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ŁUKASZ ŁAGUNA 

Tematyka sztucznej inteligen-
cji (ang. artificial intelligence, 
dalej również jako SI bądź AI) 
w ostatnim czasie stała się 
bardzo popularna z powodu 
efektownych osiągnięć Cha-
tuGPT. Zastosowanie syste-
mów AI rodzi wiele wyzwań 

z  perspektywy prawnej. Z 
punktu widzenia prawa pracy 
kluczowe pytanie brzmi: czy 
systemów AI wolno używać w 
procesach zatrudnienia? Czy 
te systemy zastąpią działy HR?

Sztuczna inteligencja może 
być stosowana w realizowaniu 
obowiązków pracodawcy. 
Natomiast AI nie zastąpi dzia-

SZTUCZNA INTELIGENCJA 

AI jedynie wspomoże procesy 
zatrudnienia 
System sztucznej inteligencji może usprawnić rekrutację czy wytypowanie osób do awansu, szkolenia, a nawet 
zwolnienia z pracy. Ale ostateczną decyzję zawsze musi podjąć człowiek. 

łów HR – przynajmniej w prze-
widywalnej perspektywie 
czasowej. Tak brzmią odpo-
wiedzi na kluczowe pytanie 
postawione na wstępie. Wy-
maga to jednak rozwinięcia. 
Przedstawiam najważniejsze 
procesy, które mogą być wspo-
magane przez systemy sztucz-
nej inteligencji. 

Rekrutacja 

W pierwszej kolejności warto 
omówić zastosowanie sztucz-
nej inteligencji w procesach 
rekrutacyjnych. AI może wspo-
móc działy HR przy pozyskiwa-
niu potencjalnych kandydatów 
do pracy, weryfikowaniu ich 
aplikacji bądź umawianiu na 
spotkania rekrutacyjne. Co 
ważne, systemy AI mogą pomóc 
wybrać najlepszych kandyda-
tów w zależności od dobranych 
kryteriów. Wielokrotnie pod-
kreślaną zaletą zastosowania 
systemów AI przy rekrutacji 
jest skrócenie wymaganego 
czasu na weryfikację kandyda-
tów, ponieważ tego rodzaju 
oprogramowanie jest w stanie 
zrobić to znacznie szybciej. 

Przykładowo oprogramo-
wanie wspierane przez AI jest 
w stanie szybciej niż zespół 
HR zweryfikować 100 zgłoszeń 
kandydatów do pracy pod 
kątem m.in. ich wykształcenia 
bądź doświadczenia.

Pomimo tych udogodnień, 
ostateczną decyzję zawsze 
powinien zweryfikować czło-
wiek. Pracodawcy muszą mieć 
na uwadze obowiązujące 
przepisy kodeksu pracy, wedle 
których zakazana jest dyskry-
minacja oraz istnieje zakaz 
naruszenia zasady równego 
traktowania już na etapie de-
cyzji o zawarciu umowy o pra-
cę. Innymi słowy, to na praco-
dawcy spoczywa obowiązek 
wykazania, że kierował się 
obiektywnymi powodami przy 
odmowie nawiązania stosun-
ku pracy z kandydatem. Przy-
czyna ta musi być konkretna 
i  prawdziwa, stąd za niewy-
starczające należy uznać po-
tencjalną odpowiedź o decyzji 
systemu AI. 

Zatem pracodawca nie 
może w sposób bezrefleksyjny 
przyjmować decyzji systemu. 
Proces rekrutacyjny może być 
wspomagany przez system AI, 
ale ostateczna decyzja zawsze 
musi należeć do człowieka. 
W przypadku bowiem ewen-
tualnego sporu na pracodawcy 
spocznie obowiązek wykaza-
nia obiektywnych przyczyn 
odmowy zatrudnienia. 

Prognozowanie 
rozwoju pracowniczego

System AI może także wspo-
magać pracodawcę w zakresie 
ocen efektywności pracy pra-
cowników, a co za tym idzie 
–  może dać wytyczne wobec 
przewidywalnego rozwoju 
pracowniczego. Wiele firm 
stosuje kwartalne, półroczne 
bądź roczne oceny pracowni-

ka, których celem jest oszaco-
wanie efektów jego pracy 
w  określonym czasie. Na 
podstawie ocen oraz ogólnej 
postawy pracownika praco-
dawcy decydują o awansach, 
szkoleniach wobec najbardziej 
wyróżniających  się  pracowni-
ków, bądź zwolnieniach. 
W  tym aspekcie systemy AI 
także mogą okazać się pomoc-
ne.

Przykładowo oprogramo-
wanie oparte o system AI może 
zaproponować pracodawcy 
grupę pracowników, którzy 
w  określonym czasie zrobili 

największe postępy w efek-
tywności pracy, a także tych, 
wobec których można przewi-
dzieć, że zrobią dalszy postęp. 
W ten sposób system AI wyse-
lekcjonuje grupę najbardziej 
zaangażowanych osób zasłu-
gujących  na  gratyfikację. Na-
tomiast systemowi sztucznej 
inteligencji może być trudno 
wziąć pod umiejętności mięk-
kie, niemierzalne, które są 
równie istotne, zwłaszcza 
w ramach kadry kierowniczej 
czy menadżerskiej. 

Oczywiście system AI może 
zostać wyposażony w możli-
wość uzyskiwania danych 
o odbiorze przez innych pra-
cowników bądź klientów pra-
cownika, któremu pracodawca 

oferuje awans (np. poprzez 
analizę mimiki twarzy). Jed-
nak trudno sobie wyobrazić, 
aby w najbliższej przyszłości 
pracodawcy wykorzystywali 
tego rodzaju systemy na więk-
szą skalę w kontekście zwięk-
szenia efektywności procesów 
zatrudnienia.

Decyzja o rozwiązaniu 
umowy 

W ostatnich tygodniach 
szerokim echem odbiły się 
masowe zwolnienia pracowni-

ków Google, w ramach których 
pracę straciło ok. 12 000 osób. 
Jak donosi The Washington 
Post  (https://www.washing-
t o n p o s t . c o m / t e c h n o l o -
gy/2023/02/20/layoff-algori-
thms/, dostęp 22 marca 
2023 r.),  wyboru  osób  dedy-
kowanych do zwolnienia miało 
dokonać oprogramowanie 
wspierane przez AI. Co praw-
da sam Google zaprzecza, aby 
to algorytm wytypował osoby 
do pożegnania się z pracą, 
jednak sam problem wydaje 
się niezwykle aktualny także 
w Polsce. Jednocześnie należy 
podkreślić, że wedle wskaza-
nego wyżej medium (Tamże), 
wśród 300 liderów ds. zaso-
bów ludzkich w amerykań-

skich firmach 98 proc. z nich 
twierdzi, że oprogramowanie 
i algorytmy pomogą im w tym 
roku podjąć decyzje o zwol-
nieniach. 

Algorytm może brać pod 
uwagę szereg okoliczności, 
które wpływają na ostateczną 
decyzję o wytypowaniu danej 
osoby do zwolnienia. Jednym 
z elementów, który może być 
brany pod uwagę przy ocenie 
przydatności pracownika, jest 
ustalenie prawdopodobień-
stwa jego samodzielnego 
odejścia z pracy. Innymi słowy, 
na bazie posiadanych danych 
algorytm typuje, że dany pra-
cownik najprawdopodobniej 
odejdzie z firmy w ciągu kilku 
miesięcy, a co za tym idzie – 
nie warto w niego inwestować. 
Natomiast algorytm nie bierze 
pod uwagę przyczyn poten-
cjalnej decyzji pracownika, 
nawet jeśli prawidłowo oceni 
jego zamiar. Przykładowo 
pracownik  może  podjąć  de-
cyzję o odejściu z pracy ze 
względu na panujący mobbing 
bądź dyskryminację. 

Marek Szymaniak na ła-
mach Spider's Web+ (https://
spidersweb.pl/plus/2022/05/
zwiazek-zawodowy-algoryt-
my-praca-kontrola-lewica, 
dostęp 22.03.2023 r.) zauwa-
żył, że kurierzy pracujący dla 
aplikacji Uber Eats w Wielkiej 
Brytanii musieli weryfikować 
swoją tożsamość poprzez 
zrobienie sobie selfie. System 
nie potrafił jednak rozpoznać 
twarzy osób o ciemniejszej 
karnacji, a w efekcie zwalniał 
z  pracy nawet osoby, które 
zrealizowały tysiące dostaw 
i mogły pochwalić się świetny-
mi ocenami i stuprocentową 
satysfakcją klientów.

Wady i zalety 

Z jednej strony te przykłady 
potwierdzają, że systemy AI 
mogą być niezwykle pomocne 
przy zwiększeniu efektywno-
ści wykonywania procesów 
zatrudnienia. Algorytm jest 
w  stanie znacznie szybciej 
wytypować znaczącą liczbę 
pracowników do zwolnienia 
niż jakikolwiek dział HR. Jed-
nak należy mieć na uwadze, 
że  rekomendacja systemu AI 
musi być w każdym przypad-
ku oceniona przez pryzmat 
przepisów powszechnie obo-
wiązujących.

Odnosząc się do decyzji 
o rozwiązaniu umowy o pracę 
na gruncie polskich regulacji, 
przyczyna rozwiązania umo-
wy o pracę musi być prawdzi-
wa, konkretna i rzeczywista. 
Co najistotniejsze, pracodawca 
musi być świadomy tej przy-
czyny i w sposób przejrzysty 
podać ją pracownikowi. W ta-
kiej sytuacji nie wystarczy 
oparcie się wyłącznie o reko-
mendacje systemu AI, bowiem 
ta może nie brać pod uwagę 
czynników niemierzalnych, 
takich jak mobbing w miejscu 
pracy wpływający negatywnie 
na efektywność danego pra-
cownika. 

Łukasz 
Łaguna
prawnik, Managing Associate, 
Szef działu HR & LegalTech
Baran, Książek, Bigaj 
Kancelaria Prawna

Systemy sztucznej inteligencji nie mogą w pełni zastąpić 
zespołów HR. Pomimo zwiększenia efektywności procesów 
zatrudnienia, system AI powinien jedynie rekomendować 
określone działania, ale nie może podejmować ostatecznej 
decyzji. Podobnie niedopuszczalna byłaby sytuacja, w której 
decyzyjność człowieka byłaby fikcyjna i niepoparta sprawdze-
niem rekomendacji systemu AI. To do człowieka odpowiedzial-
nego za zarządzanie zespołem powinien należeć ostatni głos. 
Wynika to z prostej przyczyny – w razie ustalenia, że decyzja 
(rekomendacja) systemu AI naruszyła przepisy (np. doprowadzi-
ła do dyskryminacji pracownika), to pracodawca poniesie 
odpowiedzialność. 
Na marginesie warto także wspomnieć o innych ograniczeniach 
w użyciu systemów AI obowiązujących na gruncie krajowych 
regulacji. Przykładowo kodeks pracy jednoznacznie zawęża 
zakres danych osobowych pracowników, które pracodawca 
może przetwarzać. Dlatego też dane osobowe, którymi 
posługuje się określony system AI, nie powinny wykraczać 
poza katalog wskazany w ustawie.
Konkludując, warto stosować systemy AI w celu zwiększenia 
efektywności procesów zatrudnienia, ale z zasadą ograniczone-
go zaufania ze względu na potencjalną odpowiedzialność 
pracodawcy.
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 Rekomendację systemu sztucznej 
inteligencji zawsze należy ocenić 
przez pryzmat przepisów 
powszechnie obowiązujących, 
w tym dotyczących równego 
trwaktowania w zatrudnieniu 

/ ℗

Terminy

17 kwietnia 2023 r. 
składki ZUS za marzec 2023 r. wpłacają płatnicy składek 
posiadający osobowość prawną 

Wskaźniki

152 godziny – wymiar czasu pracy w kwietniu 2023 r.
4,59 zł – dodatek za godzinę pracy w porze nocnej w kwietniu 2023 r.
109,4 proc. – wskaźnik waloryzacji podstawy wymiaru zasiłku 
chorobowego przyjmowanej do obliczenia świadczenia 
rehabilitacyjnego w II kwartale 2023 r.
6733,49 zł – kwota przyjmowana do obliczenia wpłat na PFRON 
od 1 marca do 31 maja 2023 r.
2400 zł – kwota dofinansowania do wynagrodzenia pracownika 
ze znacznym stopniem niepełnosprawności od 1 stycznia 2023 r.
3490 zł – minimalne wynagrodzenie od 1 stycznia do 30 czerwca 
2023 r.
22,80 zł – minimalna stawka godzinowa dla zleceniobiorców 
od 1 stycznia do 30 czerwca 2023 r.
52 350 zł (3490 zł x 15) – maksymalna odprawa z tytułu zwolnień 
grupowych od 1 stycznia do 30 czerwca 2023 r., ale może być 
34 900 zł ze względu na stan epidemii
208 050 zł – kwota ograniczenia rocznej podstawy wymiaru składek 
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w 2023 r., tzw. 30-krotność 
(do jej ustalenia przyjęto prognozowane przeciętne wynagrodzenie 
6935 zł)

Wiadomości

Praca: Ukraińcy mogą być 
bardziej aktywni zawodowo
Od 1 kwietnia 2023 r. obywatele Ukrainy, którzy mają numer PESEL 
ze statusem UKR, mogą ubiegać się o udzielenie zezwoleń na pobyt 
czasowy, aby podjąć pracę lub prowadzić działalność gospodarczą 
– przypomina Urząd do Spraw Cudzoziemców. To rozwiązanie dla 
osób, które czują się pewnie na polskim rynku pracy i chcą 
zrezygnować z korzystania z ochrony czasowej.
Nowelizacja ustawy o pomocy obywatelom Ukrainy w związku 
z konfliktem zbrojnym na terytorium tego państwa oraz niektórych 
innych ustaw z 1 kwietnia 2023 r. umożliwiała obywatelom Ukrainy 
ubieganie się o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy. Dotyczy 
to osób, których pobyt w Polsce jest legalny i pobyt dokumentuje 
numer PESEL ze statusem UKR. 
Nowe regulacje obejmą zezwolenia związane z podstawowymi 
formami aktywności ekonomicznej, czyli:
∑  na pobyt czasowy i pracę (o którym mowa w art. 114 ust. 1 ustawy 

z 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach),
∑  na pobyt czasowy w celu wykonywania pracy w zawodzie 

wymagającym wysokich kwalifikacji (o którym mowa w art. 127 
ustawy o cudzoziemcach),

∑  na pobyt czasowy w celu prowadzenia działalności gospodarczej 
(o którym mowa w art. 142 ust. 1 lub 3 ustawy o cudzoziemcach).

Aby uzyskać jedno z tych zezwoleń na pobyt, obywatel Ukrainy 
powinien spełniać wymogi określone w ustawie o cudzoziemcach 
i wypełnić wniosek o udzielenie zezwolenia, najlepiej wypełnić go 
za pośrednictwem portalu mos.cudzoziemcy.gov.pl. Trzeba go potem 
podpisać, dodać niezbędne załączniki i dostarczyć do urzędu 
wojewódzkiego, właściwego ze względu na miejsce zamieszkania 
Ukraińca w Polsce. 
Ci obywatele Ukrainy, którzy przybyli do Polski od 24 lutego 2022 r. 
i nie skorzystają z tego rozwiązania, nadal mogą legalnie przebywać 
u nas na podstawie ochrony czasowej. Po decyzji Rady UE 
o wprowadzeniu ochrony czasowej, z dużym prawdopodobieństwem 
można przyjąć, że okres pobytu uznawanego za legalny, który kończy 
się 24 sierpnia br., zostanie wydłużony przynajmniej do 4 marca 2024 r.
Obecnie ok. 1 mln obywateli Ukrainy i członków ich rodzin korzysta 
w Polsce z ochrony czasowej, co potwierdza numer PESEL 
ze statusem UKR.
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