy testowaniu syste-
mow lub tworzeniu raportéw analitycznych.
Dane osobowe powinny by¢ anonimizowane
lub pseudonimizowane w mozliwie najwcze-
$niejszym etapie ich przetwarzania;

+ regularne testy penetracyjne i audyty bezpie-
czenstwa:

o cykliczne przeprowadzenie testow w celu zi-
dentyfikowania luk w zabezpieczeniach sys-
temow informatycznych;

+  systemy detekgji i reagowania (SIEM/SOAR):

o wdrozenie narzedzi do monitorowania i ana-
lizy zdarzen bezpieczenstwa w czasie rzeczy-
wistym oraz automatyzacji reagowania na
incydenty;

- segmentacja sieci:

o podziat sieci wewnetrznej na strefy (np. od-
dzielna sie¢ dla systemdw HR, oddzielna dla
gosci), co ogranicza zasieg potencjalnego ata-
ku w przypadku kompromitacji jednej strefy;

+  zabezpieczenia w chmurze:

o w przypadku korzystania z ustug chmuro-
wych, stosowanie najwyzszych standardéw
zabezpieczerh dostawcy (np. szyfrowanie na
poziomie bazy danych, zarzadzanie kluczami
szyfrujgcymi przez administratora);

+ zabezpieczenia w systemach Sztucznej Inteli-
gengji (Al):

o minimalizacja danych wejsciowych - zasada

minimalizacji musi by¢ scisle przestrzegana:
do szkolenia i dziatania modeli Al nalezy wy-
korzystywac wytacznie dane niezbedne do
realizacji celu;

ograniczenie dostepu do modeli i zbioréw
treningowych poprzez zastosowanie Scistej
kontroli dostepu (ang. ,role-based access
control” - RBAC) do $rodowisk, w ktorych
trenowane sa modele oraz gdzie sg przecho-
wywane dane treningowe i operacyjne;

usuwanie wrazliwych danych z modeli (ang.
sunlearning”) mozna osiagna¢ poprzez opra-
cowanie i wdrozenie procedur umozliwiaja-
cych usuniecie wptywu danych konkretnej
osoby na model (np. w realizacji prawa do
bycia zapomnianym), bez koniecznosci cat-
kowitego usuwania i przetrenowywania mo-
delu, oile jest to technicznie wykonalne;

testowanie odpornoéci (ang. ,adversarial
testing”) to regularne testowanie modeli Al
pod katem podatnosci na ataki majace na
celu wydobycie danych treningowych lub
manipulacje wynikami (np. ataki inwazyjne);

przejrzystosc i wyjasnialnos¢ (ang. ,expla-
inability”) to dokumentowanie proceséw
decyzyjnych modelu Al, zwtaszcza w kon-
tekscie art. 22 RODO (zautomatyzowane
podejmowanie decyzji), aby mdc wyjasnic¢
osobie, ktérej dane dotycza, logiczne pod-
stawy wydanej decyzji;

ocena ryzyka Al, czyli przeprowadzanie dedy-
kowanej oceny ryzyka dla kazdego systemu
Al, ktéra uwzglednia specyficzne ryzyka, takie
jak uprzedzenia modelu (bias) i potencjalne
skutki prawne zautomatyzowanych decyzji.

Polskie

ROD O - maly kodeks postepowania Forum HR
_




Polskie

Forum HR
—

Gtos branzy ustug HR. Najbardziej wptywowa organizacja reprezentujgca sektor ustug HR w Polsce.
Od 2002 roku ksztattujemy efektywny rynek pracy. Wspieramy naszych cztonkéw w rozwoju zgodnym
z najwyzszymi standardami, taczac edukacje, badania i praktyke.

www.polskieforumhr.pl

maty kodeks postepowania
dla agencji zatrudnienia

EDYCJA III 2026



http://www.polskieforumhr.pl

