
Czas na uregulowanie używania AI 
w miejscu pracy
 aktualności  Posiłkowaniu się przez pracowników sztuczną inteligencją nie towarzyszą odpowiednie przepisy. 
Wielu pracodawców nie ma świadomości, że brak narzędzi minimalizujących ryzyko może powodować np. 
wyciek danych czy szkody materialne. Pora, by ta problematyka zagościła na stałe w regulaminach pracy 
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Rozwiązania wykorzystujące sys-
temy sztucznej inteligencji stają 
się codziennością dla wielu przed-
siębiorców. Minimalizują kosz-
ty, zwiększają szybkość działania 
i pozwalają na bardziej wydajną 
organizację pracy. Korzyściom 
wynikającym z zastosowania ge-
neratywnej sztucznej inteligen-
cji towarzyszy jednak pewne ry-
zyko prawne, o czym nie wszyscy 
pracodawcy i pracownicy wiedzą. 
Z naszych doświadczeń wynika, że 
popularność takich narzędzi jak 
ChatGPT nie oznacza, że pracodaw-
cy w sposób świadomy i oficjalny 
dopuszczają ich stosowanie. Jed-
nak w praktyce wielu pracowników 
może wspomagać swoją pracę po-
wszechnie dostępnymi systemami 
AI. A to dla pracodawców oznacza, 
że powinni rozważyć, w jaki sposób 
zminimalizować ryzyka związane 
z efektami takiej pracy i odpowie-
dzialnością za jej wynik. Chodzi za-
równo o przypadki, gdy pracodaw-
ca akceptuje wykorzystywanie AI, 
jak i o takie, gdy pracownicy sa-
mowolnie wykorzystują to narzę-
dzie przy wykonywaniu obowiąz-
ków pracowniczych.

Już teraz można wskazać głów-
ne problemy związane z użyciem 
sztucznej inteligencji i wprowadzić 
odpowiednie środki zaradcze, aby 
zapobiec negatywnym skutkom.

Jakość informacji

Zarówno ChatGPT, jak i podobne 
konkurencyjne narzędzia wykorzy-
stują dostępne w internecie dane. 
Już samo w sobie może to powo-
dować, że podawane przez niego 
informacje są nieprawdziwe, nie-
aktualne lub nieodpowiednie do 
danej sytuacji. Obserwowane jest 
również zjawisko tzw. halucynacji, 
czyli podawanie informacji „zmy-
ślonych”, które jednak wyglądają na 
wiarygodne. To może prowadzić do 
błędów w pracy lub podejmowania 
decyzji na podstawie fałszywych in-
formacji. Ponadto opisywane na-
rzędzie nie zawsze rozumie pełen 
kontekst i może interpretować py-
tania lub instrukcje w sposób nie-
odpowiadający intencjom pytają-
cego. To z kolei może prowadzić 
do błędnych odpowiedzi lub nie-
właściwego wykonania zadań. Co 
równie istotne, w przypadku pracy 
w dziedzinach wymagających spe-
cjalistycznej wiedzy chatboty opar-
te na ogólnych modelach języko-
wych mogą nie być wystarczająco 
kompetentne w generowaniu pre-
cyzyjnych odpowiedzi.

Nie mogąc zmienić właściwo-
ści narzędzia, pracodawcy mogą 
jednak wymusić ludzką kontro-
lę wyników działań pracowników 

korzystających z ChatGPT. Potrzeb-
ne jest w tym celu zmodyfi kowa-
nie regulaminu pracy lub innego 
aktu określającego prawa i obowiąz-
ki pracownika przez wprowadzenia 
obowiązku samodzielnej i komplek-
sowej weryfi kacji źródeł pozyskiwa-
nych informacji. Pracodawca może 
zatem dopuścić wspomaganie pra-
cownika w codziennych obowiąz-
kach przez ogólnie dostępną wersję 
ChatGPT lub innych modeli genera-
tywnych, ale z jednoczesnym obo-
wiązkiem weryfi kacji uzyskanych 
w ten sposób informacji. 

Jednoznaczne określenie takiego 
obowiązku pozwoli uniknąć proble-
mów dotyczących ewentualnej od-
powiedzialności za nieprawidłowe 
wykonanie zadań przez pracowni-
ka. Warto również przeprowadzić 
odpowiednie szkolenia warszta-
towe z pracownikami, pokazują-
ce problem halucynacji i sposobów 
radzenia sobie z tym zjawiskiem. 

Część przedsiębiorców może jed-
nak po prostu zakazać stosowa-
nia ChatGPT. Tego typu rozwią-
zania będą jednak w mniejszości, 
bo unikanie stosowania AI będzie 
nieopłacalne. Wtedy jednak, gdy 
ze względu na szczególne względy 
pracodawcy wprowadzenie takie-
go zakazu będzie potrzebne, moż-
liwe jest skuteczne sprawowanie 
kontroli zachowania pracowników 
poprzez programy typu bossware. 
Nie ma jednak narzędzi informa-
tycznych pozwalających ocenić, czy 
dany tekst, analiza statystyczna itp. 
został stworzony przez AI, czy przez 
pracownika

Odpowiedzialność 
za efekt pracy

Kolejny problem jest w istocie po-
chodną problemów związanych 
z jakością informacji uzyskiwa-
nych za pomocą ChatGPT. Brak 
odpowiedzialności i umiejętno-
ści podejmowania moralnych lub 
etycznych decyzji może prowadzić 
do wygenerowania treści nieod-
powiednich lub nieprawdziwych. 
Rodzi to pytanie o odpowiedzial-
ność zarówno samego pracownika 
(za efekty pracy), jak i pracodaw-
cy (przedsiębiorcy) wobec swoich 
kontrahentów za efekty wykony-
wanej pracy. Można tu wyróżnić 
wiele zagadnień, począwszy od od-
powiedzialności materialnej pra-
cowników po mechanizmy zawar-
te w odpowiednio ukształtowanym 
regulaminie pracy, zmniejszają-
ce ryzyko szkody. Nie sposób opi-
sać wszystkich możliwych rozwią-
zań, dość powiedzieć, że chociażby 
zasygnalizowana wcześniej moż-
liwość uczestnictwa w szkoleniu 
na temat korzystania z mode-

li generatywnych AI może wpły-
nąć na odpowiedzialność pracow-
nika za szkodę. Zgodnie z art. 117 
par. 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. 
‒ Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r. 
poz. 1465) pracownik nie ponosi 
odpowiedzialności za szkodę w ta-
kim zakresie, w jakim pracodawca 
lub inna osoba przyczynili się do jej 
powstania albo zwiększenia. Przy-
czynienie się pracodawcy może po-
legać właśnie na tym, że mając sy-
gnały o korzystaniu 
przez pracowników 
z ChatGPT, zaniechał 
przeprowadzenia od-
powiednich szkoleń. 

Bezpieczeństwo 
danych

Kolejnym niezwy-
kle istotnym zagad-
nieniem jest bez-
pieczeństwo danych 
osobowych i infor-
macji w kontekście 
wykorzystywania 
ChatGPT. Przetwa-
rzanie danych osobo-
wych może stwarzać 
ryzyko naruszenia 
prywatności i bez-
pieczeństwa danych pracowników 
oraz klientów, a także uchybiać za-
sadom bezpieczeństwa informacji. 
Pracownik, chcąc wesprzeć się cha-
tem, może np. do niego wpisać dane 
osobowe kontrahentów pracodaw-
cy lub podać informacje będące ta-
jemnicą przedsiębiorstwa. W takiej 
sytuacji powstaje bardzo wysokie 
ryzyko utraty kontroli nad dany-
mi, a w konsekwencji zaistnienia 
incydentu w zakresie bezpieczeń-
stwa zarówno danych osobowych, 
jak i informacji. 

W odniesieniu do danych osobo-
wych pracodawcy powinni rozwa-
żyć wprowadzenie w regulaminie 
pracy bezwzględnego zakazu wpi-
sywania przez pracowników danych 
osobowych i innych danych wrażli-
wych w okna dialogowe AI. Dane te 
są bowiem przesyłane innym pod-
miotom niż te, które mają upraw-
nienia do ich przetwarzania. Pra-
cownicy powinni być przeszkoleni 
w tym zakresie. 

Z kolei pracodawcy powinni nie-
zwłocznie zweryfi kować polityki 
ochrony danych oraz polityki ochro-
ny informacji pod kątem kolejnej 
możliwości incydentu w postaci 
wycieku danych (wpisania danych 
przez pracowników w okna dialo-
gowe AI).

Wprowadzenie szkoleń 
i materiałów edukacyjnych

Niezależnie od wdrożenia nowych 
zasad w ramach wewnętrznych po-

lityk równolegle pracownicy powin-
ni być odpowiednio przeszkoleni 
w zakresie korzystania z narzędzi 
typu ChatGPT, aby uniknąć błę-
dów i zwiększyć wydajność. Rzecz 
jasna przeprowadzenie dodatko-
wych szkoleń lub stworzenie ma-
teriałów edukacyjnych może wy-
magać dodatkowego nakładu czasu 
i zasobów, ale w kontekście poten-
cjalnych strat wynikających z nie-
prawidłowego wykonania zadań lub 

incydentów na-
ruszenia bezpie-
czeństwa danych 
i informacji tego 
rodzaju koszt nie 
stanowi znaczące-
go obciążenia. 

Szkolenia po-
winny być prze-
prowadzone przez 
podmiot specjali-
zujący się w prawie 
pracy. Wykorzysta-
nie narzędzi typu 
ChatGPT w spo-
sób nierozłączny 
wiąże się bowiem 
z prawami i obo-
wiązkami pracow-
nika, a także z od-

powiedzialnością pracowniczą. 

Odpowiednie 
regulacje wewnętrzne

Podsumować to wszystko moż-
na tak: pierwszym krokiem przy 
wprowadzeniu lub dopuszczeniu 
wykorzystywania ChatGPT do wy-
konywania obowiązków pracowni-
czych powinna być przede wszyst-
kim analiza prawna. Jeżeli na jej 
podstawie pracodawca dojdzie do 
wniosku, że wykorzystywanie ta-
kich narzędzi jak ChatGPT w jego 
organizacji jest dopuszczalne, to 
następnie powinna zostać prze-
prowadzona analiza, w jakim za-
kresie taka technologia może być 
używana przy wykonywaniu obo-
wiązków pracowniczych. Następ-
nie pracodawca powinien zwery-
fikować wewnętrzne akty prawne, 
w szczególności regulaminy pra-
cy, polityki ochrony danych i in-
formacji oraz wszelkich dokumen-
tów towarzyszących (m.in. analiza 
ryzyka). Dopiero po przeprowa-
dzeniu kompleksowych dzia-
łań prawnych pracodawcy mogą 
podjąć odpowiedzialną decyzję 
o dopuszczeniu wykorzystywa-
nia w ramach wykonywania za-
dań pracowniczych takich narzę-
dzi jak ChatGPT. Bez tego rodzaju 
analizy wykorzystywanie narzę-
dzia przez pracowników stanowi 
znaczące zagrożenie dla funkcjo-
nowania przedsiębiorstwa.
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 Pracownik nie ponosi 
odpowiedzialności 
za szkodę w takim za-
kresie, w jakim praco-
dawca lub inna osoba 
przyczynili się do jej 
powstania albo zwięk-
szenia. Przyczynie-
nie się pracodawcy 
może polegać na tym, 
że mając sygnały o ko-
rzystaniu przez pra-
cowników z ChatGPT, 
zaniechał przeprowa-
dzenia odpowiednich 
szkoleń.
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Rozwiązania wykorzystujące sys-
temy sztucznej inteligencji stają 
się codziennością dla wielu przed-
siębiorców. Minimalizują kosz-
ty, zwiększają szybkość działania
i pozwalają na bardziej wydajną 
organizację pracy. Korzyściom
wynikającym z zastosowania ge-
neratywnej sztucznej inteligen-
cji towarzyszy jednak pewne ry-
zyko prawne, o czym nie wszyscy 
pracodawcy i pracownicy wiedzą. 
Z naszych doświadczeń wynika, że
popularność takich narzędzi jak 
ChatGPT nie oznacza, że pracodaw-
cy w sposób świadomy i oficjalny 
dopuszczają ich stosowanie. Jed-
nak w praktyce wielu pracowników 
może wspomagać swoją pracę po-
wszechnie dostępnymi systemami
AI. A to dla pracodawców oznacza, 
że powinni rozważyć, w jaki sposób
zminimalizować ryzyka związane
z efektami takiej pracy i odpowie-
dzialnością za jej wynik. Chodzi za-
równo o przypadki, gdy pracodaw-
ca akceptuje wykorzystywanie AI, 
jak i o takie, gdy pracownicy sa-
mowolnie wykorzystują to narzę-
dzie przy wykonywaniu obowiąz-
ków pracowniczych.

Już teraz można wskazać głów-
ne problemy związane z użyciem 
sztucznej inteligencji i wprowadzić 
odpowiednie środki zaradcze, aby 
zapobiec negatywnym skutkom.

Jakość informacji

Zarówno ChatGPT, jak i podobne 
konkurencyjne narzędzia wykorzy-
stują dostępne w internecie dane. 
Już samo w sobie może to powo-
dować, że podawane przez niego 
informacje są nieprawdziwe, nie-
aktualne lub nieodpowiednie do 
danej sytuacji. Obserwowane jest 
również zjawisko tzw. halucynacji, 
czyli podawanie informacji „zmy-
ślonych”, które jednak wyglądają na
wiarygodne. To może prowadzić do
błędów w pracy lub podejmowania
decyzji na podstawie fałszywych in-
formacji. Ponadto opisywane na-
rzędzie nie zawsze rozumie pełen 
kontekst i może interpretować py-
tania lub instrukcje w sposób nie-
odpowiadający intencjom pytają-
cego. To z kolei może prowadzić
do błędnych odpowiedzi lub nie-
właściwego wykonania zadań. Co 
równie istotne, w przypadku pracy 
w dziedzinach wymagających spe-
cjalistycznej wiedzy chatboty opar-
te na ogólnych modelach języko-
wych mogą nie być wystarczająco 
kompetentne w generowaniu pre-
cyzyjnych odpowiedzi.

Nie mogąc zmienić właściwo-
ści narzędzia, pracodawcy mogą 
jednak wymusić ludzką kontro-
lę wyników działań pracowników 

korzystających z ChatGPT. Potrzeb-
ne jest w tym celu zmodyfi kowa-
nie regulaminu pracy lub innego 
aktu określającego prawa i obowiąz-
ki pracownika przez wprowadzenia 
obowiązku samodzielnej i komplek-
sowej weryfi kacji źródeł pozyskiwa-
nych informacji. Pracodawca może 
zatem dopuścić wspomaganie pra-
cownika w codziennych obowiąz-
kach przez ogólnie dostępną wersję 
ChatGPT lub innych modeli genera-
tywnych, ale z jednoczesnym obo-
wiązkiem weryfi kacji uzyskanych 
w ten sposób informacji. 

Jednoznaczne określenie takiego 
obowiązku pozwoli uniknąć proble-
mów dotyczących ewentualnej od-
powiedzialności za nieprawidłowe
wykonanie zadań przez pracowni-
ka. Warto również przeprowadzić 
odpowiednie szkolenia warszta-
towe z pracownikami, pokazują-
ce problem halucynacji i sposobów 
radzenia sobie z tym zjawiskiem. 

Część przedsiębiorców może jed-
nak po prostu zakazać stosowa-
nia ChatGPT. Tego typu rozwią-
zania będą jednak w mniejszości, 
bo unikanie stosowania AI będzie 
nieopłacalne. Wtedy jednak, gdy 
ze względu na szczególne względy
pracodawcy wprowadzenie takie-
go zakazu będzie potrzebne, moż-
liwe jest skuteczne sprawowanie
kontroli zachowania pracowników 
poprzez programy typu bossware. 
Nie ma jednak narzędzi informa-
tycznych pozwalających ocenić, czy 
dany tekst, analiza statystyczna itp.
został stworzony przez AI, czy przez
pracownika

Odpowiedzialność 
za efekt pracy

Kolejny problem jest w istocie po-
chodną problemów związanych 
z jakością informacji uzyskiwa-
nych za pomocą ChatGPT. Brak 
odpowiedzialności i umiejętno-
ści podejmowania moralnych lub 
etycznych decyzji może prowadzić
do wygenerowania treści nieod-
powiednich lub nieprawdziwych. 
Rodzi to pytanie o odpowiedzial-
ność zarówno samego pracownika 
(za efekty pracy), jak i pracodaw-
cy (przedsiębiorcy) wobec swoich
kontrahentów za efekty wykony-
wanej pracy. Można tu wyróżnić 
wiele zagadnień, począwszy od od-
powiedzialności materialnej pra-
cowników po mechanizmy zawar-
te w odpowiednio ukształtowanym 
regulaminie pracy, zmniejszają-
ce ryzyko szkody. Nie sposób opi-
sać wszystkich możliwych rozwią-
zań, dość powiedzieć, że chociażby
zasygnalizowana wcześniej moż-
liwość uczestnictwa w szkoleniu 
na temat korzystania z mode-

li generatywnych AI może wpły-
nąć na odpowiedzialność pracow-
nika za szkodę. Zgodnie z art. 117 
par. 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. 
‒ Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r. 
poz. 1465) pracownik nie ponosi
odpowiedzialności za szkodę w ta-
kim zakresie, w jakim pracodawca 
lub inna osoba przyczynili się do jej 
powstania albo zwiększenia. Przy-
czynienie się pracodawcy może po-
legać właśnie na tym, że mając sy-
gnały o korzystaniu 
przez pracowników 
z ChatGPT, zaniechał 
przeprowadzenia od-
powiednich szkoleń. 

Bezpieczeństwo 
danych

Kolejnym niezwy-
kle istotnym zagad-
nieniem jest bez-
pieczeństwo danych 
osobowych i infor-
macji w kontekście 
wykorzystywania 
ChatGPT. Przetwa-
rzanie danych osobo-
wych może stwarzać 
ryzyko naruszenia 
prywatności i bez-
pieczeństwa danych pracowników 
oraz klientów, a także uchybiać za-
sadom bezpieczeństwa informacji. 
Pracownik, chcąc wesprzeć się cha-
tem, może np. do niego wpisać dane 
osobowe kontrahentów pracodaw-
cy lub podać informacje będące ta-
jemnicą przedsiębiorstwa. W takiej
sytuacji powstaje bardzo wysokie 
ryzyko utraty kontroli nad dany-
mi, a w konsekwencji zaistnienia 
incydentu w zakresie bezpieczeń-
stwa zarówno danych osobowych, 
jak i informacji. 

W odniesieniu do danych osobo-
wych pracodawcy powinni rozwa-
żyć wprowadzenie w regulaminie 
pracy bezwzględnego zakazu wpi-
sywania przez pracowników danych 
osobowych i innych danych wrażli-
wych w okna dialogowe AI. Dane te
są bowiem przesyłane innym pod-
miotom niż te, które mają upraw-
nienia do ich przetwarzania. Pra-
cownicy powinni być przeszkoleni 
w tym zakresie. 

Z kolei pracodawcy powinni nie-
zwłocznie zweryfi kować polityki 
ochrony danych oraz polityki ochro-
ny informacji pod kątem kolejnej 
możliwości incydentu w postaci 
wycieku danych (wpisania danych 
przez pracowników w okna dialo-
gowe AI).

Wprowadzenie szkoleń 
i materiałów edukacyjnych

Niezależnie od wdrożenia nowych 
zasad w ramach wewnętrznych po-

lityk równolegle pracownicy powin-
ni być odpowiednio przeszkoleni
w zakresie korzystania z narzędzi 
typu ChatGPT, aby uniknąć błę-
dów i zwiększyć wydajność. Rzecz 
jasna przeprowadzenie dodatko-
wych szkoleń lub stworzenie ma-
teriałów edukacyjnych może wy-
magać dodatkowego nakładu czasu 
i zasobów, ale w kontekście poten-
cjalnych strat wynikających z nie-
prawidłowego wykonania zadań lub

incydentów na-
ruszenia bezpie-
czeństwa danych 
i informacji tego 
rodzaju koszt nie 
stanowi znaczące-
go obciążenia.

Szkolenia po-
winny być prze-
prowadzone przez 
podmiot specjali-
zujący się w prawie 
pracy. Wykorzysta-
nie narzędzi typu 
ChatGPT w spo-
sób nierozłączny 
wiąże się bowiem 
z prawami i obo-
wiązkami pracow-
nika, a także z od-

powiedzialnością pracowniczą. 

Odpowiednie 
regulacje wewnętrzne

Podsumować to wszystko moż-
na tak: pierwszym krokiem przy 
wprowadzeniu lub dopuszczeniu 
wykorzystywania ChatGPT do wy-
konywania obowiązków pracowni-
czych powinna być przede wszyst-
kim analiza prawna. Jeżeli na jej 
podstawie pracodawca dojdzie do
wniosku, że wykorzystywanie ta-
kich narzędzi jak ChatGPT w jego 
organizacji jest dopuszczalne, to 
następnie powinna zostać prze-
prowadzona analiza, w jakim za-
kresie taka technologia może być
używana przy wykonywaniu obo-
wiązków pracowniczych. Następ-
nie pracodawca powinien zwery-
fikować wewnętrzne akty prawne, 
w szczególności regulaminy pra-
cy, polityki ochrony danych i in-
formacji oraz wszelkich dokumen-
tów towarzyszących (m.in. analiza 
ryzyka). Dopiero po przeprowa-
dzeniu kompleksowych dzia-
łań prawnych pracodawcy mogą 
podjąć odpowiedzialną decyzję 
o dopuszczeniu wykorzystywa-
nia w ramach wykonywania za-
dań pracowniczych takich narzę-
dzi jak ChatGPT. Bez tego rodzaju 
analizy wykorzystywanie narzę-
dzia przez pracowników stanowi 
znaczące zagrożenie dla funkcjo-
nowania przedsiębiorstwa.

©℗

prof. UŁ, dr hab. 

Małgorzata 

Kurzynoga

radca prawny, 

partner w kance-

larii BKB Baran 

Książek Bigaj, 

kieruje biurem 

BKB w Łodzi

Łukasz Łaguna

aplikant adwo-

kacki, managing 

associate oraz 

szef działu HR 

& LegalTech 

w kancelarii 

BKB Baran 

Książek Bigaj

!
 Pracownik nie ponosi 
odpowiedzialności 
za szkodę w takim za-
kresie, w jakim praco-
dawca lub inna osoba 
przyczynili się do jej 
powstania albo zwięk-
szenia. Przyczynie-
nie się pracodawcy 
może polegać na tym, 
że mając sygnały o ko-
rzystaniu przez pra-
cowników z ChatGPT, 
zaniechał przeprowa-
dzenia odpowiednich 
szkoleń.


