OBJASNIENIA PRAWNE Z DNIA 23.01.2019 r.

Wydane przez Ministra Cyfryzacji na podstawie art. 33 ustawy z dnia 6
marca 2018 r. Prawo przedsi¢biorcow na wniosek Rzecznika Malych i
Srednich Przedsi¢biorcow.

DALSZE GROMADZENIE DANYCH OSOBOWYCH OSOB
UBIEGAJACYCH SIE O ZATRUDNIENIE U PRACODAWCY PO
ZAKONCZENIU REKRUTACJI

1. Wniosek Rzecznika Malych i Srednich Przedsi¢biorcow

Pismem z dnia 7 listopada 2018 r. (RMSP-1.7.11.2018) Rzecznik Malych i Srednich
Przedsigbiorcow na podstawie art. 9 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. o
Rzeczniku Matych i Srednich Przedsiebiorcow (Dz. U. poz. 648) w zw. z art. 33 ust. |
ustawy z dnia 6 marca 2018 r. Prawo przedsiebiorcow (Dz. U. poz. 646 ze zm.) wnidst o
wydanie objasnienia prawnego art. 6 ust. 1 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i
Rady (EU) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w
zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (zwanego dalej ,,RODO”) co do sposobu
gromadzenia danych osobowych osob, ktore ubiegaly si¢ o zatrudnienie u pracodawcy,
dozwolonego okresu przechowywania tych danych oraz formy wyrazenia zgody na ich
przetwarzanie.

2. Czego dotycza objasnienia

Uznajac wniosek Rzecznika Matych i Srednich Przedsiebiorcow za w pelni uzasadniony,
Minister Cyfryzacji zdecydowal si¢ wydaé objasnienia ze szczegdlnym uwzglednieniem
zasad przechowywania przez pracodawcoéw — w rozumieniu przepisow ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. Kodeks pracy — dokumentow rekrutacyjnych, po zakonczeniu rekrutacji,
w stosunku do tych, ktorzy nie zostali zatrudnieni na podstawie umowy o prace.

Przepisy RODO pozostawiaja administratorom taka mozliwosc.

Dane zawarte w dokumentach rekrutacyjnych moga byé przez pracodawce
przetwarzane przez okres konieczny dla wykonania zawieranej z pracownikiem
umowy, a po jej rozwigzaniu w celu ochrony przed mogacymi si¢ pojawié
roszczeniami. Dopuszczalna jest bowiem zmiana celu przetwarzania danych osobowych,
o ile nowy cel ich przetwarzania nie jest sprzeczny z pierwotnym celem. W takim
przypadku w pierwszej kolejnosci dane osobowe przetwarzane bylyby w oparciu o art. 6
ust. 1 lit. b RODO, czyli o przepis wskazujacy, ze przetwarzanie jest niezbedne do
realizacji umowy zawartej miedzy pracownikiem a pracodawcg o ile wymog przetwarzania
danych nie wynika wprost z przepisow prawnych. Po zakonczeniu zatrudnienia
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przetwarzanie przez pracodawce danych osobowych innych. niz obowigzkowo
przechowywanych w aktach osobowych moze si¢ odbywa¢ w oparciu o art. 6 ust. 1 lit. f
RODO, czyli o przepis wskazujacy, ze przetwarzanie odbywa si¢ zgodnie z prawem, gdyz
wynika z prawnie uzasadnionych interesow realizowanych przez administratora.
Uzasadnionymi interesami w tym przypadku jest ochrona przed mozliwymi, przysztymi
roszczeniami.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy. oraz wydawane na jej podstawie akty
wykonawcze, nie przesadzaja jednak przez jaki czas moga by¢ przechowywane dane
kandydata, z ktorym umowa nie zostala zawarta. Po zakonczeniu rekrutacji przetwarzanie
takich danych nie jest juz przeciez niezb¢dne do podjecia czynnosci przygotowujacych do
jej podpisania, a wiec tym bardziej do wykonania umowy — bo pracodawca wybral na to
stanowisko innego kandydata.

Zarowno w dzialaniach organéw administracji publicznej, jak i w literaturze przedmiotu
pojawiajg si¢ rozne stanowiska, uznajace dalsze przetwarzanie danych osobowych
zawartych w dokumentach rekrutacyjnych (np. CV) za zgodne z prawem. Wskazuje si¢
jednak, ze bedzie ono znajdowalo swoje zrodlo w prawnie uzasadnionych interesach
potencjalnego pracodawcy (art. 6 ust. 1 lit. f RODO). W ocenie Ministra Cyfryzacji —
uwzgledniajac, ze zagadnienie dotyczy bardzo duzej ilosci przedsigbiorcow w Polsce 1 ma
wplyw na prowadzona przez nich dzialalnos¢ gospodarcza — wydanie przedmiotowego
objasnienia bylo niezbgdne.

Objasnienia opracowano w oparciu o nastepujace akty prawne:

1) Ustawe z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, zwang dalej ,,Kodeksem pracy”,

2) Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia
2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE.

3. Cel wydawanych objasnien

Celem objasnien jest wyjasnienie watpliwosci w zakresie mozliwosci gromadzenia przez
pracodawcow dokumentéw rekrutacyjnych juz po zakonczeniu procesu rekrutacji w
stosunku do 0sob, ktore nie zostaly zatrudnione.

4. Pracownicy, ktorzy wyrazili zgode na wykorzystanie ich dokumentow
rekrutacyjnych na potrzeby przyszlych rekrutacji

Coraz czestsza praktykg wsrod osob szukajacych pracy jest wysylanie CV, mimo braku
informacji ze strony pracodawcy, ze poszukuje on nowych pracownikow. Dokumentom
takim czesto towarzyszy informacja, ze kandydat prosi o wykorzystanie jego dokumentow
rekrutacyjnych w przypadku, gdy w danym zakladzie pracy bedzie organizowana
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Jakakolwiek rekrutacja. Wiadomos¢ taka najczesciej jest przekazana w tresci wiadomosci
email, badz w liscie dolaczonym do dokumentow.

Bywa jednak, ze dokumenty takie pozostawiane sa na recepcji zaktadu pracy bez zadnej
wiadomosci, a intencja wykorzystania ich w przyszlych procesach rekrutacyjnych
deklarowana jest ustnie. Jezeli pracodawca nie postanowi takich danych przetwarzag,
powinien takie dane usung¢ lub odesta¢. Nalezy bowiem pamietaé, ze nawet jesli
posiadamy cudze dane pozyskane bez wlasnej inicjatywy, jednak zlozone w celu
zwigzanym z zakresem dzialalnosci przedsigbiorcy, to ponosimy odpowiedzialno$é¢ za
zachowanie ich w poufnosci, w zwiazku z konstytucyjng ochrona prywatnosci, co
przeklada si¢ na ustawowy obowiazek ochrony dobr osobistych (art. 23 w zw. z art. 355
par. 2 k.c.). Z drugiej strony, jesli przedsigbiorca uzna, ze w przysziosci by¢ moze
skorzysta z danych kandydata na potrzeby rekrutacyjne, to tym samym ustala cel
przetwarzania 1 powinien wykona¢ obowiazek informacyjny z art. 13 RODO (chyba, ze
sktadajgcy wniosek mogt si¢ z nim uprzednio zapozna¢ np. odwiedzajac strong internetowa
przedsigbiorcy). Podstawa prawna gromadzenia przez pracodawce takich dokumentow jest
zgoda, wyrazona przez osobg ubiegajaca si¢ o zatrudnienie. Jesli zgoda na wykorzystanie
danych osobowych dla celow przyszlych rekrutacji wyrazona jest jedynie ustnie, moze
powsta¢ problem dowodowy tj. pracodawca moze nie mie¢ mozliwosci wykazania, ze
faktycznie kandydat taka zgode wyrazil.

Zgodnie z art. 4 pkt 11 RODO zgoda osoby, ktorej dane dotycza oznacza ,,dobrowolne,
konkretne, swiadome i jednoznaczne okazanie woli, ktorym osoba, ktorej dane dotycza.
w formie oswiadczenia lub wyraznego dzialania potwierdzajacego. przyzwala na
przetwarzanie dotyczacych jej danych osobowych”. Bez watpienia dzialaniem takim jest
przekazanie dokumentow rekrutacyjnych do zakladu pracy wraz z informacja. ze
przyzwala si¢ na ich wykorzystanie w rekrutacjach, prowadzonych w przyszlosci. W
takim przypadku dokumenty moga by¢ przechowywane przez pracodawce do czasu
odwolania zgody przez osobg, ktéra je przeslala. Nie oznacza to jednak, ze dane beda
przetwarzane bezterminowo. Czas ich przechowywania wyznacza okres obowigzywania
zgody, a wigc do momentu jej odwolania. Potencjalny pracodawca powinien w kazdym
przypadku dokona¢ oceny, czy zakres gromadzonych w dokumentach danych nie
wykracza poza cel zwigzany z rekrutacjg, a takze zadba¢ o udokumentowanie faktu
posiadania zgody na wspomniane wykorzystanie dla celow przyszlych rekrutacji tak, aby
moc si¢ tym wykaza¢ w razie sporu z osoba, ktérej dane dotycza, badz z organem
nadzorczym. Dokumenty, ktoére zostaly przekazane przez kandydata, a co do ktorych
wiemy, ze z uwagi na ich tres¢ nigdy w rekrutacji nie beda wykorzystane powinny zosta¢
usunigte.

5. Pracownicy, ktorzy przekazali swoje dokumenty rekrutacyjne celem udzialu
w konkretnej rekrutacji

Znaczna czgS¢ osob decyduje si¢ wysta¢ swoje dokumenty rekrutacyjne w zwiazku
z konkretnymi, organizowanymi przez potencjalnych pracodawcow rekrutacjami. W takim
przypadku caly proces rekrutacji moze by¢ uznany za podejmowanie dzialan przed
zawarciem umowy. W zwiazku z tym do zakonczenia rekrutacji w zakresie
wykraczajagcym poza dane, o ktorym mowa w art. 22' Kodeksu pracy, podstawa
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przetwarzania danych osobowych kandydatow jest przepis, wskazujacy, ze jest ono
niezbedne do podjecia dziatan przed zawarciem umowy (art. 6 ust. 1 lit. b RODO), z
uwzglednieniem przewidzianej w art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO zasady minimalizacji danych.
Na przepis ten mozna si¢ powola¢ rowniez do czasu ogloszenia wynikow rekrutacji, gdy w
jej efekcie potencjalny pracodawca nie zdecyduje si¢ zatrudni¢ zadnej osoby, jednak tylko
w celu przetwarzania na potrzeby tej konkretnej rekrutacji. Podstawy tej nie da sie
wykorzystaé¢ na potrzeby przetwarzania dla celow przysztych rekrutacji. Czgstym bledem
jest pozyskiwanie od kandydatow zgody na przetwarzanie danych osobowych w celu
przeprowadzenia danej rekrutacji. Takie podejscie jest nieprawidlowe i moze prowadzi¢ do
nieuzasadnionego pomijania kandydatow, ktérzy takiego oswiadczenia zgody nie zloza.

Po zakonczonej rekrutacji pracodawca ma prawo przechowywaé dokumenty
rekrutacyjne osob, ktore nie zostaly zatrudnione, w celach ochrony przed
ewentualnymi roszczeniami mogacymi pojawi¢ si¢ w zwiazku z prowadzona
uprzednio rekrutacjg. W tym przypadku podstawa przetwarzania danych osobowych
bedzie art. 6 ust. 1 lit. f RODO tj. prawnie uzasadniony interes niedoszlego pracodawcy,
czyli ochrona przed ewentualnymi przyszlymi roszczeniami osoby, ktora nie zostala
zatrudniona w wyniku rekrutacji, ktora nie zostala zatrudniona. Co szczegolnie wazne,
powolaniu si¢ na tg przestanke towarzyszy¢ powinno uprzednie przeprowadzenie testu.
Powinien on wykazac, czy osobg, ktorej dane beda przetwarzane w prawnie uzasadnionym
celu, laczy z administratorem jakas wiez oraz czy osoba taka mogla podejrzewac, ze jej
dane bedg przetwarzane w uzasadnionym interesie. Zgodnie bowiem z motywem 47
preambuly RODO ,,prawnie¢ uzasadniony interes moze istnie¢ na przyklad w przypadkach,
gdy zachodzi istotny i odpowiedni rodzaj powiazania miedzy osobg. ktorej dane dotycza,
a administratorem, na przyklad gdy osoba, ktorej dane dotyczg, jest klientem
administratora lub dziala na jego rzecz. Aby stwierdzi¢ istnienie prawnie uzasadnionego
interesu, nalezaloby w kazdym przypadku przeprowadzi¢ dokladng ocene, w tym oceng
tego, czy w czasic 1 w Kontekscie. w ktorym zbierane sg dane osobowe, osoba, ktorej dane
dotycza, ma rozsadne przeslanki by spodziewa¢ si¢, ze moze nastapi¢ przetwarzanie
danych w tym celu”. Osoba, ktora ubicgala si¢ o prace bez watpienia jest powiazana z
przedsigbiorcg poprzez udzial w organizowanej przez niego rekrutacji. Pomiedzy
kandydatem a potencjalnym pracodawca wystepuje relacja prawna, ktdra powstaje wraz z
przedlozeniem przez kandydata wniosku o =zatrudnienie, wynikajaca chociazby z
ustawowego zakazu dyskryminacji. Kandydat nie tylko moze przypuszczaé, ale wrecz
musi si¢ liczy¢ z tym, ze jego dane beda przechowywane réwniez po zakonczone)
rekrutacji.

Zgodnie z motywem 50 preambuly RODO ,przetwarzanie danych osobowych do celow
innych niz cele, w ktorych dane te zostaly pierwotnie zebrane, jest dozwolone, gdy jest
zgodne z celami, wktorych dane osobowe =zostaly pierwotnie zebrane.” Celem
pierwotnym w takim przypadku jest rekrutacja, zas celem zgodnym z rekrutacja bedzie
ochrona przed ewentualnymi przysztymi roszczeniami pracownika, wynikajacymi z tej
rekrutacji. Niedoszly pracodawca zachowujac CV moze wige sie ochroni¢ np. przed
przyszlym ewentualnym posadzeniem o dyskryminacje. Wraz ze ztozeniem dokumentow
rekrutacyjnych pomiedzy kandydatem a potencjalnym pracodawca powstaje wigz
zobowigzaniowa, wynikajgca z prawnego obowiazku przeciwdzialania dyskryminacji (art.
94 ust. 2" w zw. z art. 18% k.p.). Z tego powodu zarzut dyskryminacji kandydata, jako

Ministerstwo Cyfryzacji
ul. Krolewska 27, 00-060 Warszawa



emanacja naruszenia dobr osobistych wywodzony jest z czynu niedozwolonego. Dlatego
przyjecie, Zze skoro nie zawarto umowy o pracg to ustala podstawa przetwarzania danych
nie jest przekonujace, pozostaje bowiem ryzyko roszczen ze strony kandydata w zwiazku z
nie zawarciem umowy. Powyzsze potwierdza rowniez tres¢ przywolanego juz motywu 50
preambuly do RODO zgodnie z ktorym ,.przetwarzanie danych osobowych do celow
innych niz cele, w ktorych dane te zostaly pierwotnie zebrane, powinno by¢ dozwolone
wylacznie w przypadkach, gdy jest zgodne z celami, w ktérych dane osobowe zostaty
pierwotnie zebrane”. Takim innym celem w tym przypadku bedzie wiec przetwarzanie
danych pracownika w celu ochrony przed przysztymi roszczeniami.

W zwigzku z powyzszym nie trzeba tych danych usuwac natychmiast po zakonczonej
rekrutacji. Uwzgledniajac przebieg rekrutacji i podjeta przez pracodawce ocene ryzyka
pojawienia si¢ takich roszczen, okres przechowywania CV powinien by¢ jednak jak
najkrotszy. Jezeli w praktyce dzialania przedsi¢biorcy nie zdarzyla sie sytuacja, by
ewentualne roszczenia z tytulu prowadzonej rekrutacji pojawily sie w okresie
pozniejszym niz kilka miesi¢cy po jej zakonczeniu, wewnetrzne procedury powinny
przewidywa¢ racjonalny Kkilkumiesieczny okres retencji takich dokumentow.
Obowigzkiem administratora danych bedzie tez dokonanie oceny ryzyka i ustalenie
okresu przetwarzania danych, ktéry odpowiada rzeczywistym zagrozeniom,
uwzgledniajac dodwiadczenia z pojawiajacych si¢ roszezen. Dopuszcezalne jest tez
poinformowanie kandydata, ze niepodniesienie zarzutéw dotyczgcych rekrutacji w
okreslonym czasie po odmowie zatrudnienia zostanie uznane za domniemanie braku
takowych, a dane osobowe zostana usuniete. Podczas, gdy skutkiem przyjecia takiego
zalozenia nie jest wygasnigcie prawnie uzasadnionego roszczenia, to jednak znacznie
zmniejsza ryzyko, ze ewentualne powodztwo bedzie korzystalo z przymiotu tzw.
»uprawdopodobnienia” dyskryminacji.

Powyzszy efekt nie bedzie mial oczywiscie miejsca, jesli pracownik wykaze, Zze nie
podnosil zarzutéow wezesniej z tego powodu, ze nie posiadal pelnej wiedzy o stanie
faktycznym. Jesli jednak pracodawca poprzez oceng¢ stanu faktycznego moze zywié
uzasadnione przekonanie, Ze ryzyko roszczen jest wysokie, to moze przetwarzaé¢ dane
osobowe kandydatow przez pelny trzyletni okres przedawnienia. Powyzsze moze mieé
miejsce np. w przypadku bardzo poréwnywalnych kandydatur.

Nalezy zarazem pamietaé, ze dyskryminacja polega na niejednakowym traktowaniu z
powodu niedozwolonych przez Kodeks pracy kryteriow. Samo niezadowolenie
kandydata z powodu nieotrzymania zatrudnienia nie jest dyskryminacja.
Dotychezasowa praktyka obserwowana w Polsce dowodzi, ze statystycznie najwi¢ksze
ryzyko dyskryminacji dotyczy kryterium plei oraz stosunku do zwigzkow
zawodowych. Dlatego ocena ryzyka moze uwzgledni¢ to, czy w Kkontekscie
konkretnego procesu rekrutacji mamy do czynienia z poréwnywalnymi
kandydaturami, a zarazem z takimi cechami jak ple¢ Ilubdanymi dotyczacymi
wyboréw spolecznych (np. ujawniony przez kandydata stosunek do zwigzkow
zawodowych) i w przypadku wystapienia wysokiego ryzyka stosowaé¢ najdluzszy
okres retencji.
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Uwzgledniajac powyzsze nalezy rowniez przesadzié, ze CV przechowywane w celu
ochrony przed potencjalnymi roszczeniami, nie powinno by¢ wykorzystywane w
innych celach. Wyjatkiem w tym zakresic wydaje si¢ by¢ kontakt potencjalnego
pracodawcy z pozostatymi kandydatami, gdy okaze sig, ze osoba zakwalifikowana jednak
nie podjela pracy. Podstawg w tym przypadku bylby nie tylko prawnie uzasadniony interes
potencjalnego pracodawcy, ale rowniez kandydatow. Jak wskazuje si¢ w motywie 47
preambuly do RODO .taki prawnie uzasadniony interes moze istnie¢ na przyklad w
przypadkach, gdy zachodzi istotny i odpowiedni rodzaj powiazania migdzy osoba, ktorej
dane dotycza, a administratorem, na przyklad gdy osoba, ktorej dane dotycza, jest klientem
administratora lub dziala na jego rzecz’. Bez watpienia wigz taka istnieje pomiedzy
kandydatem do pracy a potencjalnym pracodawca. Nie budzi tez watpliwosci fakt, ze
poczatkowo odrzucony kandydat moze przypuszezaé, ze potencjalny pracodawca
poinformuje go o wakacie na stanowisku, na ktore aplikowat.

Przyklady:

Sytuacja 1:

Na recepcje firmy zglasza sie¢ osoba, ktora jest zainteresowana pracg, mimo ze w chwili
obecnej nie jest prowadzona rekrutacja na zadne stanowisko. Chce jednak zostawic¢ swoje
CV, na ktorym nie ma pisemnej informacji, ze zgadza si¢ na przetwarzanic danych
osobowych we wszystkich rekrutacjach w tej firmie — informuje o tym tylko ustnie
recepcjonistke.

Rekomendowane dzialanie: Od takiej osoby nalezy odebra¢ w pisemnej formie utrwalone;j
dla celow dowodowych (np. odreczne o$wiadczenie na pozostawianych dokumentach)
potwierdzenie zgody na przetwarzanie danych osobowych na potrzeby przyszlych
rekrutacji organizowanych przez danego przedsigbiorce (odbierajacego oswiadczenie),
oraz dopelni¢ obowigzku informacyjnego na podstawie art. 13 RODO. Moze by¢ on
zrealizowany poprzez zamieszczenie stosownej informacji na ladzie recepcji, o ile
precyzyjnie informuje o tresciach przewidzianych w art. 13 RODO. W ramach tego
obowigzku nalezy poinformowa¢ m.in. o podstawie prawnej przetwarzania danych. tj. ze
jest nig art. 6 ust. 1 lit. a RODO. Majac na wzgledzie udzial tej osoby w przysztych
rekrutacjach oraz fakt, ze osoba ta moze nie uzyska¢ pracy w wyniku rekrutacji warto juz
na tym etapie zagwarantowa¢ sobie prawo do przetwarzania danych dla celow
ewentualnego dochodzenia roszczen - jako podstawe dla tego celu wskazujac przy tej
okazji rowniez art. 6 ust. 1 lit. f RODO (tj. prawnie uzasadniony interes administratora).

Sytuacja 2:
Do firmy droga mailowg przestane zostaje CV wraz z informacja w tresci maila, ze osoba
chciataby by¢ uwzgledniania w ewentualnych przysztych rekrutacjach.

Rekomendowane dzialanie: Wiadomos¢ taka powinna zosta¢ uznana za zgode¢ na
przetwarzanie danych osobowych przez potencjalnego pracodawee w celach zwigzanych z
organizacjg naboréw pracownikéw. Dodatkowo nalezy (podobnie jak we wczesniejszym
przypadku) dopeni¢ obowiazku informacyjnego na podstawie art. 13 RODO. W ramach
tego obowigzku nalezy poinformowa¢ m.in., o podstawie prawnej przetwarzania danych,
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tj. iz jest nig wspomniany wczesniej art. 6 ust. 1 lit. a RODO. Podobnie jak w sytuacji
opisanej powyzej, majac na wzgledzie udzial tej osoby w przyszlych rekrutacjach oraz
fakt, ze osoba ta moze nie uzyska¢ pracy w wyniku udziatlu w naborach, warto juz na tym
etapie zagwarantowa¢ sobie prawo do przetwarzania danych dla celéow ewentualnego
dochodzenia roszczen - jako podstawe dla tego celu wskazujac przy tej okazji rowniez art.
6 ust. 1 lit. f RODO (tj. prawnie uzasadniony interes administratora).

Sytuacja 3:

Do firmy zostaje przestane CV w zwiazku z jedng konkretng rekrutacjg, bez informacji, ze
dana osoba chce bra¢ udzial w przyszlych procesach rekrutacji w danej firmie. Oferta
pracy dotyczy kierowniczego stanowiska z wysokim wynagrodzeniem i istnieje ryzyko. ze
osoby. ktore nie zostang wybrane bedg domagaly si¢ wyjasnien.

Rekomendowane dziatanie: Od takiej osoby nie ma potrzeby uzyskiwania zgody na
przetwarzanie jej danych osobowych. Podstawa przetwarzania w tym przypadku jest art.
22" . § 1 Kodeksu pracy, a w zakresie dodatkowych danych - przede wszystkim
niezbednos¢ podjecia dziatan przed zawarciem umowy tj. art. 6 ust. 1 lit. b RODO. Jesli
kandydat nie zostanie zatrudniony, potencjalny pracodawca nadal ma prawo do
przechowywania danych w celu ochrony przed ewentualnymi roszczeniami. Takie dalsze
przechowywanie danych osobowych wynika z prawnie uzasadnionych interesow (tj. na
podstawie i z uwzglednieniem tresci art. 6 ust. 1 lit. £ RODO). Wystarczy zatem
dopetnienic wobec tej osoby obowiazku informacyjnego z art. 13 RODO. Kazdy ze
wskazanych celow przetwarzania w tym przypadku wynika z innej podstawy prawnej, o
czym nalezy poinformowa¢ kandydata.
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