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Abstract
Are we ready for Al in employment?

The increasing use of artificial intelligence in employment seems inevitable. In addition to numer-
ous benefits, it carries significant risks for employees. The authors of this article atctempted to answer
the question to what extent Polish labor law is ready for the challenges posed by the use of artificial
intelligence in employment and what possible actions should be taken to provide employees with
an adequate level of protection against potential threats that may result from the use of artificial
intelligence in employment. For this purpose, the authors identified the areas where the greatest
threats related to the use of artificial intelligence are perceived and analyzed the currently existing
legal protection measures that can be used to guarantee this protection. Then—if it is determined
that the state of this protection is insufficient—they try to formulate de lege ferenda postulates
aimed at filling the gaps in this area.
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Wstep

Pomimo ze o algorytmach zaczeto mysle¢ juz w pierwszej potowie XX wieku, kiedy to Alan
Mathison Turing napisal swoja pracg O liczbach obliczalnych, a pierwsze préby tworzenia

153



MONIKA LATOS-MILKOWSKA, MICHAL KIBIL

sztucznej inteligencji (dalej: ,AI”) datuje si¢ na 1956 rok, dopiero od kilku lat (aczkolwiek
dynamicznie) zaczyna ona wkracza¢ w $wiat zarzadzania personelem.

Sztuczna inteligencje zaczgto wykorzystywaé m.in. w procesach rekrutacji, do zwigkszania
poziomu satysfakeji pracownikéw, do zarzadzania wiedza, do planowania sciezek rozwoju
pracownikéw, do planowania czasu pracy, do oceniania pracownikéw, a nawet jako wsparcie
w doborze pracownikéw do zwolnien.

Wraz ze wzrostem liczby pracodawcéw wdrazajacych wskazane rozwiazania, zwicksza
si¢ ich wplyw na warunki pracy. Jest prawdopodobne, ze upowszechnienie wykorzystywania
sztucznej inteligencji w zatrudnieniu bedzie czynnikiem, ke6ry w niedalekim czasie najbardziej
wplynie na srodowisko pracy.

Zmiany te moga mie¢ pozytywny wplyw na warunki wykonywania pracy. Zauwaza sie, ze
systemy i rozwiazania w zakresie Al posiadaja cenny potencjal w zakresie zwickszenia wydaj-
noéci przedsi¢biorstwa i poprawy samopoczucia sity roboczej oraz lepszego podziatu zadan
pomiedzy ludzi, rézne czgéci przedsi¢biorstwa oraz maszyny i ludzi (Framework Agreement
on Digitlisation 2020). Upowszechnienie tych technologii generuje jednak nowe wyzwania
w zakresie ochrony praw pracowniczych, zwlaszcza w czterech szerokich obszarach: nadzoru
i kontroli, przejrzystosci, ochrony przed dyskryminacja i odpowiedzialnosci (Broecke 2023).

Nadzér oparty na technologii moze zwigkszaé presje na pracownikéw dotyczaca tempa
i wydajnosci pracy oraz moze odcig¢ mozliwosci podejmowania decyzji o sposobie wykonywania
pracy. Zarzadzanie algorytmiczne moze powodowaé brak réwnowagi stron, ktéry moze by¢
trudny do pokonania bez dostepu pracownikéw do informacji o sposobie dzialania tych
systeméw, a takze zasobdw i wiedzy specjalistycznej umozliwiajacych ich odpowiednia oceng
(Mateescu, Nguyen 2019, s. 1). Narzedzia takie jak systemy ocen, na przyklad pochodzace od
konsumentdw, wykorzystywane do podejmowania decyzji dotyczacych pracownikédw, moga
powodowa¢ praktyki dyskryminacyjne wobec pracownikéw. Zarzadzanie algorytmiczne
mozna réwniez wykorzysta¢ do dystansowania si¢ przez pracodawcéw od skutkéw ich decyzji
w sferze zatrudnienia (Mateescu, Nguyen 2019, s. 1) i do swego rodzaju ,zaslaniania si¢”
decyzja podjeta przez algorytm.

W literaturze przedmiotu juz obecnie zauwaza si¢, ze wprowadzenie technologii Al w miejscu
pracy wiaze si¢ z roznego rodzaju zagrozeniami dla jakosci srodowiska pracy, a takze moze rodzi¢
podstawowe kwestie etyczne, takie jak nadmierny nadzdr, naruszenie prywatnosci, potencjalna
dyskryminacja pracownikéw i ryzyko dehumanizacji — w zwiazku z pojawieniem si¢ zarzadzania
w miejscu pracy opartego na sztucznej inteligencji, zapewniajacego potencjalnie niespotykana
wezesniej forme kontroli w miejscu pracy. Systemy sztucznej inteligencji wykorzystywane
do monitorowania wydajnosci i zachowania 0séb zatrudnionych moga mie¢ wplyw na ich
prawo do ochrony danych i prywatnosci (Lane, Saint-Martin 2021, s. 6). Rozwdj zarzadzania
algorytmicznego pozwala na sprawowanie niemozliwej wezesniej wielowymiarowej kontroli nad
pracownikami. Aby zrozumie¢ nowy poziom ingerencji, jaki umozliwia algorytmiczna analiza
danych, nalezy podkresli¢ jej cechy wyrdzniajace — tj. wszechobecno$é i interoperacyjno$é
(Otto 2022, s. 146). W literaturze przedmiotu pojawito si¢ wrecz twierdzenie, ze jestesmy
$wiadkami nowego zjawiska w sferze zatrudnienia, keére mozna okresli¢ mianem ,przejecia
algorytmicznego” (Baba 2020, . 12).
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Nie bez powodu zatem przy tworzeniu zalozeri aktu w sprawie sztucznej inteligencji (dalej:
»Al Act”; zob. projekt rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajacego
zharmonizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji (akt w sprawie sztucznej inteligencji)
i zmieniajacego niektdre akey ustawodawcze Unii z dnia 21 kwietnia 2021 roku COM(2021)
206 final) jednoznacznie uznano systemy sztucznej inteligencji stosowane w zatrudnieniu
za ,systemy wysokiego ryzyka”. Jak podkreslano we wezesniejszym projekcie Al Act oraz co
utrzymano w modelowych zatozeniach nowego projektu, systemy sztucznej inteligencji wyko-
rzystywane w obszarze zatrudnienia, zarzagdzania personelem i dostgpu do samozatrudnienia,
w szezegdlnosci w celu rekrutacji i selekeji kandydatéw, podejmowania decyzji o awansach
i rozwigzaniach stosunku pracy oraz stuzace do przydzielania zadan, monitorowania lub oceny
0s6b pozostajacych w umownym stosunku pracy, maja by¢ zaliczane do systeméw wysokiego
ryzyka, gdyz systemy te moga znaczaco wplynaé na przyszle perspektywy zawodowe i zrédta
utrzymania tych oséb.

Doceniajac zatem pozytywne aspekty stosowaniu sztucznej inteligencji w zatrudnieniu,
nie mozna jednak nie zauwaza¢ wiazacych si¢ z tym ryzyk. Pojawia si¢ obawa, ze pracownik
stanie si¢ przedmiotem zarzadzania algorytmicznego, a sam proces pracy ulegnie daleko idacej
dehumanizacji. Wazne jest zatem, aby upewnid sie, ze systemy i rozwiazania w zakresie Al nie
zagrazaja ludzkiemu zaangazowaniu i potencjatowi w pracy, lecz stuzg jego wspomaganiu.

Tymczasem polskie prawo pracy w ogéle nie uwzglednia tego typu zagrozen w $rodowisku
pracy. Nalezy zatem zainicjowac¢ szeroka dyskusje dotyczaca zapewnienia pracownikom ochrony
przed zagrozeniami plynacymi z stosowania sztucznej inteligencji w procesie zatrudnienia,
nie tylko nastepczej (sadowej), kedra wydaje si¢ niewystarczajaca’, ale réwniez uprzedniej,
prewencyjne;j.

Celem badawczym niniejszego artykutu jest ustalenie, na ile obecnie obowiazujace przepisy
prawa pracy daja mozliwo$¢ zagwarantowania, Ze sztuczna inteligencja bedzie wykorzystywana
w sposob bezpieczny dla pracownikéw i srodowiska pracy, oraz proba wskazania rozwigzan,
ktérych wprowadzenie bedzie sprzyjac bezpiecznemu korzystaniu z Al w srodowisku pracy.
W tym celu analizie poddane zostang regulacje dotyczace tych sfer, w ke6rych sygnalizuje
si¢ najwigksze ryzyko pojawienia si¢ niekorzystnych zjawisk w zwiazku z korzystaniem ze
sztucznej inteligencji w zatrudnieniu.

1. Dyskryminacja algorytmiczna w zatrudnieniu

Przy wszystkich zaletach, jakie niewatpliwie ma do zaoferowania sztuczna inteligencja w zakresie
przyspieszania oraz optymalizowania proceséw zatrudnienia, wdrazajac ja w zaktadach pracy,
nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze przy braku podjecia odpowiednich dzialan na etapie przygotowania
i stosowania algorytmu mozna (nawet nie$wiadomie) narazi¢ pracownikéw na dyskryminacje
algorytmiczna.

' Cho¢by ze wzgledu na przewlektos¢ procedur sadowych.
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Pojecie dyskryminacji algorytmicznej nie jest niczym innym niz stwierdzeniem fakeu,
ze algorytm (a zasadniczo czlowiek wykorzystujacy algorytmy) moze doprowadzi¢ do dys-
kryminacji w rozumieniu zaréwno regulacji europejskich jak i krajowych — w Polsce beda to
postanowienia ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2023, poz. 1465
tekst jedn., dalej: ,Kodeks pracy”, ,k.p.”). Dyskryminacji tym bardziej problematycznej, ze
trudnej do wychwycenia i wyeliminowania.

Biorac powyzsze pod uwage, z dyskryminacja algorytmiczng bedziemy mieli do
czynienia w kazdym wypadku, gdy na skutek dziatania algorytmu dojdzie do nieréwnego
traktowania osob objetych procesem decyzyjnym algorytméw, w kazdym z obszaréw,
w ktérym beda one wykorzystywane, ze wzgledu na jakakolwiek przestanke dyskryminacyjna.
Co istotne, dla stwierdzenia wystapienia dyskryminacji nie ma znaczenia $wiadomos¢
ani zamiar sprawcy, co oznacza, ze ten, kto algorytm stosuje, bedzie mégl — nawet
nieintencjonalnie — dyskryminowad.

Zasadniczo sztuczna inteligencja w swoich zatozeniach powinna podejmowa¢ decyzje
na podstawie wyraznie okreslonego algorytmu oraz konkretnej bazy danych, bez osobistych
uprzedzen charakterystycznych dla ludzkiego sposobu myslenia. Daniel Kahneman, opierajac
si¢ na swoich badaniach przeprowadzonych z Amosem Tversky’m, przedstawit tezg, ze
algorytmizacja procesu podejmowania decyzji nie tylko nie powinna prowadzi¢ do poglebienia
dyskryminacji, ale wreez powinna nas chronié¢ przed bledami wynikajacymi z przypadkowosci
naszych ocen oraz naszych indywidualnych uprzedzen. Oczywidcie sam algorytm moze by¢
zdefiniowany stronniczo, ale skorygowanie tej ,stronniczoéci” jest stosunkowo proste, jesli
zostal on transparentnic opisany.

Niestety, to stwierdzenie nie uwzglednia w petni bleddw ludzkich przy tworzeniu algorytméw
oraz jakosci danych, jakimi zasilamy algorytmy. Jak wyraznie wskazuje si¢ w literaturze, algorytm
jest tak dobry, jak dane historyczne, ktérymi operuje (Kamiran 2013; Zliobaité 2017), oraz
przyjete paradygmaty poszukiwania korelacji pomiedzy nimi.

Ten element wyraznie podkreslita Cathy O’Neil (2017), wskazujac wicle przyktadéw
os6b pokrzywdzonych przez decyzje podejmowane w zautomatyzowanym procesie, bez
udziatu ludzi. Wskazane zjawisko okreslita pojeciem zautomatyzowanej dyskryminacji
(automated discrimination). W kazdym z opisywanych przez nia przypadkéw algorytmy,
pomimo prawidlowych zatozen, prowadzily do nieréwnego traktowania, a biorac pod
uwage, ze od strony koncepcyjnej nie przyjmowano do oceny zadnych bezpo$rednich
czynnikéw dyskryminacyjnych, nikt nie podejmowat préby zastosowania jakichkol-
wiek mechanizméw weryfikacji, czy dane wyjséciowe nie prowadza do pokrzywdzenia
kogokolwick.

Potencjal wystgpowania dyskryminacji algorytmicznej potwierdzita réwniez Komisja
Europejska, w swoim obszernym raporcie z 2020 roku dotyczacym tego zagadnienia (Gerards,
Xenidis 2021). Précz wielu przykladéw dyskryminacji, takze w sferze wykorzystywania algo-
rytméw w procesie zatrudnienia, autorzy dokonali szerokiej analizy przyczyn jej wystgpowania.

W tresci raportu wyraznie wskazano, ze pierwotna przyczyna dyskryminacji algorytmicznej sa
szkodliwe stereotypy i uprzedzenia poznawcze wyznawane przez ludzi, ktére przektadane
s3 na tworzone przez nich systemy. Bezposrednia przyczyng sg z kolei stronnicze dane lub
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dane nieprawidlowe, niereprezentatywne lub niezréwnowazone, prowadzace do odtwarzania
nieréwnosci strukturalnych. Samo zjawisko dyskryminacji algorytmicznej poteguja wyzwania
zwigzane z korelacja i wskaznikami zastgpezymi (np. ple¢ moze ujemnie korelowad z wynikami
w pracy nie ze wzgledu na zwiazek przyczynowy, ale dlatego, ze w przeszloéci kobiety byly
konsekwentnie oceniane gorzej niz mezczyzni przy tej samej wydajnosci pracy). Nie uwzgledniajac
wskazanego faktu, mozemy usuwa¢ chronione cechy z puli dostgpnych zmiennych wejéciowych,
nie eliminujac skutku w postaci dyskryminacji.

Do podobnych wnioskéw dochodzi w swoim opracowaniu Marta Otto, kedra podkresla,
ze ,Dyskryminacja algorytmiczna moze zaréwno wynika¢ z hierarchizujacych przekonan,
stereotypow, jak i utrwala¢ strukeuralne, zinstytucjonalizowane wzorce nieréwnosci. Co
istotne, wykluczenie kategorii chronionych z danych dostepnych dla algorytméw uczenia
maszynowego nie zapobiega dyskryminacyjnym wynikom, poniewaz maszyny nierzadko
uzywaja pozornie neutralnych danych (np. miejsce zamieszkania) jako przyblizenia dla tych
kategorii (pochodzenie etniczne, rasa)” (Otto 2022, s. 146).

Pomimo tego, ze to algorytm jest zrédlem dyskryminacji, nie ma watpliwosci, ze w $wietle
obowiazujacych przepiséw Kodeksu Pracy za dyskryminacj¢ algorytmiczna w petni bedzie
odpowiadal pracodawca. Pracownik, na gruncie art. 18! k.p. bedzie mégt dochodzié z tego
tytutu odszkodowania i to pracodawca bedzie musiat udowodni¢, ze nie zastosowal kryteriow
dyskryminacyjnych (na zasadzie odwréconego ci¢zaru dowodu). To ostatnie wydaje si¢ by¢
szczegdlnie cigzkim wyzwaniem, zwlaszcza tam, gdzie pracodawcy nie beda whascicielami
danego oprogramowania (czyli w niemal kazdym przypadku). Algorytmy co do zasady nie
zawieraja w sobie informacji na temat ich wewnetrznego dziatania (zwlaszcza gdy kody
i dane sa zastrzezone), co powoduje, ze nie jest mozliwe jednoznaczne opisanie procesu
decydowania przez algorytm i finalnie niedyskryminacyjnego charakteru wydanej przez
algorytm decyzji.

2. Kontrola pracownikéw z wykorzystaniem sztucznej inteligencji

Kwestia kontroli pracownikéw przy wykorzystaniu mechanizméw sztucznej inteligencji
w zatrudnieniu jest szczegdlnie kontrowersyjna. Algorytmy moga petni¢ funkcje nadzorcze,
kontrolne i weryfikujace w stosunku do czlowieka i $wiadczonej przez niego pracy, z pomini¢ciem
czynnika ludzkiego. Jak wskazuje Michal Baba, na naszych oczach powstaje zupelnie nowa
odmiana nadzoru i kontroli nad zatrudnionymi (Baba 2020, s. 12). Taka kontrola odznacza sie
ciagloscia, swego rodzaju nieuniknionoscia i bardzo duza doktadnoscia. Mozna powiedzied,
ze moze to by¢ kontrola sprawowana non stop. Ciagle poddanie pracownika takim formom
kontroli moze by¢ dla pracownikéw bardzo abuzywne, zwlaszcza jezeli wyniki tej kontroli
beda si¢ pozniej przekladaly si¢ na decyzje o kontynuacji zatrudnienia. W szeregu badan
wykazano takze, ze otwarty monitoring cyfrowy ma szkodliwy wplyw na zdrowie psychiczne
pracownikéw (Sychenko 2023 i cytowana tam literatura). Jak zauwazyla Shelley Wallach, ze
wzgledu na nasza ludzka nature nie jeste$my psychicznie przygotowani, aby poradzi¢ sobie
z tak glebokg ingerencja w nasza prywatnos¢ (Wallach 2011, s. 2).
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Praktyka juz pokazuje realne ryzyko takich naduzyé®. W polskim kontekscie jest to
w szczegdlnosci kazus systemu monitoringu pracownikéw w firmie Amazon, ktéry w rezultacie
prowadzit do ciaglego podwyzszania wymagan w zakresie tempa pracy, nadmiernej eksploatacji
sit psychofizycznych pracownikéw i zagrozenia — nickiedy wrecz bezposredniego — ich zdrowia
i zycia (Owczarek, Chelstowska 2016, s. 24, 66). Pokazuje to, ze wykorzystanie instrumentdw
sztucznej inteligencji do kontroli i monitorowania pracownikéw moze mie¢ daleko idace,
niekorzystne nastgpstwa.

Z drugiej strony trudno odméwié pracodawcom prawa do wykonywania takiej kontroli,
ktéra w prawie pracy tradycyjnie jest ujmowana jako jedna z kompetencji dyrektywnych
pracodawcy wynikajacych z podporzadkowanego charakteru pracy $wiadczonej w ramach
stosunku pracy. Zgodnie z art. 22 § 1 k.p. pracownik $wiadczy prace okreslonego rodzaju
pod kierownictwem pracodawcy. Z kierownictwem pracodawcy oraz ponoszonym przez
niego ryzykiem gospodarczym wiaze si¢ nickwestionowane w zasadzie prawo pracodawcy do
kontroli wykonywania pracy przez pracownikéw (Kuba 2014, s. 87-88).

Nie mozna tez nie zauwazy¢, ze wykorzystywanie sztucznej inteligencji w procesie
kontroli moze mie¢ pozytywny wplyw na organizacje pracy, na dyscypling, na wykrywanie
zachowan niezgodnych z prawem lub niebezpiecznych (Sychenko 2023). Jest oczywiste, ze
wraz z cyfryzacja coraz wickszej liczby aspektdw naszego zycia i interakeji miedzyludzkich,
wykorzystanie narz¢dzi cyfrowych do nadzoru jest nieuniknione (Sychenko 2023).

Kontrola pracownikéw przy wykorzystywaniu sztucznej inteligencji bedzie przyjmowala
posta¢ monitoringu. Przez monitoring w miejscu pracy nalezy rozumieé ogét czynnosci
podejmowanych w celu gromadzenia informacji o pracownikach poprzez poddawanie ich réznym
formom obserwacji, zaréwno bezposredniej, jak i posredniej (Kuba 2014, s. 276). Z reguly ma
on charakeer staty. W Polsce termin ten uzywany jest przede wszystkim dla oznaczenia czynnosci
kontrolnych podejmowanych za pomocg srodkéw technicznych (Wujezyk 2012, s. 308-309;
Kuba 2014, s. 276). Obecnie monitoring pracownikéw zostat poddany regulacji w art. 222
122° k.p. Ustawodawca ustanowit cele, do osiagnigcia kedrych dopuszezalne jest stosowanie
monitoringu (zapewnienie organizacji pracy umozliwiajacej pelne wykorzystanie czasu pracy
oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy), wprowadzenie
monitoringu uzalezniono od zgody zaktadowej organizacji zwiazkowej, a w jej braku — zgody
przedstawicieli pracownikéw wylanianych w sposéb przyjety u danego pracodawcy, nakazat
wprowadzanie informacji o stosowanym monitoringu w ukladzie zbiorowym pracy, regulaminie
pracy lub obwieszczeniu, co gwarantuje pracownikom dostep do informacji o tym, ze objeci sa
monitoringiem. Reguly te nalezy stosowaé réwniez w sytuacji, gdy monitoring wykonywany
jest przy wykorzystaniu sztucznej inteligencji.

W przypadku gdy u pracodawcy dziala zaktadowa organizacja zwigzkowa, daje to juz pewne
gwarancje zachowania kontroli nad stosowanymi formami monitoringu (w tym z wykorzy-
staniem sztucznej inteligencji). Pozycja zakladowych organizacji zwiazkowych w tym zakresie
ulegnie wzmocnieniu, jezeli dojdzie do uchwalenia planowanej zmiany art. 28 ustawy z dnia

% Najglosniejsze przypadki sporéw wyniktych na tle kontroli pracownikéw przedstawia Elena Sychenko
(2023).
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23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2022, poz. 854 tekst jedn., dalej: ,u.z.z”),
poprzez uzupelnienie przepisu o prawo do uzyskiwania informacji o stosowanej sztucznej
inteligencji. Nawet jednak w takiej sytuacji istnieje ryzyko, ze z powodu braku merytorycznego
przygotowania zakladowe organizacje zwiazkowe nie beda potrafilty wykorzystaé posiadanych
uprawnieri i zapewni¢ pracownikom efektywnej ochrony przed naduzyciami.

W znacznie mniej korzystnej sytuacji beda pracownicy zaktadéw pracy, w keérych nie
dzialaja zaktadowe organizacje zwigzkowe (czyli pracownicy okolo 90% zaktadéw pracy),
proces uzgodnienia z przedstawicielami wylonionymi w trybie przyjetym u danego praco-
dawcy czesto jest bowiem fikeyjny, w zwiagzku z bardzo slabg pozycja tego przedstawicielstwa,
brakiem przygotowania do prowadzenia takich rokowan i brakiem uprawnien gwarancyjnych
chroniacych przed akcjami odwetowymi ze strony pracodawcy. Daje to pracodawcom duza
swobode w zakresie podejmowania decyzji o wykorzystywaniu sztucznej inteligencji w celu
monitorowania pracownikdéw.

Prakeyka pokazuje réwniez, ze stosowane zabezpieczenie w postaci okreslenia celow, ktére
uzasadniajg wprowadzenie monitoringu ma nickiedy ograniczong praktyczna efektywnosé.
Obie przestanki sa dos¢ szerokie i moga uzasadnia¢ wprowadzanie rozwigzan, w ktérych
system bazujacy na Al bedzie wymuszat coraz szybsze tempo pracy. Stosowanie monito-
ringu w innych celach nie jest zagrozone bezposrednia sankcja, co rowniez moze wplywaé
niekorzystnie na praktyke i oémielaé do obchodzenia przepiséw o zakresie przedmiotowym
dopuszczalnego monitoringu. Istnieje réwniez ryzyko, ze pracodawca nie bedzie pracownikom
ujawnial, Ze podlegaja oni kontroli przy wykorzystaniu sztucznej inteligencji. Na rynku
dostepne s instrumenty kontroli, ktdre reklamowane sg jako sekretne czy szpiegujace, ktdre
sa niemozliwe do wykrycia, przy pomocy ktérych mozna monitorowaé wszelka aktywnos¢
pracownikéw (Sychenko 2023). Te problemy mozna zaobserwowaé juz dzisiaj, a stana si¢
bardziej widoczne, gdy do monitoringu pracownikéw beda stosowane coraz doskonalsze
narzg¢dzia wykorzystujace AL

3. Ocenianie pracownikow z wykorzystaniem sztucznej inteligencji

Kolejna budzaca obawy kwestia jest dokonywanie ocen pracowniczych przy wykorzystaniu
sztucznej inteligencji, zwlaszcza jezeli system taki bedzie w ogdle pomijat udziat cztowieka.
Z jednej strony taki system gwarantuje (przynajmniej teoretycznie) pelen obiektywizm.
Z drugiej strony — w polaczeniu z systemem monitoringu — moze by¢ dla pracownikéw
bardzo abuzywny. Praktyka pokazuje, ze zwlaszcza w tej sferze stosowanie sztucznej inteli-
genci prowadzi do najwickszych probleméw i stanowi istotne zagrozenie dla pracownikéw.
Przyktady sporéw z pracownikami firmy Amazon (dotyczace rozwiazania stosunku pracy
z pracownikami, kedrych wydajnos¢ pracy zostala negatywnie zweryfikowana przez system
opierajacy si¢ na sztucznej inteligencji) pokazuja, ze wykorzystanie sztucznej inteligencji do
oceny wydajnoéci pracy pracownikéw prowadzilo do ciaglego eskalowania oczekiwari wobec
pracownikéw w zakresie wydajnosci pracy (Owezarek, Chelstowska 2016, s. 66). Odbijalo si¢
to nickorzystnie na zdrowiu i bezpieczenistwie pracownikéw (glosne byly sprawy zastabniecia
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pracownikéw w czasie pracy) oraz prowadzito do nieuzasadnionego rozwigzywania stosunkéw
pracy (Owczarek, Chelstowska 2016, s. 24).

Tymczasem w polskim prawie pracy prawo do oceny pracy pracownikéw uwazane jest za
sfer¢ uprawnien dyrektywnych pracodawcy, czyli takich, ktére wynikaja z podporzadkowanego
charakteru pracy wykonywanej przez pracownika i ktére pracodawca wykonuje co do
zasady samodzielnie, a pracownik ma obowiazek si¢ im podda¢ (Lewandowski 1977, s. 25;
Kuba 2014, s. 88). Pracodawca ograniczony jest jedynie bardzo ogélnie sformutowanym
w art. 94 k.p. obowiazkiem stosowania sprawiedliwych i obiektywnych kryteriow
oceny pracy pracownikéw. Co wiecej, nie ma nawet wyraznego obowiazku podawania
pracownikom kryteriéw oceny, nawet jezeli przybiera ona postaé systematycznych ocen
okresowych. Pracownik moze w ogéle nie wiedzie¢, czy, za co i w jakiej formie jest oceniany.
Mozliwa jest jedynie nast¢pcza kontrola sadowa, co jednak trudno uzna¢ za rozwiazanie
satysfakcjonujace.

Takie podejscie spowodowalo tez, ze sfera oceny pracy pracownikéw zostata catkowicie
wylaczona z zakresu kontroli wykonywanej przez zwiazki zawodowe. Zwiazki zawodowe
nie maja réwniez wplywu na ustalanie norm pracy, ktére sa miernikiem naktadu pracy
pracownika, jej wydajnosci i jakoéci. Tymczasem wiele systeméw oceny postuguje sie
normami pracy, a w systemach oceny wykorzysujacych sztuczna inteligencje normy
pracy ustala algorytm. De lege lata (od bardzo wielu lat) ustalanie i zmiana norm pracy
jest jednostronnym dziataniem pracodawcy, ktéry jedynie ma obowiazek poinformowad
pracownikéw o zmianie normy pracy z co najmniej dwutygodniowym wyprzedzeniem.
Co wiecej, zgodnie z art. 262 § 2 pkt 2 k.p. spory dotyczace norm pracy nie podlegaja
whadciwosci sadu pracy. Tym samym utrudniona jest réwniez nastgpcza, sadowa weryfikacja
merytorycznej zasadno$ci ustanowionej normy (Skoczynski 2017, s. 526; Prusinowski 2020,
s.729). Wprawdzie art. 83 § 3 k.p. stanowi, ze przekraczanie norm pracy nie stanowi podstawy
do ich zmiany, jezeli jest ono wynikiem zwickszonego osobistego wkiadu pracy pracownika
lub jego sprawnosci zawodowej, ale zastrzezenie to ma charakter gléwnie postulatywny
(Prusinowski 2020, s. 729).

Nalezy zatem skonkludowa¢, ze obecnie przepisy prawa pracy w ogéle nie wprowadzaja
zadnych zabezpieczen przed zagrozeniami, ktore moga powsta¢ w zwiazku ze stosowaniem
sztucznej inteligencji do oceny pracownikéw. Pracownicy nie maja nawet zagwarantowanego
prawa do informacji o formie i kryteriach oceny, zwiazki zawodowe nie maja jakichkolwiek
uprawnient w tym zakresie. Mozna powiedzie¢, ze pracownik w tym procesie traktowany jest przez
ustawodawce w sposdb wyjatkowo przedmiotowy. Przepisy te sa w duzej mierze anachroniczne
i powinny ulec zmianie. Dotyczy to zwlaszcza sytuacji, gdy wprowadzane sa systemy ocen o okre-
sowym, powtarzalnym charakeerze.

De lege lata nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, ze ani pracownik, ani zaktadowe organi-
zacje zwigzkowe nie majg zadnych efektywnych narzedzi, ktére moglyby 4 priori chroni¢
pracownika przed naduzyciami w sferze oceny pracowniczej. Ewentualna nastgpcza kontrola
sadowa jest niewystarczajaca. Tym bardziej obecny stan rzeczy nie bedzie wystarczajacy,
kiedy upowszechni si¢ praktyka oceniania pracownikéw przy wykorzystaniu sztucznej
inteligencji. Nalezy co najmniej zagwarantowa¢ pracownikowi prawo do informacji w tym
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zakresie oraz rozwazy¢ zagwarantowanie zakladowym organizacjom zwigzkowym udziatu
w ustanawianiu zasad oceny pracowniczej w przypadku, gdy przybiera ona postaé oceny
systemowej, okresowe;.

4. Podejmowanie decyzji o rozwigzaniu umowy o prace przez
sztuczng inteligencje

Daleko idace obawy budzi rowniez sytuacja, w keorej algorytmy beda podejmowaty decyzje
o kontynuacji stosunku pracy lub jego rozwiazaniu. Nie ulega watpliwosci, ze rozwigzanie
stosunku pracy powoduje po stronie pracownika bardzo daleko idace konsekwencje. Pozbawia
go srodkéw do zycia, wywiera bezposredni wplyw na sytuacje zyciowa pracownika, czgsto
prowadzac do jej drastycznego pogorszenia, obniza jego poczucie wlasnej wartosci, sprawczosci,
godnosci. Sfera dotyczaca rozwigzywania stosunku pracy ma zatem dla ochrony szeroko
pojetego dobra pracownikéw kluczowe znaczenie. Wyeliminowanie ,czynnika ludzkiego”
z procesu podejmowania decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy rodzi uzasadnione obawy.

Przepisy dotyczace ochrony trwalosci stosunku pracy sa formalnie jednakowe dla wszystkich
pracownikow, jednak rzeczywisty poziom ochrony jest mocno uzalezniony od okolicznosci
faktycznych, takich jak wielkos¢ zaktadu pracy, funkcjonowanie zakladowej organizacji
zwiazkowej czy realny dostep do drogi sadowe;.

Oswiadczenie woli pracodawcy o wypowiedzeniu czy rozwigzaniu umowy o pracg jest zawsze
sktadane przez pracodawce lub upowazniong do tego przez pracodawce osobe. Zastrzezona
forma pisemna wymaga ztozenia przez pracodawcg wlasnorgcznego podpisu pod oswiadczeniem
woli (lub réwnowaznego z nim certyfikowanego podpisu elektronicznego). Nie daje to jednak
gwarandji, ze pracodawca zweryfikuje merytorycznie decyzje zasugerowang mu przez AL

Jako $rodki ochrony przed naduzyciami zwigzanymi ze stosowaniem sztucznej inteligencji
do podejmowania decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy mozna rowniez wskaza¢ obowiazek
uzasadnienia wypowiedzenia umowy o pracg na czas nicokreslony i na czas okreslony oraz
obowiazek konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy o pracg na czas okreslony i na czas
nicokreslony przez zaktadowe organizacje zwigzkowe. Wskazujac przyczyng uzasadniajaca
wypowiedzenie, pracodawca bedzie musial ja w pewien sposéb zweryfikowaé. Istnieje
jednak ryzyko, ze bedzie ,chowal si¢” za decyzja podang mu przez system. Podkresli¢ nalezy
natomiast role, jaka w tym zakresie moga petni¢ zaktadowe organizacje zwiazkowe, jako
czynnik lagodzacy pewna ,bezduszno$¢” ewentualnej decyzji generowanej przez algorytm
(nawet jezeli jest ona kontrolowana przez czlowicka), na przykiad wskazujac wzgledy zasad
wspolzycia spolecznego lub wykazujac wadliwo$¢ zalozen systemu podejmujacego decyzje
o rozwiazaniu stosunku pracy, skutkujacej brakiem zasadnosci takiej czynnosci. Brak dostepu
do informacji o stosowanych algorytmach i zasadach ich dziatania moze jednak ogranicza¢
w tym zakresie efektywno$¢ dziatania zakladowych organizacji zwigzkowych. Sytuacje
w tym zakresie poprawi¢ moze wspomniane juz wyzej rozszerzenie zakresu informacji
przekazywanych zaktadowym organizacjom zwigzkowym (art. 28 u.z.z.) o informacije
o stosowanych algorytmach Al
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W trudniejszej sytuacji znajda si¢ niewatpliwie pracownicy zatrudnieniu u pracodawcéw,
u ktdrych nie dzialaja zakladowe organizacje zwigzkowe (a takich pracodawcéw jest okoto
90%). Tym pracownikom w zasadzie pozostanie jedynie mozliwo$¢ odwolywania si¢ od
wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy i kwestionowanie jego prawidtowosci na drodze
sadowej, co jest procedura dlugotrwaly i kosztowna. Efektywno$é tej ochrony moze réwniez
by¢ ograniczona ze wzgledu na trudno$¢ ustalenia przez pracownika zasad funkcjonowania
danego algorytmu. Jak wskazuje si¢ w literaturze przedmiotu, pracownik, ktérego dane byly
przetwarzane i, w zwiazku z tym, wobec ktérego podjeto decyzje o zakonczeniu stosunku
pracy, ma obecnie niewielkie szanse uzyskania informacji o konstrukeji algorytmu lub o tym,
jak i dlaczego podj¢to dana decyzje. Brak dostepu do takich informacji moze to oznaczad, ze
nicktére prawa pracownicze staja si¢ iluzoryczne. Dotyczy to w szczeg6lnosci prawa pracownika
do odwotania si¢ do sadu pracy od decyzji 0 wypowiedzeniu lub rozwigzaniu stosunku pracy
(Stefaniski, Zywolewska 2024, s. 55)

Zaktadowe organizacje zwiazkowe moga réwniez wywiera¢ pewien wplyw na stosowanie
sztucznej inteligencji w zwolnieniach grupowych. W takiej sytuacji zwiazki zawodowe
negocjuja z pracodawca porozumienie zbiorowe okreslajace warunki zwolnieri grupowych.
Wsréd elementéw tego porozumienia znajduja si¢ zwlaszcza kryteria doboru do zwolnienia.
Mozliwe jest réwniez okreslenie sposobu aplikowania tych kryteriéw (Pisarczyk 2005, s. 93-94).
Dodatkowo w trakcie procedury konsultacyjnej poprzedzajacej zawarcie porozumienia
w sprawie zwolnien grupowych zakladowe organizacje zwigzkowe maja prawo do pozyski-
wania od pracodawcy dodatkowych informacji, ktére moga mie¢ znaczenie dla planowanych
zwolnien grupowych (art. 2 ust. 5 ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o szczegélnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw,
Dz.U. 2024, poz. 61 tekst jedn.). W ten sposéb zakladowe organizacje zwigzkowe rowniez
moga dazy¢ do uzyskania pewnej kontroli nad procesem stosowania sztucznej inteligencji,
jezeli bedzie ona wykorzystywana w procesie oceny i doboru pracownikéw do zwolnienia
grupowego (Latos-Mitkowska 2023, s. 38).

W kontekscie ochrony pracownikéw przed decyzjami podejmowanymi przez sztuczna
inteligencje nalezy réwniez wskazaé art. 22 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 roku w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.Urz. UE L 2016
nr 119/1, ze zm., dalej: ,RODO?), zgodnie z keérym osoba, ktdrej dane dotycza, ma prawo do
tego, by nie podlega¢ decyzji, kedra opiera si¢ wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu,
w tym profilowaniu, i wywoluje wobec tej osoby skutki prawne lub w podobny sposéb na nig
wplywa. Z przepisu tego wyprowadza si¢ zakaz podejmowania decyzji opartych wylacznie
na zautomatyzowanym przetwarzaniu danych osobowych (Sakowska-Baryta 2018, s. 269).
Powstaje jednak pytanie, na ile bedzie si¢ to przektadalo na ochrong trwalosci stosunku pracy,
w szczegdlnosci czy naruszenie art. 22 RODO przy podejmowaniu decyzji o wypowiedzeniu
lub rozwigzaniu stosunkdw pracy bedzie mozna uznaé za wypowiedzenie lub rozwigzanie
stosunku pracy z naruszeniem przepiséw prawa pracy. Mozna w tym zakresie mieé watpliwosci,
bowiem przepisy RODO, chociaz maja zastosowanie réwniez do stosunkéw pracy, trudno
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uznaé za przepisy prawa pracy. Powstaje tez pytanie, jak sady beda traktowad w postgpowaniach
sadowych $rodki dowodowe uzyskane przez pracodawcéw z naruszeniem art. 22 RODO.

Podsumowanie i postulaty de lege ferenda

Odpowiadajac na pytanie zadane w tytule niniejszego artykutu: czy jestesmy gotowi na
sztuczng inteligencje w zatrudnieniu, nalezy stwierdzi¢, ze nie w petni. Obecnie oferowane
przez przepisy prawa pracy $rodki prawne, ktére mozna wykorzystaé w celu ochrony pracow-
nikéw przed ewentualnymi naduzyciami wynikajacymi ze stosowania sztucznej inteligencji
w zatrudnieniu, nalezy ocenié jako fragmentaryczne i niepelne. Dodatkowo, co réwniez warto
podkresli¢, sa to $rodki zasadniczo stworzone dla innych sytuacji niz stosowanie sztucznej
inteligencji w zatrudnieniu. Powoduje to obawy, ze w praktyce, zwlaszcza gdy skala wykorzystania
sztucznej inteligencji w zatrudnieniu bedzie rosta, okaza si¢ one daleko niewystarczajace.
Mozna si¢ wrecz pokusié o stwierdzenie, ze niekt6rych probleméw, jak aspeke dyskryminacji
algorytmicznej, nie bedzie mozna w sposéb kompleksowy rozwiazaé, tak jak powszechne nie
da si¢ rozwigza¢ problemu dyskryminacji wobec faktu, iz wspominane uprzednio szkodliwe
stereotypy i uprzedzenia poznawcze wyznawane przez ludzi sg nadal zywe i weiaz wielu z nas
kieruje si¢ nimi przy podejmowaniu decyzji w procesach zatrudnienia (czego konsekwencja
jest przenoszenie ich do dzialajacych algorytméw).

Co zatem nalezy zrobi¢, aby zapewni¢ pracownikom adekwatny poziom ochrony?

Niewatpliwie — co powinno by¢ réwniez traktowane jako element ochrony godnosci pracow-
niczej — nalezy zagwarantowa¢ pracownikom prawo do informacji o wykorzystywaniu w stosunku
do nich sztucznej inteligencji w zatrudnieniu, w kazdym obszarze, w ktérym pracodawca bedzie
ja stosowal, a ktéra bedzie mogla oddzialywa¢ na sytuacje — faktyczna lub prawng — pracownika.

Mozna réwniez rozwazy¢ wprowadzenie obowiazku konsultacji wprowadzania sztucznej
inteligencji w procesach zatrudnienia z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi lub innymi
reprezentacjami pracownikéw. Biorac pod uwagg polskie realia (przede wszystkim zakladowy
model ruchu zwigzkowego oraz ogdlng stabo$¢ rokowan zbiorowych), trudno w takich warun-
kach oczekiwad, ze kwestie te zostang ustalone w drodze szerokich rokowan sektorowych, co
wskazywane jest jako $rodek ochrony przed ryzykami zwigzanymi ze stosowaniem sztucznej
inteligencji w zatrudnieniu w literaturze zachodniej (Krimer, Cazes 2021). W polskich
warunkach kontrola zwigzkowa nad stosowaniem sztucznej inteligencji w zatrudnieniu
powinna odbywac¢ si¢ gléwnie na poziomie zaktadu pracy, co oznacza koniecznos¢ wyposazenia
w odpowiednie $rodki prawne zakladowych organizacji zwiazkowych. Jak wskazano wyzej,
juz teraz niektore uprawnienia zakladowych organizacji zwigzkowych moga by¢ wykorzystane
w tym celu. Czgé¢ sfer, w kedrych stosowanie sztucznej inteligencji moze kreowa¢ zagrozenia,
zostala jednak wylaczona spod jakiejkolwiek kontroli zwiazkowej (np. ocena pracownikéw czy
w duzej mierze ochrona przed dyskryminacja) i w tym zakresie mozna rozwazy¢ wzmocnienie
pozycji zaktadowych organizacji zwigzkowych.

Krokiem w dobrym kierunku wydaje si¢ planowane poszerzenie zakresu informacji udzielanej
zaktadowym organizacjom zwigzkowym (art. 28 u.z.z.) o informacj¢ o ,,parametrach, zasadach
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i instrukcjach, na keérych opieraja si¢ algorytmy lub systemy sztucznej inteligencji, ktére maja
wplyw na podejmowanie decyzji, a ktore moga mie¢ wpltyw na warunki pracy i placy, dostep
do zatrudnienia i jego utrzymanie, w tym profilowanie” (projekt zmiany ustawy o zwiazkach
zawodowych, druk sejmowy nr 2642, Sejmu IX kadengji).

Projektowana zmiana (jesli zostanie uchwalona) niewatpliwie wzmocni pozycje zakladowych
organizacji zwiazkowych w zakresie mozliwosci kontroli stosowania sztucznej inteligencji
w zatrudnieniu, cho¢ nie zawsze w wystarczajacym stopniu. Mozna jednak wyrazi¢ obawe,
czy zakltadowe organizacje zwiazkowe beda potrafily efektywnie wykorzysta¢ przekazane jej
przez pracodawce informacje. Zrozumienie zasad dziatania systemow sztucznej inteligencji
wymaga czesto wysokospecjalistycznej wiedzy, ktdrej dziatacze zwiazkowi — przynajmniej
poczatkowo — moga nie posiada¢. Nie zawsze tez maja mozliwo$¢ skorzystania z eksperckiego
wsparcia. Dlatego tez wazne jest zapewnienie, aby informacje przekazywane zaktadowym
organizacjom zwiazkowym byly ujete w zrozumialej formie pisemnej lub wizualnej, dostosowancej
do poziomu wiedzy zainteresowanej strony (Stefanski, Zywolewska 2024, s. 61).

Finalnie nie mozna jednak zignorowac faktu, ze w znacznej cz¢sci przypadkéw rozwiazania
dostarczane pracodawcom beda stanowily wlasnoé¢ intelektualng podmiotéw trzecich, co moze
pracodawcom realnie uniemozliwi¢ realizacje uprawnienia zaktadowych organizacji zwiazkowych
oraz przekazanie oczekiwanych informacji, nawet jezeli beda do tego prawnie zobowiazani.
Z powyiszych wzgledéw nie mozna liczyé na to, ze sama kontrola partneréw spofecznych (cho¢
podkreslmy to wyraznie — potrzebna) zagwarantuje pracownikom odpowiedni poziom ochrony.

Sami pracodawcy, dbajac o sw¢j interes oraz ograniczenie ryzyka odpowiedzialnosci za
bledne decyzje algorytméw, powinni rozwazy¢ podejmowanie dziatan minimalizujacych
czgstotliwo$¢ wystepowania bledéw w algorytmach oraz identyfikowa, czy procesy decyzyjne
nie prowadza do ich wystepowania. Wskazane mechanizmy kontroli moga w szczegélnosci
polegaé na: (1) wprowadzeniu prawa do odwotania si¢ od decyzji sztucznej inteligencji do
czlowieka, ktéry samodzielnie oceni zarzuty bednej decyzji, w tym potencjalnej dyskryminacjis
(2) zabezpieczaniu si¢ na etapie podpisywania umowy z dostawcami rozwigzan, poprzez
przyjecie od nich zapewnieri na przyklad o niedyskryminacyjnym charakterze algorytmu,
przejeciu odpowiedzialnosci za skutek jego dzialania oraz zapewnieniu prawa do audytu
wskazanych rozwiazan czy tez (3) wprowadzaniu mechanizméw testowych, umozliwiajacych
weryfikacje, czy dany algorytm nie prowadzi do dyskryminacji zaréwno bezposredniej, jak
i posredniej badz czy nie popetnia innych btedéw w procesie decyzyjnym.

Wydaje si¢ rowniez, ze juz na tym etapie mozna stwierdzié, ze zagrozen, jakie niesie ze sobg
stosowanie sztucznej inteligencji w zatrudnieniu, nie da si¢ rozwigza¢ wylacznie na gruncie
prawa pracy. Warte rozwazanie wydaje si¢ zatem de lege ferenda stworzenie unijnego badz co
najmniej og6lnokrajowego systemu certyfikacji produkedw stosujacych sztuczng inteligencje
w zatrudnieniu i innych sferach zycia, w ktérych moze by¢ ona wykorzystywana w sposéb
naruszajacy godnos¢, dobra osobiste czy bezpieczenstwo obywateli. Taki model pozwolitby
pracodawcom, na ktérych ma by¢ przeniesiona (na gruncie AI Act) odpowiedzialnogé
za weryfikacj¢ dziatalnosci algorytmu, czud si¢ bezpieczniej w procesie jego doboru oraz
stosowania, a pracownikom mieé pewnos¢, ze dane rozwigzanie przeszlo $ciezke testdw pod
katem przestrzegania ich praw, zanim zostato dopuszczone do powszechnego uzytku.
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Akty prawne

Projeke rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajacego zharmonizowane przepisy
dotyczace sztucznej inteligencji (akt w sprawie sztucznej inteligencji) i zmieniajacego nicktére
akty ustawodawcze Unii z dnia 21 kwietnia 2021 roku COM(2021) 206 final.

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 roku
w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrekeywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie
o ochronie danych), Dz.Urz. UEL 2016 nr 119/1, ze zm.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy, Dz.U. 2023, poz. 1465 tekst jedn.

Ustawa z dnia 13 marca 2003 roku o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, Dz.U. 2024, poz. 61 tekst jedn.

Ustawa z dnia 23 maja 1991 roku o zwiazkach zawodowych, Dz.U. 2022, poz. 854 tekst jedn.





