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Czy bedq nas
zwalniac¢ algorytmy?

Z rozwigzan opartych na sztucznej
inteligencji korzystamy juz od lat, czasem
nawet nie zdajgc sobie z tego sprawy,
choéby podczas rozmowy z wirtualnym
asystentem czy uzywajgc wyszukiwarek
internetowych. Rozwigzania oparte na
sztucznej inteligencji wkraczajq tez na
rynek pracy. Pozwalajg one organizacjom
m.in. usprawni¢ powtarzalne i stosunkowo
nieskomplikowane procesy, ktérymi
dotychczas zajmowali sie wykwalifikowani
pracownicy. Wszystko wskazuje na to, ze
ten proces bedzie postepowat. Spdjrzmy
na to oczami prawnikéw-praktykéw HR.



DR SZYMON KUBIAK
radca prawny, LL.M. (Harvard), wspdlnik
wspdétodpowiedzialny za praktyke prawa pracy

NATALIA GALAZKA
praktyka prawa pracy

wigcej artykutéw na ten temat znajdziesz
na portalu Co do zasady i na blogu HRlaw.pl

prawo pracy

HRlaw.pl


http://hrlaw.pl
http://codozasady.pl/c/prawo-pracy

Badanie Jak polskie
firmy wdrazajq Al zo-
stato przeprowadzone
na zlecenie EY Polska
w okresie sierpieri —
wrzesiert 2023 r. na
prébie 501 duzych

i Srednich przedsie-
biorstw dziatajgcych
w branzach produk-
cyjnej, ustugowej

i handlowej.

Jak wynika z przeprowadzonego przez EY badania Jak polskie firmy
wdrazaja AI, rodzime organizacje juz implementuja rozwigzania
oparte o sztuczng inteligencje: 20% z nich zakoniczylo ten proces,
a kolejne 42% jest w jego trakcie. Mozna si¢ spodziewa¢, ze wraz
z rozwojem technologii te liczby beda sie zwiekszac, co nasili zwia-
zane z tym problemy i watpliwo$ci prawne.

Stosowanie Al w zatrudnieniu

Niewatpliwie A1 oferuje szereg rozwigzan, ktore moga by¢ uzytecz-
ne dla pracodawcéw. Wiele organizacji wykorzystuje A1 w proce-
sach rekrutacyjnych: chatboty coraz czesciej wspieraja ludzkich
headhunteréw w poszukiwaniu najlepszych kandydatéw, a specjal-
ne programy analizuja dokumenty aplikacyjne wedtug okreslonych
kryteriéw. A1 moze takze wspomoc organizacje w procesie oceny
pracownikéw, czy nawet w toku zwolniert indywidualnych i gru-
powych (poprzez ewaluacje zatrudnionych w oparciu o okreslone
kryteria doboru do zwolnienia).

Wprowadzaniu algorytmdéw w obszarze HR-u towarzyszylo
oczekiwanie, ze przyczynia sie one do kreowania $srodowiska pra-
cy wolnego od typowo ludzkich uprzedzen. Odpowiedzialnos¢
za obiektywna ocene miala by¢ scedowana na algorytm. Okazalo
sie jednak, ze podejmowanie zautomatyzowanych decyzji rodzi
bardzo powazne watpliwosci, m.in. zwiazane z potencjalna dys-
kryminacja. A1 moze bowiem replikowac lub nawet poglebiac juz
istniejace nieréwnosci ze wzgledu na sposo6b dzialania algorytmu
albo stronniczo$¢ danych, z ktérych korzysta.

Przyktadem jest szeroko komentowana sprawa Amazonu
(sprzed blisko dekady), ktérego algorytmy, analizujac kandyda-
tury os6b zglaszajacych sie do pracy, przy selekcji kandydatéw
dyskryminowaty kobiety. System bazowal bowiem na istniejacych

PRAWO PRACY - SZTUCZNA INTELIGENCJA 197



danych o zatrudnieniu, a z faktycznej dysproporcji pici w branzy
technologicznej wyciggnal wniosek, ze to mezczyzni sg prefero-
wanymi kandydatami do pracy na stanowiskach zwigzanych z 1T.

W innym przykladzie w wyniku pierwotnego btedu przeto-
zonego, ktéry w systemie IT nie oznaczyl umowy pracownika
jako zakwalifikowanej do przedtuzenia, algorytm wyzwolil cykl
zautomatyzowanych decyzji sukcesywnie blokujacych pracow-
nikowi dostep do wszystkich systeméw, z karta dostepowa do
biura wlacznie, i de facto doprowadzit do zwolnienia pracownika.
Odkrecenie sytuacji zajeto przetozonym ponad 3 tygodnie, a na
koniec sfrustrowany pracownik i tak zdecydowat sie na zmiane
pracodawcy.

Co na to przepisy?

Analizujac problem dyskryminacji algorytmicznej na gruncie pol-
skich przepiséw, nalezy w pierwszej kolejnosci przypomnie¢, ze
pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepel-
nosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orien-
tacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Jednoczes$nie przepisy Kodeksu pracy istotnie ograniczaja za-
kres danych osobowych pracownikéw, ktére pracodawca moze
przetwarzac. Narzedzia oparte na sztucznej inteligencji stoso-
wane w zatrudnieniu takze zasadniczo nie powinny wiec ba-
zowac¢ na informacjach wykraczajacych poza ten katalog. Co
wiecej, na gruncie RODO osoba, ktdrej dane dotycza (tutaj: pra-
cownik) ma prawo do tego, by nie podlega¢ decyzji, ktéra opiera
sie wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu, w tym pro-
filowaniu, i wywoluje wobec tej osoby skutki prawne lub w po-
dobny sposéb istotnie na nig wptywa. Co do zasady unijne prawo
ochrony danych osobowych wymaga, by ostatnie stowo w przy-
padku takiego przetwarzania nalezalo do czlowieka (tzw. ludzka
asysta — human-in-command).
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druk 2642, komisyjny
projekt ustawy o zmia-
nie ustawy o zwigzkach
zawodowych)

Executive Order on the
Safe, Secure, and Trust-
worthy Development
and Use of Artificial
Intelligence z 30 paz-
dziernika 2023 r.

W tym zakresie nalezy wspomniec takze o trwajacych na szcze-
blu unijnym pracach nad aktem o sztucznej inteligencji (A1 Act),
ktéry okresla m.in. kategorie zakazanych systeméw A1. Co istotne
dla pracodawcéw, w ten sposdb zaklasyfikowano zasadniczo sys-
temy przeznaczone do wykrywania stanu emocjonalnego oséb
w sytuacjach zwigzanych z miejscem pracy. W ramach A1 Act pro-
ponuje sie rowniez, aby przed oddaniem do uzytku lub uzyciem
systemu sztucznej inteligencji wysokiego ryzyka w zakladzie pracy
obowigzkowe bylo poinformowanie zatrudnionych o wdrozeniu ta-
kiego systemu. Jako system sztucznej inteligencji wysokiego ryzyka
A1 Act klasyfikuje przy tym m.in. systemy wykorzystywane wlasnie
w obszarze HR-u, w tym np. do przegladania lub filtrowania aplika-
¢ji czy oceny kandydatéw w trakcie rozméw kwalifikacyjnych lub
testow, a takze systemy przeznaczone do monitorowania i oceny
efektéw pracy pracownikow.

Co ciekawe, podobne propozycje pojawialy sie juz w polskim
procesie legislacyjnym. W Sejmie poprzedniej kadencji procedo-
wany byl wzorowany na przepisach hiszpanskich projekt ustawy,
ktory przewidywal obowigzek pracodawcy udzielenia zwigzkom
zawodowym informacji dotyczgcych parametréw, zasad i instrukcji,
na ktorych opierajg sie algorytmy lub systemy sztucznej inteligen-
¢ji, ktore majg wplyw na podejmowanie decyzji, a ktore mogg mieé
wplyw na warunki pracy i ptacy, dostep do zatrudnienia i jego utrzy-
manie, w tym profilowanie. Projekt spotkal sie z niejednoznaczng
ocena i nie zostal uchwalony, jednak prace maja by¢ kontynuowane
w Sejmie obecnej kadencji.

Cho¢ RODO w polaczeniu z przepisami Kodeksu pracy juz teraz
ogranicza mozliwos¢ wykorzystywania narzedzi A1 w miejscu pracy,
nalezy podkresli¢, ze kwestia mozliwos$ci stosowania A1 w zatrud-
nieniu pozostaje na ten moment w znacznej mierze nadal nieuregu-
lowana. Cho¢ pewnych wskazéwek moga dostarczac np. niedawno
wydane amerykarnskie rozporzadzenie wykonawcze czy A1 Act, pra-
codawcy dziatajacy na rodzimym rynku pracy musza na razie nadal
opierac sie przede wszystkim na wewnetrznych regulacjach oraz
tzw. dobrych praktykach. W szczegélnosci pracodawcy korzystajacy
z dobrodziejstw A1 powinni upewnic sig, ze gromadza i wykorzystu-
ja dane pracownikéw w sposéb w pelni zgodny z obowiazujacymi
przepisami. Spodziewamy si¢ jednak, ze polskie i unijne przepisy
dotyczace A1 w obszarze HR beda sie dynamicznie rozwijaly.
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Problemy praktyczne

W praktyce najwiekszym wyzwaniem wydaje si¢ samo wykrycie
ryzyka potencjalnego nieréwnego traktowania przez algorytm.
Brak transparentnosci narzedzi opartych na sztucznej inteligencji
(tzw. black box problem, czyli problem czarnej skrzynki) sprawia
bowiem, ze pracodawcy wdrazajacy rozwiazania oparte na Al cze-
sto nie sa $wiadomi ich potencjalnego niepozadanego dzialania.

W tym zakresie nadal pojawia sie wiecej pytan niz juz spraw-
dzonych w praktyce (takze sadowej) odpowiedzi. Jesli bowiem
nie potrafimy zweryfikowaé, w jaki sposéb a1 dochodzi do swo-
ich wnioskéw, to powinniémy do tych wnioskéw stosowac zasade
(bardzo) ograniczonego zaufania — zwlaszcza biorac pod uwage
ryzyko tzw. halucynowania sztucznej inteligencji, czyli podawania
przez nia zmyslonych odpowiedzi i rozwigzan tak kategorycznie,
jakby byly one sprawdzone i prawdziwe. Czy pracodawca moze
w ogdble oczekiwaé gwarancji prawidtowego (czytaj — niedyskry-
minujacego) dziatania takich systeméw od ich dostawcédw? Jest
to o tyle istotne, ze brak $wiadomosci nieprawidlowego dzialania
algorytmu nie bedzie zwalniat pracodawcéw z odpowiedzialnosci
(a przynajmniej nie w pelni).
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A moze niebawem upowszechni sie wymadg audytowania takich
systeméw (wprowadzony juz np. przepisami stanowymi w No-
wym Jorku)? Jak jednak audytowaé black box? Na tak zadane
pytanie na jednej z powaznych miedzynarodowych konferencji
HR-owych padla odpowiedzZ, ze innym, ,lepszym” black boxem.
Bardziej racjonalne wydaja sie jednak audyty oparte na bardzo
duzej liczbie przeprowadzanych ,,préb” pozwalajacych ustali¢, czy
przy wprowadzonych danych wejsciowych algorytm nie bedzie
generowal np. dyskryminujacych wynikéw albo powierzchownych
wynikéw w przypadkach, w ktérych wymagana jest poglebiona
analiza. A moze na potrzeby zastosowann HR-owych bedzie nale-
zalo poskromi¢ czy tez istotnie ograniczy¢ kreatywnos¢ takiego
algorytmu?

Prébe odpowiedzi daje tutaj wspomniana w poprzednim aka-
picie pionierska (obowiazujaca od 5 lipca 2023r.) amerykanska
ustawa (NYC Local Law 144-21) dotyczaca tzw. rozwiazad AEDT
(Automated Employee Decision Tools) wykorzystywanych do se-
lekcji kandydatéw do pracy. Ustawa wprowadza wymaog corocz-
nego audytu antydyskryminacyjnego takich rozwiazan, skupiajac
sie przede wszystkim na tych istotnie ograniczajacych lub wrecz
wylaczajacych role czlowieka. Celem takiego audytu ma by¢ wy-
eliminowanie dyskryminacji opartej przykladowo o pochodzenie
etniczne, pte¢ czy wiek kandydata. Wprowadzenie podobnych
regulacji planujg takze inne amerykanskie stany, np. New Jersey.

W Polsce nie stosuje sie jeszcze powszechnie sztucznej inteli-
gencji w sposéb, ktéry wymagalby podobnego audytu — to jednak
zapewne bardzo szybko sie zmieni. Generatywna sztuczna inteli-
gencja dopiero zyskuje u nas popularnos¢. Jednoczesnie stopiert
jej skomplikowania sprawia, ze zapewne w jej przypadku trudniej
bedzie wykry¢ dyskryminacje algorytmiczng. Dlatego, biorac pod
uwage postepujacy rozwdj technologiczny, wydaje sie, ze rodzima
legislacja moze péjs¢ w podobnym kierunku jak ten proponowany
przez amerykanskiego ustawodawce.

O problem dyskryminacji algorytmicznej postanowilismy za-
pytaé¢ samg zainteresowang — czyli sztuczng inteligencje. Chat
GPT na pytanie zadane w tytule odpowiedzial, ze sztuczna inte-
ligencja sama w sobie nie dyskryminuje pracownikéw, natomiast
do dyskryminacji moze doj$¢, jezeli algorytmy, dane i instrukcje
dostarczone podczas jej programowania zawieraja uprzedzenia.
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Sztuczna inteligencja sama
w sobie nie dyskryminuje
pracownikéw, natomiast

do dyskryminacji moze
dojsé, jezeli algorytmy, dane
i instrukcje dostarczone
podczas jej programowania
zawierajg uprzedzenia.



Z ta odpowiedzia trudno sie nie zgodzi¢. Na pewno wiec wska-
zan algorytméw nie mozna traktowaé bezkrytycznie jako prawdy
objawione;j.

Przeciwdzialanie dyskryminacji algorytmicznej —
aspekty praktyczne

Majac na uwadze ryzyko potencjalnej stronniczosci algorytmoéw,
pracodawcy powinni przede wszystkim zadba¢ o rzetelna weryfi-
kacje danych dostarczanych do systeméw opartych na sztucznej
inteligencji oraz regularnie sprawdzac¢ takie narzedzia pod katem
ewentualnych bledéw popetnianych przez algorytm.

To pierwsze zadanie moze w praktyce doznawa¢ jednak istot-
nych ograniczen. Wydaje sie bowiem, ze w wiekszosci przypadkéw
to nie sam pracodawca, lecz dostawca rozwigzan bedzie decydowat
o zakresie danych wejsciowych. Z tego wzgledu A1 Act wymaga
od dostawcy systemu A1 wysokiego ryzyka, by zapewnil zgodnos¢
takiego systemu z obowiazujacym prawem oraz regularnie prze-
prowadzatl ocene ryzyka w tym zakresie.

Z perspektywy pracodawcéw w takim wypadku kluczowa wy-
daje sie codzienna wspolpraca dzialéw HR i 1T, a takze, by¢ moze,
odpowiednie postanowienia gwarancyjne w umowach z dostaw-
cami tego typu rozwigzan. W przypadku systeméw A1 wysokiego
ryzyka pracodawcy beda musieli takze zapewni¢, by nad wykorzy-
stywaniem tego typu rozwiazan czuwal cztowiek (human oversight)
oraz spelni¢ pozostale obowiazki wskazane w art. 29 A1 Act. Dodat-
kowo pracodawcy, ktorzy chca rozpoczaé korzystanie z rozwigzan
opartych na A1, powinni uwzgledni¢ zwigzane z tym obowiazki na
gruncie ochrony danych osobowych — jest to jednak zagadnienie,
ktére zastuguje na odrebny artykut.

Ponownie oddajac glos Ar, ktéra zapytaliSmy o sposoby prze-
ciwdziatania dyskryminacji algorytmicznej — pracodawcy po-
winni wybiera¢ systemy, ktore potrafia wyjasni¢ swoje decyzje
oraz umozliwia¢ osobom, ktérych dotycza decyzje algorytmiczne,
przekazanie informacji zwrotnych dotyczacych tego typu decy-
zji. Dodatkowo A1 zapytana o sposoby przeciwdziatania dyskry-
minacji sugeruje, ze zapobieganie tzw. stronniczo$ci algorytmoéw
jest rola... ludzi — programistéw, analitykéw danych i ekspertéw
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dziedzinowych. Wyglada na to, ze AI nie jest jeszcze gotowa wzig¢
odpowiedzialno$ci za swoje decyzje. Tym bardziej wiec organizacje
powinny zachowac¢ szczegdlng ostroznos¢ w stosowaniu rozwigzan
opartych na sztucznej inteligencji w obszarze tak wrazliwym jak
HR. AI nie zastapi jeszcze intuicji do§wiadczonego i dobrze znaja-
cego swoich pracownikéw menedzera.

Z drugiej strony, cho¢ zalozenia A1 Act zdaja sie temu zaprze-
czaé, zlozonos¢ algorytméw i ich ciggla ewolucja sprawiaja, ze
postulat human-in-command moze niestety juz wkrétce okazac
sie coraz trudniejszy do wdrozenia w praktyce i generatywna Al
bedzie nie tyle zapewniaé wsparcie, ile podejmowaé decyzje za
pracodawcéow. To moze by¢ kwestia bardzo bliskiej przysztosci.
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