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Zautomatyzowane podejmowanie decyzji,
w tym profilowanie, w procesie rekrutag;ji
pracownikow (zarys problemu)

Automated decision-making, including profiling, in the employee

Streszczenie

Zamierzeniem badawczym podjetym w opracowaniu
jest analiza oraz ocena regulacji zwiagzanych ze stoso-
waniem systeméw Al w postaci zautomatyzowanego
podejmowania decyzji, w tym profilowania do rekru-
tacji pracownikéw, a nastepnie préba wskazania po-
tencjalnych ryzyk zwigzanych z ich stosowaniem
w praktyce. W opracowaniu zastosowano metode
prawnoporéwnawcza.

Stowa kluczowe
sztuczna inteligencja, rekrutacja pracownikéw,
automatyczne podejmowanie decyzji

JEL: J 41, K 31

Uwagi wstepne

Celem opracowania jest analiza jednego z aspektow sto-
sowania systemOw sztucznej inteligencji (systemy Al)
zwiazanych z procesem rekrutacji pracownikow, jakim
jest zautomatyzowane podejmowanie decyzji (ADM),
w tym profilowanie. Rozwazania przedstawione w opra-
cowaniu koncentruja si¢ wokdt regulacji dotyczacych tej
materii ujgtych w rozporzadzeniu Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony osdb fizycznych w zwiazku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych),
Dz.U. UE Lz 2016r., nr 119, s. 1 (dalej: RODO), rozpo-
rzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 r. w sprawie ustano-
wienia zharmonizowanych przepisow dotyczacych
sztucznej inteligencji oraz zmiany rozporzadzen (WE)
nr 300/2008, (UE) nr 167/2013, (UE) nr 168/2013, (UE)
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recruitment process (problem outline)

Abstract

The research intention undertaken in the paper is to
analyze and evaluate regulations related to the use of
Al systems in the form of automated decision-making,
including profiling for employee recruitment, and
then attempt to identify potential risks associated with
their use in practice. In the paper a comparative legal
method was used.
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artificial intelligence, employee recruitment, automatic
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2018/858, (UE) 2018/1139 i (UE) 2019/2144 oraz dyrek-
tyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797 i (UE) 2020/1828 (akt
w sprawie sztucznej inteligencji), Dz.U. UE L z 2024r.,
nr 1689 (dalej: AIA) oraz ustawie z 26 czerwca 1974r. -
Kodeks pracy, tekst jedn. Dz.U. z 2025 1. poz. 277 (da-
lej: k.p.).

Ze wzgledu na trudno$ci w zdefiniowaniu pojecia
sztuczne] inteligencji (zob. Namystowska i in., 2023,
s. 72-72; Rzeznik, 2023, s. 5) w opracowaniu postuzono
si¢ terminem systemu Al, w ramach ktorego wykorzy-
stuje sie roznorodne techniki, np. uczenie maszynowe
(Szostek i in., 2022, s. 8). Systemy uczenia maszynowego
tworza nowg wiedzg w oparciu o dziatania algorytmow
korzystajacych z duzych zbiordw dostepnych informacji
(Rojszczak, 2020, s. 64; Ayodele, 2010, s. 9). Na potrze-
by opracowania przyjeto definicj¢ systemu Al z art. 3
pkt 1 AIA jako systemu maszynowego, ,,ktory zostat za-
projektowany do dziatania z réznym poziomem autono-
mii po jego wdrozeniu oraz ktdry moze wykazywac zdol-
no$¢ adaptacji po jego wdrozeniu, a takze ktory — na po-
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trzeby wyraznych lub dorozumianych celéw — wnioskuje,
jak generowac na podstawie otrzymanych danych wej-
Sciowych wyniki, takie jak predykcje, treéci, zalecenia
lub decyzje, ktore moga wptywac na Srodowisko fizyczne
lub wirtualne”. Natomiast pojecie rekrutacji pracowni-
koéw oznacza proces doboru kadr, polegajacy na znale-
zieniu i selekeji potencjalnych kandydatow na wolne sta-
nowiska pracy (por. Dolot, 2014, s. 61).

W zwigzku z tym zamierzeniem badawczym podjetym
w opracowaniu jest analiza i ocena regulacji zwiazanych
ze stosowaniem systemow Al w postaci ADM, w tym
profilowania, do rekrutacji pracownikdw, a nastepnie pro-
ba wskazania potencjalnych ryzyk (w rozumieniu art. 3
pkt 2 AIA, tj. oznaczajacych polaczenie prawdopodo-
bienstwa wystapienia szkody oraz jej dotkliwosci) zwia-
zanych z ich stosowaniem w praktyce.

W opracowaniu zastosowano metod¢ prawnoporow-
nawcza.

Zastosowania systemow Al
w procesie rekrutacji pracownikow

Proces rekrutacji pracownikow rozpoczyna si¢ od otrzy-
mania i zaakceptowania aplikacji kandydata do pracy,
a konczy decyzja o zatrudnieniu. Obejmuje rozne etapy,
takie jak m.in. rozpatrzenie aplikacji kandydatow do
pracy, przeprowadzenie testow, rozmow¢ rekrutacyjna,
badanie doSwiadczenia i referencji, podjecie decyzji
o zatrudnieniu (Karaboga, Vardarlier, 2020, s. 2).
W przypadku rekrutacji pracownikéw systemy Al moga
mied rozne zastosowania, m.in. mogg stuzy¢ do wstgpnej
selekcji kandydatow (np. czaty), pracodawcy moga wysy-
ta¢ kandydatom spersonalizowane wiadomosci (Kara-
boga, Vardarlier, 2020, s. 6; zob. Sahoo, 2016, passim).
Wykorzystywanie systemow Al w zatrudnieniu, w tym
rowniez w rekrutacji pracownikow wigze si¢ rowniez
z rOznymi ryzykami, np. dyskryminacja algorytmiczna
rozumiang na potrzeby opracowania jako podjecie decy-
zji dyskryminacyjnej, stronniczej przez algorytm (zob.
Latos-Mitkowska, Kibil, 2024, s. 153-166; Otto, 2022,
s. 145-160; Ciosk, 2022, s. 317-332).

W Polsce szeroko pojeta technologia (ktora nie jest
tozsama z systemami Al) jest stosowana giownie do
zbierania aplikacji kandydatow do pracy, automatyczne;j
komunikacji z nimi (np. chat). Wprowadzane sg takze
takie rozwigzania jak np. formularze rekrutacyjne zaste-
pujace tradycyjne CV (Toczyski, 2017; zob. tez Deloitte,
2017). Nie ulega zatem watpliwosci, ze wraz z rozwojem
systemOw Al bedzie rowniez wzrastato ich znaczenie
w procesie rekrutacji pracownikow, a wraz z nim ryzyko,
jakie niesie za sobg ich stosowanie dla pracodawcoéw
(administratorow) oraz kandydatow do pracy. Przykta-
dowe problemy, jakie moga wyniknaé ze stosowania sys-
temow Al do rekrutacji pracownikdéw moga by¢ rozno-
rodne i dotyczy¢, np. dyskryminacji. Tytutem przyktadu
mozna wskaza¢ na algorytm uzywany do rekrutacji przez
firm¢ Amazon, ktory wykorzystywat dane historyczne,
co doprowadzito do dyskryminacji kobiet (Rashid,
2022), dyskryminacji kandydatow ze wzgledu na wiek

w przypadku algorytmu stosowanego przez iTutorGroup
(Consent Decree, 2023), czy tez dyskryminacji ze wzgle-
du na pte¢, ras¢ i wiek podczas rekrutacji przeprowadza-
nej przez Money Bank (Davies, 2023). W zwigzku z tym
celowym jest poddanie analizie potencjalnych wyzwan,
jakie moze rodzi¢ wykorzystanie do celéw rekrutacji
ADM, w tym profilowania w aspekcie prawnym. Rozwa-
zania dotyczace tej problematyki mozna rozpoczaé
od analizy regulacji dotyczacych systeméw Al
wykorzystywanych do rekrutacji pracownikow na grun-
cie AIA.

Systemy Al wykorzystywane
w rekrutacji pracownikow w Swietle
regulacji Aktu o sztucznej inteligencji

Stosowanie podczas rekrutacji systemow Al wigze sie
z konieczno$cig uwzglednienia przez pracodawce regu-
lacji AIA. W tym akcie systemy AI wykorzystywane
w procesie rekrutacji pracownikow sa zaliczane do sys-
temow wysokiego ryzyka (art. 6 ust. 2 AIA). Sg to syste-
my wymienione w zatgczniku I1I do AIA, ktore dotyczg
zatrudnienia, zarzadzania pracownikami i dostepu do
samozatrudnienia, takie jak systemy Al przeznaczone
do wykorzystywania do celow rekrutacji lub wyboru
0s0b fizycznych, w szczegolnosci do celow umieszczania
ukierunkowanych ogloszen o prace, analizowania i fil-
trowania podan o prace oraz do oceny kandydatow (np.
informowania o wolnych stanowiskach pracy, selekcji
kandydatdw do pracy, czy tez podafi o pracg, oceny kan-
dydatow podczas rozmow kwalifikacyjnych, testow kom-
petencyjnych). Systemami wysokiego ryzyka sa tez systemy
Al przeznaczone do wykorzystywania do celéw podej-
mowania decyzji wplywajacych na warunki stosunkow
pracy, decyzji o awansie lub rozwigzaniu umownego sto-
sunku pracy, przydzielania zadah w oparciu o indywidu-
alne zachowanie lub cechy osobowosci lub charakter lub
do monitorowania lub oceny wydajnosci i zachowania
0sOb pozostajacych w takich stosunkach (Zafacznik III,
pkt 4 lit. a, b AIA). System Al zawsze uznaje si¢ za sys-
tem wysokiego ryzyka, w przypadku gdy system ten do-
konuje profilowania osdb fizycznych (art. 6 ust. 3 AIA).
W AIA szeroko uregulowano zagadnienia stosowania
systemow Al wysokiego ryzyka. Dotycza one wymogow
stosowania takich systemow (art. 8), systemu zarzadza-
nia ryzykiem (art. 9), danych i zarzgdzania danymi (art. 10),
dokumentacji technicznej (art. 11), rejestrowania zda-
rzef (art. 12), przejrzystoéci i udostgpniania informacji
podmiotom stosujacym (art. 13), nadzoru ze strony czto-
wieka (art. 14), dokfadnosci, solidnosci i cyberbezpie-
czenstwa (art. 15), obowiazkow dostawcdw i podmiotow
stosujacych systemy Al wysokiego ryzyka oraz innych
osob (art. 16— 27), organéw notyfikujacych i jednostek
notyfikowanych (art. 28-49). Na uwage zastuguja wymo-
gi okreSlone w AIA dotyczace systemow Al wysokiego
ryzyka, a wiec takich, ktore wykorzystuja techniki obej-
mujace trenowanie modeli Al z wykorzystaniem danych.
Sa one rozwijane na podstawie zbioréw danych trenin-
gowych, walidacyjnych i testowych spetniajacych okre-
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$lone kryteria jakosci (art. 10 ust. 1). W celu wykrywania
i korygowania stronniczosci takich systemow ich dostaw-
cy moga wyjatkowo przetwarzaé szczegdlne kategorie
danych osobowych, pod warunkiem stosowania odpo-
wiednich zabezpieczen w zakresie podstawowych praw
i wolnosci 0sob fizycznych (art. 10 ust. 5). Sa one projek-
towane i rozwijane w taki sposob (w tym poprzez
uwzglednienie odpowiednich narzedzi interfejsu czio-
wiek-maszyna), aby w okresie ich wykorzystywania sys-
temy Al mogly by¢ skutecznie nadzorowane przez osoby
fizyczne (art. 14 ust. 1). W stosownych przypadkach,
podmioty stosujace takie systemy korzystaja z informa-
¢ji koniecznych do spetnienia obowiazkow przeprowadze-
nia oceny skutkow dla ochrony danych zgodnie z art. 35
RODO (art. 26 ust. 10).

Regulacje powyzsze ukazuja, ze stosowanie systemow
Al do rekrutacji wymaga spelnienia wielu wymagaf, za-
rowno dotyczacych samych systemow Al, jak i ich stoso-
wania, w tym zwigzanych z tym konsekwencji dla ochro-
ny danych.

Przetwarzanie danych osobowych
kandydatow do pracy -
ramy normatywne

Ramy prawne przetwarzania danych osobowych kandy-
datéw do pracy wyznaczaja regulacje dotyczace ochrony
danych osobowych (m.in. art. 4 pkt 11, art. 5 ust. 1 lit. c,
lit. e, art. 6, art. 9 ust. 1, art. 13-14 RODO), prawa pra-
cy (m.in. art. 221, art. 2212 k.p.), a takze Aktu o sztuczne;j
inteligencji (m.in. art. 86 AIA). W tym przypadku pod-
stawe przetwarzania danych osobowych kandydatow
stanowi ich przetwarzanie zgodnie z prawem. W przy-
padku danych osobowych podstawe ich przetwarzania
stanowi odpowiednio: przy danych zwyklych jedna
z przestanek z art. 6 ust. 1 RODO, przy danych szczegdl-
nych kategorii jedna z przestanek z art. 6 ust. 1 oraz do-
datkowo z art. 9 ust. 2 RODO (Malobgcka-Szwast, Syska,
2019, s. 56). W przypadku okres$lonych kategorii danych
kandydata do pracy pracodawca moze je przetwarzaé
z mocy prawa pracy albo na podstawie zgody udzielonej
przez kandydata do pracy.

Pierwszej sytuacji, a wiec przetwarzania danych oso-
bowych kandydata z mocy prawa, dotyczy art. 22! k.p.,
w ktérym okreslono trzy grupy danych osobowych, kto-
rych moze zada¢ pracodawca od kandydata do pracy -
z ktorych dwie dotycza kandydata do pracy (art. 22!
§ 1 k.p.) oraz kandydata i pracownika (art. 22! § 4 k.p.).
Pracodawca moze zadac od kandydata podania tylko da-
nych osobowych okreslonych w ww. przepisach. Pierw-
sza grupa danych osobowych ma charakter zamknietego
katalogu. Zgodnie bowiem z art. 221 § 11 § 2 k.p. praco-
dawca moze zada¢ od kandydata do pracy danych doty-
czacych wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych i prze-
biegu dotychczasowego zatrudnienia tylko wtedy, gdy
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego ro-
dzaju lub na okre$lonym stanowisku (Jaskowski, 2024).
W praktyce jednak, jezeli kandydat przedlozy Swiadec-
twa pracy na etapie rekrutacji, pracodawca bedzie dys-
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ponowal wigkszym zakresem danych, niz okreslone w art. 22!
k.p., ,,w tym danymi ,,wrazliwymi”, jak np. dotyczace try-
bu rozwiazania stosunku pracy, przebywania na zwolnie-
niu lekarskim czy posiadania dzieci” (Wolyniec, 2015,
s. 133-147). Druga grupa danych osobowych (art. 22!
§ 4 k.p.) obejmuje te dane, ,,co do ktorych obowigzek
ich podania aktualizuje si¢ tylko wtedy, gdy jest to nie-
zbedne do zrealizowania uprawnienia lub spefnienia
obowiazku wynikajacego z przepisu prawa” (Jaskowski,
2024).

Kandydat do pracy moze, réwniez na wniosek przy-
szlego pracodawcy, udzieli¢ zgody na przetwarzanie in-
nych danych osobowych, niz wymienione w art. art. 221
§ 1183 kp. (art. 2212 § 11 3 k.p.). W przypadku prze-
twarzania danych szczeg6lnych kategorii, tzw. danych
sensytywnych z art. 9 ust. 1 RODO, wyrazenie takiej
zgody moze nastapi¢ wyltacznie z inicjatywy kandydata
do pracy (art. 2210 § 1 k.p.). Moga to by¢ np. dane doty-
czace zdrowia, takie jak chocby testy psychologiczne za-
wierajace dane o kwalifikacjach kandydatow do pracy.
Takie dane moga by¢ rowniez przetwarzane na potrzeby
rekrutacji w sposob catkowicie lub czgSciowo zautoma-
tyzowany (Medrala, 2022, s. 37-38). W tym przypadku
zastosowanie beda mialy regulacje art. 22 ust. 3 i 4
RODO (co do zasady, decyzje zautomatyzowane nie
moga opiera¢ si¢ na danych sensytywnych). Natomiast
w praktyce, jak zauwaza Medrala: ,,Szerokie ujecie kwa-
lifikacji pracowniczych uzasadnia mozliwo$¢ wykracza-
jacego poza obowiazek prawny pozyskiwanych danych
o kwalifikacjach osdb ubiegajacych si¢ o zatrudnienie,
w szczegllnosci przeprowadzania roznego rodzaju te-
stow kompetencyjnych. Obecne regulacje budza pewne
watpliwosci w zakresie mozliwosci przeprowadzania te-
stow rekrutacyjnych, w przypadku ktérych mogloby
dojs¢ do gromadzenia szczegblnych kategorii danych
osobowych” (Medrala, 2022, s. 40). W praktyce zatem
pracodawca powinien tak przeprowadzié testy rekruta-
cyjne, aby nie prowadzily one do gromadzenia danych
sensytywnych.

Jednocze$nie ADM, w tym profilowanie kandydatow
do pracy musi uwzglednia¢ nastgpujace zasady ochrony
danych osobowych (por. Grupa robocza, 2018, s. 9-12):

1. zasadeg rzetelnoci i przejrzystosei (art. 5 ust. 1 lit. a
RODO) - wobec kandydatéw do pracy powinny by¢ zre-
alizowane obowiazki informacyjne z art. 13-14 RODO,
profilowanie powinno by¢ rzetelne i nie prowadzi¢ do
dyskryminacji, np. poprzez odmowe zatrudnienia kon-
kretnych osob,

2. zasade dalszego przetwarzania i ograniczenia celu
(art. 5 ust. 1 lit. b RODO) - profilowanie nie powinno
wigzaé si¢ z wykorzystaniem danych zebranych w toku
rekrutacji do innych celéw np. na wypadek ewentual-
nych roszczeh kandydata do pracy. Pracodawca nie moze
przechowywaé danych w tym celu po zakoficzeniu rekru-
tacji kandydata, ktory nie zostat zatrudniony i powinien
je usuna¢ po zakonczeniu rekrutacji (Urzad Ochrony
Danych Osobowych, 2017, s. 17). Mogltyby bowiem po-
wsta¢ watpliwosci jak dtugo dane te moga by¢ przetwa-
rzane, gdyby kandydat nie zdecydowat si¢ na wystapie-
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nie z takimi roszczeniami (zob. Handy- Glowiak, Handy
Glowiak, 2024, s. 89). Wskazywano, ze stanowisko takie
jest zbyt restrykcyjne. Zasadnym byloby, przyjecie za
E. Bielak-Jomaa, np. okreSlenia przez ustawodawce
okresu, przez jaki pracodawcy mieliby prawo przecho-
wywac dokumenty z rekrutacji na potrzeby realizacji ta-
kich celow (Bielak-Jomma, 2018).

3. zasade minimalizacji (art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO) -
przetwarzanie danych powinno by¢ dokonywane tylko
na potrzeby zebrania danych osobowych kandydatow,
stosownie do wymogdw rekrutacji zapewniajacej wybor
najlepszego kandydata; nierespektowanie tej zasady ro-
dzi ryzyko przetwarzania danych nadmiarowych,

4. zasadg prawidtowosci (art. 5 ust. 1 lit. d RODO) -
pracodawca powinien na kazdym etapie procesu profilo-
wania dbac¢, aby dane kandydatéw byly doktadne, ponie-
waz uzycie danych nieprawidfowych do wydania decyzji
zautomatyzowanej, w tym profilowania moze sprawi¢, ze
profile lub decyzje takie beda bigdne (np. poprzez nie-
uwzglednienie wszystkich informacji o wyksztatceniu,
stazu pracy kandydata),

5. zasad¢ ograniczenia przechowywania (art. 5 ust. 1
lit. e RODO) - zasada minimalizacji wymaga, aby dane
kandydatéw byly przechowywane nie dtuzej, niz jest to
konieczne i proporcjonalnie do celu, dla ktorego sa
przetwarzane tj. na potrzeby danej rekrutacji. Moze to
utrudniaé stosowanie algorytmow uczenia maszynowe-
go, ktdre sa przystosowane do przetwarzania duzych ilo-
Sci informacji w celu tworzenia profili osob fizycznych.
Pracodawca powinien wykaza¢, ze np. monitorowanie
bytych pracownikéw objetych klauzulg o zakazie konku-
rencji na portalu LinkedIn jest uzasadnione dla celow
kontrolowania, czy przestrzegaja oni tej klauzuli (por.
Generalny Inspektor Ochrony Danych Osobowych,
2017).

W wytycznych Europejskiego Inspektora Ochrony
Danych Osobowych ujeto definicje oraz zasady uzywa-
nia generatywnej Al (zob. tez Feuerriegel i in., 2023,
s. 1, Krause, 2023, s. 1-28), ktore mozna réwniez od-
nie§¢ do procesu rekrutacji np. zasady minimalizacji da-
nych osobowych (zob. European Data Protection Su-
pervisor, 2024, passim).

Jak weczes$niej wskazano, po zakoficzeniu rekrutacji
dane osobowe kandydata powinny by¢ usunigte, z wyjat-
kiem uzyskania jego zgody na przetwarzanie na potrze-
by przyszlych rekrutacji (zob. art. 4 pkt 11 RODO). Na-
tomiast w tym przypadku réwniez administrator powi-
nien przestrzega¢ zasady minimalizacji danych, a takze
przechowywa¢ dane osobowe nie dtuzej niz jest to ko-
nieczne i proporcjonalnie do celéow, dla ktdrych dane
osobowe s przetwarzane (zob. art. 5 ust. 1 lit. e RODO;
Grupa robocza, 2018, s. 12).

W przypadku stosowania systemow Al (rdwniez przy
rekrutacji) w AIA ujeto prawo do uzyskania wyjasnienia
na temat procedury podejmowania decyzji w indywidu-
alnej sprawie. Zgodnie bowiem z art. 86 ust. 1 AIA kaz-
da osoba, na ktdra Al ma wplyw, bedaca przedmiotem
decyzji podjetej przez podmiot stosujacy na podstawie
wynikow systemu Al wysokiego ryzyka wymienionego

w zalaczniku III (z wyjatkiem systemdéw wymienionych
w pkt 2 tego zalacznika), ktdra to decyzja wywoluje skut-
ki prawne lub w podobny sposob oddziatuje na t¢ osobg
na tyle znaczaco, ze uwaza ona, iz ma to niepozadany
wplyw na jej zdrowie, bezpieczenstwo lub prawa podsta-
wowe, ma prawo uzyskania od podmiotu stosujacego ja-
snego i merytorycznego wyjasnienia roli tego systemu
Al w procedurze podejmowania decyzji oraz giéwnych
elementdw podjetej decyzji. Nalezy podkresli¢, ze wyja-
$nienie to ma by¢ ,,jasne i merytoryczne”, co w niekto-
rych przypadkach moze okazac¢ si¢ problematyczne (np.
jezeli zasady dzialania algorytmu sg niejasne — problem
tzw. czarnej skrzynki, czy tez zachodzi ryzyko dyskrymi-
nacji algorytmiczne;j).

Istota oraz ryzyka dotyczace
wydawania decyzji
zautomatyzowanych,

w tym profilowania

w procesie rekrutacji pracownikow

Postawy zautomatyzowanego przetwarzania danych ure-
gulowano w art. 22 RODO, w ktorym ustalono, ze oso-
ba, ktorej dane dotycza ma prawo, by nie podlegac decy-
zji, ktdra opiera si¢ wylacznie na zautomatyzowanym
przetwarzaniu danych osobowych, w tym profilowaniu
i wywotuje wobec tej osoby skutki prawne lub w podob-
ny sposdb istotnie na nig wplywa (art. 22 ust. 1 RODO).
W art. 22 ust. 2 RODO okreslono sytuacje, w ktorych
ograniczenie powyzsze nie ma zastosowania (np. prze-
twarzanie danych opiera si¢ na wyraznej zgodzie osoby,
ktorej dane dotyczg). W takich przypadkach jest wyma-
gane spetnienie szczegdlnych wymogéw przez admini-
stratora (art. 22 ust. 3 RODO). Okreslono tez sytuacje,
w ktorych — co do zasady - decyzje zautomatyzowane nie
moga opierac si¢ na danych sensytywnych z art. 9 ust. 1
RODO (art. 22 ust. 4 RODO).

Na wstepie nalezy wskazaé, ze ADM nie jest tozsame
z profilowaniem. ADM to proces podejmowania decyzji
opierajacy si¢ wylacznie na automatycznym przetwarza-
niu danych bez udziatu cziowieka. W profilowaniu, jeze-
li poprzedza ono taka decyzje¢, rOwniez nie uczestniczy
cztowiek (por. Wytyczne, 2018, s. 20). Jest to wigc poje-
cie szersze od profilowania, poniewaz w jego toku nie
dokonuje si¢ oceny danej jednostki, stanowiacej ele-
ment ADM, ktéra nie zostala odrebnie uregulowana
w RODO (Ciechomska, 2017, s. 38; zob. tez Grupa ro-
bocza, 2018, s. 8-9). Profilowanie zdefiniowano w art. 4
pkt 4 RODO jako ,,dowolna forme zautomatyzowanego
przetwarzania danych osobowych, ktore polega na wy-
korzystaniu danych osobowych do oceny niektorych
czynnikéw osobowych osoby fizycznej, w szczegdlnosci
do analizy lub prognozy aspektéw dotyczacych efektow
pracy tej osoby fizycznej, jej sytuacji ekonomicznej,
zdrowia, osobistych preferencji, zainteresowan, wiary-
godnosci, zachowania, lokalizacji lub przemieszczania
si¢”. Jest to wigc proces, w wyniku ktorego sa gromadzo-
ne dane o osobie fizycznej lub grupie osdb, w toku kto-
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rego ocenia si¢ jej cechy, wzorce zachowan, aby umie-
Sci¢ ja w okreSlonej kategorii lub grupie, w szczegdlno-
$ci w celu analizy i/lub prognozy dotyczacej np. umiejet-
nosci wykonania zadania, zainteresowan (Grupa robo-
cza, 2018, s. 7). W przypadku profilowania problemem
moze by¢ m.in. transparentno$¢, dyskryminacja czy pra-
wo do prywatnosci (Niklas, 2015).

Mozna wyr6zni¢ trzy sposoby wykorzystania profilo-
wania: ogolne, podejmowanie decyzji opartych na profi-
lowaniu, wylacznie zautomatyzowane podejmowanie
decyzji, w tym profilowanie, ktore wywotuje skutki
prawne lub w podobny sposdb istotnie wplywa na osobe,
ktorej dane dotycza (art. 22 ust. 1 RODO) (Grupa robo-
cza, 2018, s. 8-9). W przypadku procesu rekrutacyjnego
tylko ten ostatni sposob wykorzystania profilowania,
a wiec okreSlony w art. 22 ust. 1 RODO bedzie wymagat
zgody kandydata do pracy.

W procesie rekrutacji pracownikéw wykorzystywane
moga by¢ do profilowania dane r6znych kategorii, tj. da-
ne zwykle lub dane sensytywne z art. 9 ust. 1 RODO, np.
dotyczace stanu zdrowial.

Ryzykami zwigzanymi ze zautomatyzowanymi decy-
zjami, w tym profilowaniem w procesie rekrutacji, moze
by¢ m.in. problem czarnej skrzynki, czyli sytuacja, kiedy
nie s3 jasne przestanki wydania decyzji zautomatyzowa-
nej o okreSlone;j treSci. Trudno wtedy okresli¢, czy do-
szlo do dyskryminacji oraz, jezeli tak, to z jakich powoddow
(zob. Zuiderveen Borgesius, 2018, s. 15). Konsekwencja
problemu czarnej skrzynki moze by¢ tez dyskryminacja
algorytmiczna, a wigc sytuacja, w ktdrej w wyniku dzia-
tania algorytmu ,,dojdzie do nierd6wnego traktowania
0s0b objetych procesem decyzyjnym algorytmow, w kaz-
dym z obszardw, w ktorym beda one wykorzystywane, ze
wzgledu na jakakolwiek przestanke¢ dyskryminacyjng”
(Latos-Mitkowska, Kibil, 2024, s. 156). Dyskryminacja
algorytmiczna moze przybra¢ rdzne formy. W przypad-
ku procesu rekrutacji moze dotyczy¢ m.in. stronniczo$ci
algorytmu, spowodowanego wykorzystywaniem danych
historycznych, stronniczo$ci przy wyborze cech istotnych
w tym procesie, np. w przypadku decyzji podejmowa-
nych przez tworcow algorytmu dotyczacych wyboru atry-
butdéw i ich rangi (Wang, Cheng, Ji, Fu, 2024, s. 3-5, zob.
tez Barocas, Selbst, 2016, s. 671-732). Na przyktad we
wspominanym wcze$niej przypadku rekrutacji dla firmy
Amazon doszto do dyskryminacji kobiet, poniewaz algo-
rytm uzywal danych historycznych (Rashid, 2022). Pier-
wotng przyczyng dyskryminacji algorytmicznej, rowniez
w procesie zatrudnienia, sa szkodliwe stereotypy
i uprzedzenia poznawcze ludzi, ktore s3 nastepnie prze-
ktadane na stworzone przez nich algorytmy. Natomiast
przyczyna bezposrednia sa m.in. stronnicze lub niepra-
widlowe dane prowadzace do nieréwnosci struktural-
nych, ktore sa odtwarzane przez algorytm. Za dyskrymi-
nacje algorytmiczng bedzie odpowiadal pracodawca,
a pracownik na podstawie art. 1834 k.p. bedzie mogt do-
chodzi¢ odszkodowania. Natomiast pracodawca bedzie
musial wykaza¢, ze nie zastosowal kryteriow dyskrymi-
nacyjnych. Moze to okaza¢ si¢ trudne, jezeli nie ma on
dostepu do informacji o procedurze dziatania algoryt-
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mu, i w konsekwencji tez mozliwo$ci udowodnienia, ze
nie dzialal w sposdb dyskryminacyjny (Latos-Mitko-
wska, Kibil, 2024, s. 156-157).

W $wietle art. 22 ust. 1 RODO osoba nie bedzie pod-
legta ADM, jezeli cztowiek bedzie miat realny wplyw na
tres¢ decyzji wydanej w tym procesie. Decyzja taka mo-
ze by¢ sugerowana przez mechanizm zautomatyzowany,
ale ostatecznego wyboru co do jej tresci powinien doko-
nac czlowiek (por. Geburczyk, 2022, s. 37; Ciechomska,
2017, s. 40). W art. 22 ust. 1 RODO uregulowano sytu-
acje, w ktorej zautomatyzowana decyzj¢ podejmuje pod-
miot, ktory dokonat profﬂowanla Problematyczny, jak
wczesniej wspomniano, moze by¢ natomiast przypadek,
w ktorym podmiot — bedacy ostatecznym decydentem —
pode]mUJe taka decyZJf; przy wykorzystaniu profilowa-
nia dokonanego przez inny, zewngtrzny podmiot. W ta-
kiej sytuacji bowiem do przypisania ,,decyzji” w rozu-
mieniu art. 22 ust. 1 RODO rezultatowi bedacemu wy-
nikiem ADM, ktory byt dokonany przez inny podmiot
niz ostateczny decydent, niezbedne jest zatem istnienie
jednoznacznego wplywu takiej operacji na koficowe roz-
strzygniecie ustalajace sytuacj¢ prawna lub faktyczng
osoby fizycznej (zob. wyrok Trybunatu SprawiedliwoSci
(TS) z 7 grudnia 2023 r. C-634/21; Kupiec, 2024, s. 33-39).
W przypadku stosowania art. 22 ust. 1 RODO koniecz-
ne jest wywolanie przez decyzj¢ zautomatyzowana skut-
koéw prawnych lub innego istotnego wplywu na dang
osobe (Ciechomska, 2017, s. 40), tj. sytuacji, w ktorej jej
skutkiem jest powstanie, zmiana lub wygasnigcie stosun-
ku prawnego, wywolujace zmian¢ uprawnien lub obo-
wigzkow wynikajacych z prawa lub umow. Natomiast
,»inny istotny wplyw” na dana osobg w literaturze z regu-
ly jest opisywany dosy¢ kazuistycznie (zob. Geburczyk,
2022, s. 38). W konsekwencji, jezeli pracodawca korzy-
sta ze zautomatyzowanej rekrutacji (tj. wykorzystujacej
system Al), a jej wynik bedzie miat decydujace znacze-
nie dla zatrudnienia pracownika, moze to stanowi¢
,Zautomatyzowane podejmowanie decyzji w indywidu-
alnych przypadkach” w rozumieniu art. 22 ust. 1
RODO, jezeli od tego wyniku bedzie zalezato w decydu-
jacy sposdb, czy pracodawca, nawiaze umowe z ta osoba.
W takiej sytuacji, jezeli kandydat uzna, ze doszlo w toku
rekrutacji do jego dyskryminacji, pracodawcy moze by¢
trudno uwolni€ si¢ od tego zarzutu, szczeg6lnie, jezeli
w catoSci opart swoja decyzj¢ na wynikach rekrutacji do-
konanej przed podmiot zewngtrzny. Nie bedzie bowiem
miat dostepu do danych algorytmu.

Regulacje dotyczace zautomatyzowanego instrumen-
tu do podejmowania decyzji o zatrudnieniu ujeto np.
w prawie lokalnym Nowego Jorku (Administrative code
of the city of New York, 2024 - ACofNY). W tym akcie
prawnym m.in. zdefiniowano ,,zautomatyzowane narze-
dzie do podejmowania decyzji o zatrudnieniu” (automa-
ted employment decision tool - AEDT). Podobnie jak na
gruncie art. 22 ust. 1 RODO, réwniez w przypadku
AEDT, aby méwi¢ o decyzp zautomatyzowane], W pro-
cesie pod]f;ma decyzp nie moze uczestniczyé czlowiek,
poniewaz AEDT nie bedzie zautomatyzowane, jezeli
bedzie tylko wspierato, wspomagalo uznaniowe procesy
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decyzyjne lub zastgpowalo uznaniowe procesy decyzyjne
dokonywane przez czlowieka (np. baza danych).

W Tabeli dokonano poréwnania wybranych regulacji
AIA, ACofNY i RODO zwigzanych z wydawaniem de-
cyzji zautomatyzowanych w procesie rekrutacji. Wybor
akurat tych kwestii byt podyktowany ich znaczeniem dla
kandydatow do pracy, ktorzy powinni mie¢ m.in. mozli-
woS$¢ uzyskania informacji o stosowaniu systemow Al,
czy tez prawo do wyjasnien ze strony cztowieka jezeli sa
one wykorzystywane w procesie rekrutacji. Natomiast
wybor unijnych aktow prawnych wynika z ogdlnego cha-
rakteru ich stosowania w przypadku rekrutacji pracow-
nikow w pafistwach cztonkowskich Unii Europejskie;j,
a regulacji ACofNY - jako przyktadu prawa lokalnego
USA, ktore bezpoSrednio dotyczy ADM zwigzanego
z rekrutacja. Wybdr tego aktu prawnego jest podykto-
wany tym, ze dotyczy on bezpo§rednio ADM w procesie
rekrutacji (co nie jest czeste). W przypadku unijnych re-
gulacji nie maja one takiego charakteru, poniewaz od-
nosza si¢ ogdlnie do ADM. Dlatego analiza ww. regula-
cji pozwoli okreSli¢, czy regulacje unijne nie sa zbyt
ogodlne i nie powinny by¢ doprecyzowane

Jak wynika z pordwnania regulacji ujetych w powyz-
szej tabeli, wydanie decyzji zautomatyzowanej w procesie
rekrutacji, przy zastosowaniu systemow Al, co do zasa-
dy, jest regulowane w sposob szczeg6lny, uwzgledniaja-
cy specyfike przetwarzania danych osobowych kandyda-
tow do pracy. Opierajac si¢ na informacjach z ww. tabe-
li mozna sformutowa¢ nastepujace wnioski.

Po pierwsze, systemy Al stuzace do przetwarzania
danych osobowych kandydatow sa zakwalifikowane jako
systemy wysokiego ryzyka (AIA), przy przetwarzaniu
danych osobowych na potrzeby wydania decyzji zauto-
matyzowanej obowiazuja wymogi z art. 22 RODO. Moga
to by¢ réwniez zautomatyzowane instrumenty Al doce-
lowo przeznaczone wylacznie do podejmowania decyzji
o zatrudnieniu (np. ACofNY). W przypadku regulacji
unijnych mozna si¢ zastanowic, czy ustawodawca unijny
nie powinien w sposob bardziej bezpoSredni oraz przej-
rzysty odnie$¢ si¢ do ADM wprost dotyczacej rekrutacji
pracownikdw. Regulacje AIA dotyczace systemdéw Al
wysokiego ryzyka cechuje bowiem duze skomplikowa-
nie, co moze utrudniaé pracodawcom ich stosowanie
w praktyce, chociaz w zataczniku III do AIA ujeto w ich
ramach te, ktore sg zwigzane z zatrudnieniem.

Po drugie, okreslono wymogi (procedury) dotyczace
oceny, nadzoru systemu Al przez czlowieka (AIA,
ACofNY). Co istotne, nie ograniczajg sie one wytacznie
do sprawdzenia prawidlowosci funkcjonowania algoryt-
mu, jego przetestowania, ale rowniez maja one na celu
zagwarantowanie, ze jego stosowanie nie bedzie naru-
szalo praw i wolnosci jednostek (np. poprzez ich dyskry-
minacj¢). Mozna uznaé, ze regulacje unijne realizuja za-
ktadany cel, poniewaz w sposob dostateczny gwarantujg
nadzor ze strony czlowieka nad systemami Al wysokie-
go ryzyka, a takze stosunkowo szeroko reguluja zasady
ich dziatania, prawa i obowiazki podmiotdw uczestnicza-
cych na réznych etapach ich wdrazania (zob. art. 8-27
AIA). W praktyce trudno$ci moze sprawia¢ zagwaranto-

wanie kandydatowi, ze pracodawca nie naruszy jego
praw i wolnoSci w toku rekrutacji wykorzystujacej syste-
my Al szczegdlnie, jezeli rekrutacja taka bedzie doko-
nywana przez podmiot zewnetrzy, a pracodawca nie be-
dzie mial pelnej wiedzy o zasadach dzialania algorytmu.
W sytuacji sporu sadowego moze by¢ utrudnione wyka-
zanie, ze nie naruszono praw i wolnosci kandydata.

Po trzecie, w przypadku ADM konieczna jest realiza-
cja okreslonych obowiazkéw informacyjnych wobec
0sob, ktorych dane sg przetwarzane w procesie rekruta-
cji na potrzeby wydania decyzji zautomatyzowane;j
(AIA, RODO, ACofNY). W przypadku regulacji unij-
nych obowiazki informacyjne sa wyraZnie okreSlone,
w tym tez zasady uzyskiwania zgody kandydata na prze-
twarzanie jego danych, a wiec spelniaja one zaktadane
cele. Pracodawca, jezeli nie ma zgody w formie pisem-
nej, moze mie¢ niekiedy trudnoSci w wykazaniu, ze ja
faktycznie uzyskal (zob. art. 7 RODO).

Po czwarte, osoba, ktorej dane osobowe s3 przetwa-
rzane na potrzeby procesu rekrutacji przy wykorzystanlu
systeméw Al ma prawo do uzyskania wyjasnienia na te-
mat procedury podejmowania decyzji w indywidualnej
sprawie, czy tez interwencji cztowieka (np. kiedy taka
decyzja jest dla niej niekorzystna). Wyjasnienia, co do
zasady, majg by¢ precyzyjne i merytoryczne (np. AIA).
Moze to by¢ tez prawo do interwencji ludzkiej i zakwe-
stionowania decyzji zautomatyzowanej (np. RODO).
Ewentualnie, w razie braku prawidlowego powiadomie-
nia o ADM, kandydat moze zazada¢ alternatywnego
procesu selekcji, chocby dokonywanego tylko przez
czfowieka, bez stosowania algorytmu (np. ACofNY).
Regulacje AIA oraz RODO s3a stosunkowo skompliko-
wane. Dlatego mozna rozwazy¢ wprowadzenie do prawa
krajowego, w celu wzmocnienia ochrony kandydata
w toku rekrutacji, prawa do wyjasnienia przestanek
ADM oraz ich zweryfikowania przez cziowieka, wzorem
art. 22 ust. 3 RODO (np. w kodeksie pracy). Podobne roz-
wiazanie jest ujete np. w art. 105a ust. 1a ustawy z 29 sierp-
nia 1997 r. Prawo bankowe (tekst jedn. Dz.U. z 2024 r.,
poz. 1646 ze zm.), w ktérym osoba, ktorej dotyczy decy-
zja zautomatyzowana (dotyczaca oceny zdolnosci kredy-
towej i analizy ryzyka kredytowego), ma prawo ,,do
otrzymania stosownych wyjasnien co do podstaw podje-
tej decyzji, do uzyskania interwencji ludzkiej w celu pod-
jecia ponownej decyzji oraz do wyrazenia wlasnego sta-
nowiska”.

Whnioski koncowe

Przedstawione rozwazania pozwalaja na sformulowanie
nastepujacych wnioskow dotyczacych analizowanych re-
gulacji oraz potencjalnych ryzyk, ktdre moga one rodzi¢
w praktyce dla kandydatéw do pracy oraz pracodawcow.
Po pierwsze, stosowanie systemow Al na potrzeby
wydawania decyzji zautomatyzowanych, w tym profilo-
wania w rekrutacji wymaga p0s1adan1a przez pracodaw-
cOw zaplecza technologicznego i merytorycznego, co
moze w praktyce utrudnia¢ korzystanie z tych instru-
mentow rekrutacyjnych (np. stosowanie systemdow wyso-
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Tabela. Por6wnanie wybranych regulacji AIA, CANY i RODO dotyczagce wydawania
decyzji zautomatyzowanych w procesie rekrutacji

Akt prawny/kwestia AIA ACofNY RODO
Zautomatyzowane | Systemy Al uczestniczace w rekrutacji jako Zdefiniowano bezposrednio Ogolnie okreslono jako
wydawanie decyzji systemy wysokiego ryzyka, zatacznik III pkt 4 lit. nawiazujac do rekrutacji jako zautomatyzowane przetwarzanie
w toku rekrutacji a, b. ,Zautomatyzowane narzedzie danych, brak bezposredniego
pracownikow do podejmowania decyzji odniesienia do procesu rekrutacji,

o zatrudnieniu”, § 20-870. art. 22.
Ocena/nadzor Projektowanie systemu Al ma uwzglednia¢ Audyt stronniczosci (bias audit), tj. | Brak.
systemu Al skuteczny nadzor przez czlowieka, ktory ma na bezstronna ocena przeprowadzona

(przez czlowieka)

Obowigzki
informacyjne

Prawo do uzyskania

celu zapobieganie ryzyku dla zdrowia,
bezpieczenstwa lub praw podstawowych lub
minimalizowanie takiego ryzyka, ktore moze si¢
pojawié, gdy system Al wysokiego ryzyka jest
wykorzystywany zgodnie z jego przeznaczeniem
lub w warunkach dajacego si¢ racjonalnie
przewidzie¢ niewlasciwego wykorzystania,

w szczegOlnosci gdy takie ryzyko utrzymuje sie
pomimo stosowania innych wymogow
ustanowionych w AIA, art. 14 ust. 1-2.

Obowiazki informacyjne wobec podmiotow
stosujacych okreslono w art. 13 AIA (zdefiniowanych
w art. 3 pkt 4 AIA). Systemy Al wysokiego ryzyka
projektuje si¢ i rozwija w sposob zapewniajacy
wystarczajaca przejizystos¢ ich dzialania,
umozliwiajaca podmiotom stosujacym interpretacje
wynikow systemu i ich wlasciwe wykorzystanie.
Zapewnia si¢ odpowiedni rodzaj i stopiefi
przejrzystosci w celu osiagniecia spelnienia przez
dostawcg i podmiot stosujacy odpowiednich
obowiazkow okreslonych w AIA. Ponadto do
systemow Al wysokiego ryzyka dofacza si¢ instrukcje
obstugi w odpowiednim formacie cyfrowym lub innym
formacie zawierajaca zwigzle, kompletne, poprawne
ijasne informacje, ktdre sa istotne, dostepne

i zrozumiate dla podmiotéw stosujacych (art. 13 ust. 1-2).

Kazda osoba, na ktora Al ma wplyw, bedaca

przez niezaleznego audytora, ktora
nie ogranicza si¢ wytacznie do
testowania zautomatyzowanego
narzedzia do podejmowania decyzji
o zatrudnieniu, § 20-870.

Wymagane powiadomienie

o stosowaniu AEDT. Kazdy
pracodawca lub agencja
zatrudnienia, ktéra korzysta z tego
instrumentu w celu sprawdzenia
pracownika lub kandydata, ktory
ubiegal si¢ o stanowisko w celu
podjecia decyzji o zatrudnieniu,
powiadomi go, o nastgpujacych
kwestiach: ze narzedzie bedzie
wykorzystywane w zwiazku z jego
ocena lub dooceny takiego
pracownika lub kandydata;

§ 20-871.

Jezeli kandydat nie zostanie

Obowigzki informacyjne
okreslone w art. 13-14 RODO,

tj. informacje podawane

w przypadku zbierania danych

od osoby, ktorej dane dotycza
(art. 13), informacje podawane

w przypadku pozyskiwania danych
osobowych w sposdb inny niz od
osoby, ktorej dane dotycza (art. 14).

W przypadku, kiedy decyzja

wyjasnienia przedmiotem decyzji podjetej przez podmiot powiadomiony o stosowaniu zautomatyzowana (W tym

na temat procedury | stosujacy na podstawie wynikdw systemu Al zautomatyzowanego narzedzia profilowanie) jest niezbedna
podejmowania wysokiego ryzyka, ktora to decyzja wywoluje do podejmowania decyzji do zawarcia lub wykonania umowy
decyzji skutki prawne lub w podobny sposob oddzialuje o zatrudnieniu w terminie miedzy osoba, ktorej dane dotycza,
w indywidualnej na te osobe na tyle znaczgco, ze uwaza ona, iz ma | okreSlonym w kodeksie a administratorem lub opiera si¢ na
sprawie/interwencji | to niepozadany wplyw na jej zdrowie, administracyjnym (nie mniej niz wyraznej zgodzie osoby, ktorej
czlowieka bezpieczefistwo lub prawa podstawowe, ma prawo | 10 dni roboczych przed jego dane dotycza, administratorwdraza

uzyskania od podmiotu stosujacego jasnego i
merytorycznego wyjasnienia roli tego systemu Al
w procedurze podejmowania decyzji oraz gléwnych
element6w podjetej decyzji, art. 86 ust. 1.

uzyciem) pracodawca umozliwia
kandydatowi zazadanie
alternatywnego procesu selekcji;
§ 20-871.

wiadciwe Srodki ochrony praw,
wolnosci i prawnie uzasadnionych
interesow osoby, ktorej dane
dotycza, a co najmniej prawa

do uzyskania interwencji ludzkiej ze
strony administratora, do wyrazenia
wiasnegostanowiska i do
zakwestionowania tej decyzji.
Decyzje takie nie moga, co do
zasady, opierac si¢ na zczegdlnych
kategoriach danych osobowych,

o ktorych mowa w art. 9 ust. 1,

art. 22 ust. 3-4.

Zrodlo: opracowanie wasne na podstawie aktow prawnych z tabeli.
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kiego ryzyka w AIA wiaze si¢ ze spelnieniem szeregu
wymogéw przez podmiot stosujacy), co moze by¢
w praktyce dostepne dla pracodawcdw o okreSlonym po-
tencjale finansowym, organizacyjnym.

Po drugie, istotne jest zagwarantowanie prawidlowe-
go nadzoru/testowania systemow Al przez administrato-
ra w celu ograniczenia potencjalnych ryzyk np. dyskry-
minacji algorytmicznej, problemu tzw. czarnej skrzynki,
czy tez jednej z zasad przetwarzania danych osobowych
opisanych powyzej (np. przetwarzania danych nadmiaro-
wych, co rodzi ryzyko naruszenia prawa do prywatnosci).

Po trzecie, problematyczne moze by¢ udzielenie kan-
dydatowi jasnych i wyczerpujacych wyjasniefi co do pro-

cedury zastosowania systemu Al w procesie rekrutacji,
z uwagi chocby na skomplikowanie algorytmu, czy moze
rodzi¢ ryzyko dyskryminacji algorytmicznej (zob. Ra-
shid, 2022; Consent Decree, 2023; Davies, 2023). Moze
to by¢ szczegdlnie trudne, jezeli rekrutacja jest przepro-
wadzana przez podmiot zewnetrzny, a pracodawca nie
ma wiedzy o zasadach dzialania algorytmu.

Niewatpliwie stopien skomplikowania ww. regulacji
jest na tyle znaczny, ze w praktyce moga one wywotywaé
wiele problemoéw, wynikajacych juz z samego faktu
skomplikowania algorytmu, ale takze z koniecznosci ja-
snego i merytorycznego wyjasnienia jego dziatania przy
stosowaniu ADM, czy profilowaniu.

Przypisy/Notes

1 Problematyke wydawania ADM, w tym profilowania na potrzeby rekrutacji, zwiazana z danymi sensytywnymi na potrzeby rekrutacji pominigto
z uwagi na ramy objetosciowe opracowania.
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