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Jeszcze do niedawna przygotowanie CV wymagato samodzielnej analizy ogloszenia 1 odpowiedniego
przedstawienia swojego zawodowego doSwiadczenia. Dzis czgs¢ tej pracy, m.in. weryfikacje¢ wymagan
przedstawionych w ofercie, a nastgpnie zredagowanie 1 dopasowanie do niej tresci CV, moze wykonaé
sztuczna inteligencja. Korzystaja z niej réwniez rekruterzy, ktérym Al pomaga porzadkowaé zgloszenia,
wyszukiwac istotne informacje i identyfikowac profile najbardziej odpowiadajace wymaganiom
stanowiska. W efekcie, zanim kandydat i rekruter powiedza sobie ,,dziefi dobry”, po obu stronach procesu
coraz czg¢sciej pracujg algorytmy.

Rekrutacyjny ping-pong z Al

Korzystanie ze sztucznej inteligencji podczas poszukiwania pracy nie jest juz wyjatkiem. Wedtug raportu
Pracuj.pl z 2026 roku 48 proc. kandydatow siggato po Al na jednym z etapéw procesu rekrutacyjnego.
Kandydaci wspieraja si¢ Al przede wszystkim przy przygotowywaniu dokumentéw aplikacyjnych. Z jej
pomocg moga redagowac 1 poprawia¢ CV, lepiej opisywac swoje doSwiadczenie 1 kompetencje oraz
dopasowywac tres¢ dokumentu do wymagan zawartych w ogloszeniu. Sztuczna inteligencja pomaga
takze w przygotowaniu do rozmowy rekrutacyjnej — moze podpowiedzie¢ pytania, ktére prawdopodobnie
padna podczas spotkania, pomoc przygotowac odpowiedzi 1 prze¢wiczy¢ przebieg rozmowy. Jest
wykorzystywana réwniez przy wykonywaniu zadan rekrutacyjnych, cho¢ ten sposob jej uzycia budzi
znacznie wigcej watpliwosci po stronie rekruterow.

Sztuczna inteligencja coraz czgSciej wspiera takze rekruterow. Wedtug raportu Polskiego Forum HR ,,HR
TECH CHANGER 2025 jest obecna w 60 proc. rozwigzan stuzacych do pozyskiwania 1 rekrutacji
kandydatow. W przypadku systemow wspierajacych selekcje oraz oceng kompetencji odsetek ten wynosi
po 52 proc., a tych przeznaczonych do zarzadzania bazg aplikujacych, takich jak ATS — 55 proc.

— Mozna z przymruzeniem oka mowic o ,,grze w rekrutacje”. Kandydat wykorzystuje technologie, zeby
lepiej przygotowac swoje CV i przejs¢ przez cyfrowe sito, a pracodawca — zeby szybciej wytoni¢ osoby
najlepiej dopasowane do danej oferty. Ktopot pojawia sie wtedy, gdy pojedynczy parametr przestania
reszte profilu kandydata. Moze on spetniac wiekszos¢ wymagan, zna branze i procesy, ale np. nigdy nie
pracowat w jednym z systemow wskazanych w ogtoszeniu. To rekruter moze ocenic, jak trudna bedzie
nauka narzedzia i czy pozostate atuty rekompensujq ten brak. W sztywnym, zautomatyzowanym modelu
taki kandydat moze odpasé juz na etapie preselekcji — mowi Mateusz Skiba, Manager w Grafton
Recruitment.

Kandydaci maja Swiadomos¢, ze z Al moga korzystac takze rekruterzy. Pokazuja to m.in. globalne dane
Gartnera. W badaniu przeprowadzonym w 2025 roku 52 proc. respondentow uwazalo, ze sztuczna
inteligencja analizuje informacje zawarte w ich aplikacjach. Jednoczesnie tylko 26 proc. badanych ufato,
ze Al oceni ich sprawiedliwie, a 32 proc. obawialo sig, ze jej wykorzystanie moze doprowadzi¢ do
odrzucenia ich kandydatury. Powstaje wigc paradoks: kandydaci korzystaja z Al, zeby zwigkszy¢ swoje
szanse w rekrutacji, ale jednocze$nie obawiajg sig, ze po stronie pracodawcy ta sama technologia moze
zbyt fatwo zamkna¢ im droge do kolejnego etapu.

To, ze Al moze inaczej niz rekruter oceni¢ te same kandydatury, pokazuje takze badanie dr Agnieszki
Zielinskiej z Uniwersytetu Bielsko-Bialskiego. CV osob ubiegajacych si¢ o to samo stanowisko
menedzerskie oceniano na dwa sposoby: tradycyjnie, przez specjalistow HR, oraz z wykorzystaniem
duzego modelu jezykowego (LLM) przez specjalistow IT. W obu przypadkach punktem odniesienia byt
ten sam opis stanowiska, jednak wyniki selekcji istotnie si¢ r6znity. Badanie nie rozstrzyga, ktory sposob
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pozwolit trafniej wybra¢ kandydatow, pokazuje natomiast, ze rekomendacje Al nie musza pokrywac si¢ z
oceng rekrutera 1 nie powinny by¢ traktowane jako obiektywne.

Kandydat wie, ze odpadl, ale nie wie, dlaczego

Al moze przyspieszy¢ analiz¢ aplikacji 1 pomdc rekruterowi poréwnaé kandydatéw, ale wraz z jej
wykorzystaniem pojawia si¢ pytanie, na jakiej podstawie zapada decyzja dotyczaca wyboru Scistego
grona kandydatow. Sam komunikat o odrzuceniu kandydatury nie daje na nie odpowiedzi. Jesli rekruter
korzysta z rekomendacji narzedzia, powinien potrafic ja ocenié 1 wskazaé, co rzeczywiscie zdecydowato
o wyborze innej osoby. Jest to szczegdlnie wazne po rozmowie, kiedy ocena nie opiera si¢ juz wylacznie
na informacjach zawartych w CV.

— Szybka odpowied? niewiele zmienia, jesli osoba szukajqca pracy dostaje jedynie standardowq formutke
z podziekowaniem za udziat w rekrutacji. Z perspektywy 30-letniej praktyki Grafton widzimy, Ze im
bardziej ztoZona rola, tym trudniej sprowadzi¢ decyzje do prostego ,,spetnia wymagania” albo ,,nie
spetnia”. Liczq sie takze sposob myslenia, motywacja, dojrzatos¢ biznesowa czy dotychczasowe
doswiadczenie. Jesli po rozmowie nie potrafimy powiedzieé, co zdecydowato o wyborze, trudno pozniej
przekazaé kandydatowi wartosciowq informacje zwrotng — zauwaza Ewa Michalska, Dyrektor
Operacyjna Grafton Recruitment.

Sposéb wykorzystania AI moze wptywac takze na to, jak kandydaci oceniaja pracodawceg. Z badania
Federico Magniego 1 Yaping Gong z 2026 roku wynika, ze firmy korzystajace z Al podczas rekrutacji
moga by¢ gorzej oceniane przez kandydatow. Badani rzadziej chcieli w nich pracowac 1 uwazali, ze firmy
te w mniejszym stopniu dbaja o osoby ubiegajace si¢ o prace.

— Kandydat nie wie, ile aplikacji obstuguje system ani jak sprawnie dziata zaplecze rekrutacji. Ocenia
proces na podstawie wlasnego doswiadczenia: czy wie, czego moze sie spodziewad, czy ma mozliwosc
rozmowy z rekruterem i czy rozumie powody podjetej decyzji. Firma moze bardzo sprawnie obstugiwac
zgloszenia, a kandydat nadal nie wiedzieé, wedlug jakich kryteriow zostat oceniony. Szybkos¢ i
automatyzacja mogq usprawnic rekrutacje, ale nie zastqpiq jasnej komunikacji i kontaktu z cztowiekiem —
dodaje Mateusz Skiba, Manager w Grafton Recruitment.

Sztuczna inteligencja pod kontrola

Watpliwosci zwigzane z wykorzystaniem Al przy ocenie kandydatéw dotycza nie tylko jakosci rekrutacji.
Pojawiaja si¢ rOwniez pytania o ochrong danych, ryzyko dyskryminacji i odpowiedzialnos¢ za decyzje
podejmowane przy wsparciu algorytmow.

Wiasnie ze wzgledu na mozliwe konsekwencje takich decyzji wykorzystanie AI w zatrudnieniu zostato
objete regulacjami unijnego Al Act. Rozporzadzenie weszio w zycie w sierpniu 2024 r., a jego przepisy
s stosowane etapami. Kolejna ich cz¢s¢ zaczela obowiazywac 2 sierpnia 2026 r., natomiast wymagania
dotyczace systemow wysokiego ryzyka wykorzystywanych w zatrudnieniu zaczng by¢ stosowane 2
grudnia 2027 r. Dotyczy to m.in. narze¢dzi stuzacych do analizowania i filtrowania aplikacji oraz oceny
kandydatow.

Jednym z wymogdw dotyczacych takich systemow jest nadzor cztowieka. Nie oznacza on jedynie
pozostawienia rekruterowi ostatecznej decyzji. Osoba korzystajaca z narzedzia powinna rozumie¢ jego
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mozliwosci 1 ograniczenia, potrafi¢ wtasciwie oceni¢ otrzymany wynik i — jesli ma ku temu podstawy —
odrzuci¢ rekomendacje systemu.

— Wykorzystanie Al w rekrutacji nie powinno sprowadzac sie do automatycznego odrzucania lub
rekomendowania kandydatow. Al moZe bardzo dobrze wspiera¢ rekrutera w analizie informacji
zawartych w CV czy wstepnej selekcji kandydatow, jednak nie zastqpi oceny tych elementow, ktore
ujawniajq sie dopiero w bezposrednim kontakcie z kandydatem. Dobrze zaprojektowany proces rekrutacji
powinien wykorzystywaé sztuczng inteligencje do wsparcia analizy, ale jednoczesnie pozostawiaé
przestrzen na ocene kontekstu, niuansow i czynnikow, ktorych system nie jest w stanie witasciwie odczytac
— podkresla Zuzanna Spaltenstein-Kotas, ekspertka ds. ochrony danych osobowych 1 compliance, Gi
Group Holding.

Dotyczy to rowniez kompetencji migkkich, takich jak spos6b komunikacji, empatia, umiejgtnos¢
wspotpracy, elastycznos¢é czy zdolnos¢ reagowania na nieprzewidziane sytuacje. Trudna do uchwycenia
przez algorytm pozostaje rowniez tzw. chemia — naturalne dopasowanie do kultury organizacyjnej,
wartosci firmy czy stylu pracy . Sa to aspekty, ktére wymagaja rozmowy, obserwacji i oceny kontekstu, a
nie wylacznie analizy danych.

Na ryzyko dyskryminacji zwiazanej ze stosowaniem Al zwraca uwage Urzad Ochrony Danych
Osobowych. W lipcu br. Prezes Urzedu zwrdcit si¢ do resortu pracy o podjecie prac nad przepisami, ktore
maja zapewni¢ kandydatom 1 pracownikom dodatkowa ochrong przed dyskryminacja zwiazana ze
stosowaniem Al. Urzad wskazal m.in. na ryzyko powielania przez systemy uprzedzen obecnych w
danych, na ktorych zostaly wytrenowane.

— To, ze ostateczna decyzja nalezy do rekrutera, samo w sobie nie wystarczy. Powinien on nie tylko
rozumieé, z czego wynikajg réznice migdzy wskazaniami Al dotyczacymi poszczegdlnych kandydatow,
ale takze zweryfikowa¢ rekomendacje, wychwyci¢ to, czego model nie uwzglednit i odnies¢ wynik do
realiow stanowiska oraz firmy. Widac to szczegdlnie przy rekrutacji menedzerow, gdzie znaczenie ma nie
tylko dotychczasowe doswiadczenie, ale rowniez okolicznosci, w jakich podejmowali decyzje czy skala
odpowiedzialnosci. Human in the loop ma sens wtedy, gdy cztowiek moze zakwestionowac wskazanie
narze¢dzia 1 uzasadni¢ wlasna decyzj¢ — podkresla Piotr Ciemuchowski, Partner w Wyser Executive
Search.
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