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== SZtuczna inteligencja w dziale kadr
to duze usprawnienie, ale tez wyzwanie

ozwdj sztucznej inteligencji (Al) jest
w ostatnim czasie bardzo dynamiczny.
Nic dziwnego, Ze firmy chetnie wdraza-
ja zaawansowane systemy Al do swoich
rocesOw biznesowych, rowniez tych ka-
drowych. Trzeba jednak pamigtac, Ze niesie to dla
przedsiebiorstw nie tylko korzysci, lecz takze
zagrozenia,
Al ma ograniczenia
Algorytmy oparte na sztucznej inteligencji, uzy-
wane do rekrutacji czy oceny wydajno$ci pracow-
nikéw, moga by¢ podatne na rozpowszechnianie
uprzedzen, co moze spowodowac problemy zwiaza-
ne z dyskryminacja. Istnieje obawa, ze systemy Al,
poniewaz bazuja na danych historycznych, beda
reprodukowac niesprawiedliwe wzorce, wzmac-
niajac nieréwnosci wystepujace w miejscu pracy.
W zwiazku z tym pracodawcy powinni opraco-
wac wewnetrzne ramy prawne, ktore beda chronic
pracownikéw przed potencjalnymi negatywny-
mi konsekwencjami zwigzanymi z zastosowaniem
sztucznej inteligencji w kadrowych procesach de-
cyzyjnych.
Pracodawca musi zadbac o to, aby ograniczy¢
ryzyko naruszenia zasad etyki, prywatnosci oraz
réownosci zwigzane z korzystaniem ze sztucznej
inteligencji. Powinien opracowac polityke stoso-
wania tych narzedzi, tak aby chroni¢ prawa pra-
cownikow, wyeliminowac uprzedzenia
w algorytmach oraz zadbac¢ o zachowanie réowno-
wagi miedzy innowacjami a poszanowaniem débr
pracownikow. Ta polityka moze stanowic swoistg
instrukcje obslugi zaréwno dla pracodawcy,
jak i dla pracownikow, wskazujac na dzialania,
ktore mozna podjac w przypadku, gdy dojdzie do
probleméw na skutek wykorzystania Al
Kazde przedsiebiorstwo jest inne, ale pewne dzia-
lania s3 uniwersalne i mozliwe do podjecia prawie
wszedzie po dopasowaniu do rodzaju problemu
i specyfiki dziatania firmy. Przyjrzyjmy sie wiec,
jakie to moga by¢ narzedzia. Oczywiscie to tylko
przykladowe propozycje dzialan, katalog ten nie
jest wyczerpujacy i zamkniety, a takze wymaga
dostosowania do konkretnych okolicznosci.

Bezpieczenstwo danych

Pracodawcy, ktérzy korzystaja ze sztucznej inteli-
gencji w procesach kadrowych, powinni wprowa-
dzi¢ srodki bezpieczenstwa zarowno w zakresie
danych osobowych, jak i innych informacji,

aby zapewni¢, ze zebrane dane s3 przechowywane
i przetwarzane zgodnie z najwyzszymi standarda-
mi bezpieczenstwa. Warto przekaza¢ pracownikom
informacje na temat tego, jakie kroki zostaly pod-
jete w celu ochrony ich prywatnosci.

Ponadto pracodawca powinien wprowadzi¢ w sys-
temie zalozenia ograniczajjce zbieranie i prze-
twarzanie danych do niezbednych informacji
zwiazanych z procesem rekrutacyjnym, Nieistotne
dla rekrutacji informacje nalezy usuwac,

co zapewnia zgodnos¢ systemow z zasada minima-
lizacji danych.

Zaangazowanie pracownikow

Pracodawca moze zadbac o przejrzystos¢ w pro-
cesie podejmowania decyzji na podstawie reko-
mendacji Al w taki sposéb, ze bedzie informowacé
kandydatow i pracownikow o kryteriach oceny

i zastosowanych algorytmach. Ponadto moze
umozliwic¢ kandydatom i pracownikom zwracanie
uwagi na ewentualne biedy czy nieprawidtowosci
w trakcie procesu rekrutacyjnego przez przezna-
czony do tego kanatl do zglaszania takich zdarzen.
W przejrzystym systemie Al powinny sie znalezé
funkcje wyjasniajace, ktore umozliwiaja pracow-
nikom zrozumienie, dlaczego dana decyzja zosta-

Warto zaangazowac pracownikow

w proces ksztaltowania systemu
oceny opartego na sztucznej
inteligencji. Dobrym pomystem

jest np, utworzenie grup

roboczych, ktore beda braly udziat

w opracowywaniu kryteriow i dadza
feedback na temat dzialania systemu

1a podjeta. To zwieksza przejrzystos¢ i pozwala na
skuteczniejsze komunikowanie decyzji.

Warto zaangazowac pracownikéw w proces ksztal-
towania systemu oceny. Dobrym pomystem jest
np. utworzenie grup roboczych, ktére beda braty
udziat w opracowywaniu kryteriow i dadz3 feed-
back na temat dzialania systemu. Firma moze po-
wolac¢ komitet ds. rownosci, ktory bedzie monito-
rowat procesy rekrutacyjne i zapewniatl, Ze s3 one
zgodne z zasadami rownego traktowania. Zada-
niem komitetu byloby reagowanie na wszelkie do-
niesienia o potencjalnych naruszeniach réwnosci.
Waznym elementem jest wspolpraca z organiza-
cjami zwigzkowymi. Pracodawca powinien nawia-
zac otwarty dialog z przedstawicielami zwiazku
zawodowego, aby wspolnie opracowac i wdrozy¢
rozwiazania, ktore wyeliminujg dyskryminacje

w procesach rekrutacyjnych,

Nalezy tez organizowac szkolenia dla pracownikow
odpowiedzialnych za konfiguracje i utrzymanie
systemu Al stosowanego na potrzeby dziatan HR.
Powinny one obejmowac tematy zwigzane

z rownoscia, unikaniem dyskryminacji i etycznym
stosowaniem technologii w rekrutacji.

Monitoring réwnosciowy

Jesli pracodawca zauwazy nieprawidtowosci w reko-
mendowanych wynikach w zakresie rekrutacji, ocen
pracowniczych czy zakonczenia stosunku pracy, na-
tychmiast powinien zdecydowac o przeprowadzeniu
kompleksowego audytu algorytmoéw pracowniczych
przez niezaleznych ekspertéw ds. etyki i rownego
traktowania. Celem jest zidentyfikowanie wszelkich
bledéw czy ukrytych uprzedzen w algorytmach.
Mozna wprowadzi¢ staly system monitorowania
rownosciowego, ktory analizuje wyniki oceny pod
katem ewentualnych dyskryminacji czy nieréwne-
go traktowania. W przypadku wykrycia probleméw
firma powinna natychmiast wprowadzic korekty.
Warto tez wdrozy¢ formalne procedury odwo-
lawcze umozliwiajace pracownikom skiadanie
odwotan od decyzji systemu. Mozna np. ustano-
wi¢ komisje odwolawcze, ktore bedg sie zajmowac
przypadkami, gdy pracownicy zakwestionuja

takie decyzje. ©®



