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Warszawa, 19.08.2025.

Jak bardzo rekruter moze sprawdzac kandydata? Testy kompetencji i psychometryczne - czy sq
zgodne z RODO?

Prowadzac rekrutacje, przysztemu pracodawcy zalezy na wyborze jak najlepszego kandydata, ktoéry
bedzie spetniat wszystkie wymogi stanowiskowe, a jego osobowo$¢ pozwoli mu idealnie wpasowac
sie w srodowisko pracy. Kandydat z kolei chce mozliwie najlepiej zaprezentowac sie najpierw na
papierze, wysytajac dokumenty aplikacyjne, a nastepnie potwierdzi¢ swoje atuty w trakcie rozmoéow
rekrutacyjnych. Jednak oceniajac potencjalnego pracownika, w pewnym momencie dotrzemy do
granicy, ktérej przekroczenie moze skutkowa¢ naruszeniem RODO. Pojawia sie wiec pytanie: gdzie
przebiega granica miedzy rzetelng weryfikacjg kandydata a naruszeniem jego prywatnosci i z czego
doktadnie to wynika?

Jakie dane mozna pozyskiwa¢ w rekrutacji?

Pracodawca nie bytby w stanie dokona¢ trafnego wyboru bez wglagdu w dane osobowe kandydatéw,
co jest w petni logiczne i potwierdzone w przepisach. Kodeks pracy jasno wskazuje, jakich danych
pracodawca zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie. Art. 22 (1) Kodeksu pracy wymienia m.in.
podstawowe dane identyfikacyjne, kontaktowe wskazane przez kandydata, a takze informacje o
wyksztatceniu, kwalifikacjach zawodowych oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia.
Pracodawca zada podania trzech ostatnich kategorii danych wytacznie wtedy, gdy s3 one niezbedne
do wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

Co za tym idzie, w petni uzasadnione i zgodne z prawem bedzie zwrécenie sie do kandydata z prosba
o przedstawienie do wgladu dyplomu, certyfikatu, czy innego dokumentu potwierdzajacego
posiadane wyksztatcenie lub kwalifikacje zawodowe. Podobnie w przypadku réznego rodzaju testéw
umiejetnosci lub kompetencji wymaganych na okreslonym stanowisku (np. testéw jezykowych, zadan
praktycznych itp., ktére nie badaja inteligencji lub ogdlnego stanu psychofizycznego) - ich
przeprowadzenie bedzie zgodne z obowiazujgcymi przepisami.

Brzmiac bardziej formalnie: podstawa prawng przetwarzania wyzej wskazanych danych bedzie art. 6
ust. 1 lit. c RODO, czyli przetwarzanie niezbedne do wypetnienia obowigzku prawnego cigzagcego na
administratorze. Wiekszo$¢ pozostatych informacji, wykraczajacych poza ramy kodeksu pracy,
kandydat moze przekaza¢ nam dobrowolnie (co jest uznawane za wyrazenie zgody na ich
przetwarzanie). Mowa tu np. o zdjeciu w CV, informacji o zainteresowaniach, hobby, posiadaniu psa
lub kota itp.

Trzeba jednak pamieta¢ o problematycznym aspekcie zgody. W procesie rekrutacji lub zatrudnienia
zgoda na przetwarzanie danych osobowych nie moze by¢ uznana za dobrowolna, jesli istnieje wyrazny
brak réwnowagi miedzy stronami. Kandydat nie zawsze ma realng mozliwosci odmowy wyrazenia
zgody bez ponoszenia negatywnych konsekwencji, w postaci np. odmowy zatrudnienia. Zgody nie
nalezy uwazac za dobrowolne, jezeli osoba, ktérej dane dotyczg, nie ma rzeczywistego lub wolnego
wyboru oraz nie moze odmoéwié ani wycofa¢ zgody bez niekorzystnych konsekwencji.
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Gdzie znajduje sie granica dogtebnego sprawdzenia kandydata?

Kiedy znamy juz kompetencje wymarzonego kandydata i wiemy, ze spetnia wszystkie wymogi
formalne, mozemy chcie¢ p6js¢ dalej i ustali¢, czy bedzie pasowat do zespotu i stylu pracy. Jaki ma
temperament? Czy posiada pozadane przez nas cechy charakteru? Jak radzi sobie z presja w
sytuacjach kryzysowych? Takie informacje mozna prébowac uzyska¢ m.in. poprzez testy osobowosci
lub testy psychometryczne

W tym miejscu jednak nalezy sie zatrzymac, wkraczamy bowiem w prywatng sfere kandydata. STOP
na granicy méwi réwniez RODO. Zgodnie z art. 9 Rozporzadzenia: ,,zabrania sie przetwarzania danych
osobowych ujawniajacych (...) danych dotyczacych zdrowia”. Jak od kazdej reguty, istnieja pewne
wyjatki — np. wyrazna zgoda osoby, ktérej dane dotycza, upublicznienie danych przez nig samg czy
obowiagzek wynikajacy z odrebnych przepiséw prawa.

Ostatni z wyjatkdw moze mie¢ zastosowanie w przypadku profesji, w ktérych ustawa wprost wskazuje
na konieczno$¢ przeprowadzenia w ramach postepowania kwalifikacyjnego badania
psychologicznego, badania psychofizjologicznego czy podobnych. Natomiast w wiekszosci innych
przypadkoéw, gdy nie istniejg ustawowe regulacje okreslajacych szczegélne wymogi na stanowiskach
pracy lub stuzby, nie bedziemy mogli skorzysta¢ ze wspomnianych wyjatkéw. Chocby z uwagi na art.
22 (1b) Kodeksu pracy, ktéry wskazuje, iz ,,zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie moze stanowic
podstawe przetwarzania danych zart. 9 RODO (np. dane o zdrowiu) wytacznie, jezeli przekazanie tych
danych nastepuje z inicjatywy osoby”. Zaproszenie kandydata do wykonania testu jest inicjatywa
pracodawcy, zatem brak bedzie dobrowolnosci takiej zgody.

Na potwierdzenie dodajmy, Ze zgodnie ze stanowiskiem Grupy Roboczej Art.29, co wynika réwniez
bezposrednio z RODO, dane dotyczace zdrowia obejmuja réwniez informacje o zdolnosciach
intelektualnych i emocjonalnych danej osoby. Dane o stanie zdrowia zdefiniowano jako wszystkie
dane ujawniajace informacje o przesztym, obecnym lub przysztym stanie zdrowia fizycznego, lub
psychicznego danej osoby.

Podsumowanie

Przepisy Kodeksu pracy w sposéb jednoznaczny okreélajg jakie dane osobowe pracodawca moze
pozyskiwac¢ od kandydata w procesie rekrutacji (m.in. informacje niezbedne do oceny kwalifikacji
zawodowych i wiedzy przydatnej do pracy). Potrzeby pracodawcéw w zakresie okreslenia
predyspozycji kandydatéw s3 jednak znacznie szersze. Juz wiele lat temu postulowano, aby
ustawodawca doprecyzowat w przepisach dopuszczalno$¢ lub zakaz stosowania testéw
psychometrycznych w rekrutacji. Mimo to w polskim porzadku prawnym wciaz brakuje jasnych
reqgulacji w tym zakresie i nalezy je interpretowac z innych przepiséw. Analiza obowigzujacych
przepisow RODO prowadzi do wniosku, ze testy psychometryczne, ze wzgledu na to, iz ujawniaja
informacje o stanie zdrowia psychicznego, zdolnosciach intelektualnych czy emocjonalnych, co do
zasady nie bedg zgodne z prawem.

Nawet gdyby przyja¢ ich prawna dopuszczalnos$é, ich wykonywaniem i interpretacja powinny
zajmowac sie wytacznie osoby posiadajaca specjalistyczng wiedze z zakresu medycyny lub
psychologii. Chodzi o unikniecie zarzutéw, ze z uwagi na niezwykle skomplikowana nature ludzkiej
psychiki, wyniki testéw sg mato doktadne, a interpretacja wynikéw jest czysto subiektywna i moze
prowadzi¢ do dyskryminagji.

Marcin Stryszko — specjalista ds. ochrony danych osobowych w iSecure Sp. z 0.0.
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