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,,Polityki rozwoju sztucznej inteligencji w Polsce do 2030 roku™ wraz z zalacznikiem

Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢” zglasza nastepujace uwagi
do projektu uchwaly Rady Ministréw w sprawie ustanowienia ,,Polityki rozwoju sztuczne;j
inteligencji w Polsce do 2030 roku” i zatacznika do tej uchwaty.

Przedstawiona ,,Polityka rozwoju sztucznej inteligencji w Polsce do 2030 r.” stanowi istotny
i potrzebny kierunek dziatan panstwa w obszarze transformacji technologicznej,
w szczegdlnosci w zakresie budowy kompetencji oraz wsparcia dla rozwoju innowacji.
Jednoczesnie dokument wymaga uzupetlnienia w zakresie wplywu rozwoju sztucznej
inteligencji na rynek pracy i zatrudnienie.

Analiza zawarta w dokumencie koncentruje sie przede wszystkim na pozytywnych
aspektach transformacji, takich jak wzrost produktywnosci, rozwoj nowych kompetencji
oraz tworzenie nowych miejsc pracy. NSZZ ,,Solidarno$¢” ma swiadomos¢, ze dokument
strategiczny dotyczacy rozwoju sztucznej inteligencji nie jest instrumentem stuzacym
kompleksowemu rozwigzywaniu wszystkich strukturalnych problemow polskiego rynku
pracy. Strategia Al nie zastapi reform odnoszacych si¢ do jakosci zatrudnienia, ksztalcenia
ustawicznego, partycypacji pracowniczej, bezpieczenstwa pracy czy innych wyzwan
spoteczno-gospodarczych. Jednoczesnie nie mozna pomijaé faktu, ze sztuczna inteligencja
w coraz wickszym stopniu oddziatuje na sposob organizacji pracy, relacje zatrudnienia oraz
codzienne warunki wykonywania obowiazkoéw pracowniczych. 7 tego wzgledu strategia
panstwa w obszarze Al nie moze pomija¢ juz wystgpujacych probleméw s$wiata pracy
zwigzanych z wykorzystywaniem Al w zarzadzaniu pracownikami i organizacji pracy oraz
traktowaé $wiat pracy wylacznie jako kwestii obszaru adaptacji kompetencyjnej.
W obowigzujacej strategii z 2020 r. brakowalo Wyraz’negp ujecia praktycznych
skutkow Al dla pracownikéw, a takze uznania, Ze organizacje pracodawcow i zwigzki

zawodowe stanowig istotny element sprawiedliwej transformacji cyfrowej



oraz naturalnych partneréow wspéltworzacych zasady wdrazania AT w gospodarce
i miejscach pracy. Ten sam brak, niestety, widoczny jest réwniez w projekcie nowej
strategii. Mimo dostrzegalnego postepu w zakresie kompetencji i aktywnych polityk rynku
pracy, opiniowany dokument nadal nie poswigca wystarczajace] uwagi kluczowym
zagadnieniom: wykorzystaniu Al do algorytmicznego zarzadzania praca, ochronie danych
pracowniczych, nowym ryzykom dla bezpieczefistwa 1 zdrowia pracownikow,
w szczegOlnosci ryzykom psychospolecznym, potrzebie dialogu z przedstawicielami
pracownikdw przy wdrazaniu systemow Al w miejscu pracy, wplywowi Al na rynek pracy
i zatrudnienie, obowigzkowi projektowania systeméw Al z uwzglednieniem wymogéw
prawnych, w tym w szczegolnosci przepiséw prawa pracy oraz odpowiedzialnosci
za stosowanie systemow Al prowadzacych do tamania prawa pracownikdw.

1. Algorytmiczne zarzadzanie praca

Projekt strategii koncentruje si¢ na wplywie Al na produktywnosé, konkurencyjnosc,
administracje publiczna oraz rozwdj kompetencji. Nadal jednak zbyt slabo dostrzega
zjawisko, ktore w najblizszych latach bedzie jednym z najwazniejszych wyzwan Swiata
pracy, tj. wykorzystywanie systemdw sztucznej inteligencji do zarzadzania pracownikami.
W praktyce Al coraz czgsciej nie jest wylacznie narzedziem wspierajagcym produkcje
lub analize danych, lecz staje si¢ elementem codziennego procesu kierowania praca.
Dotyczy to w szczegOlnosci planowania grafikéw, przydzielania zadan, mierzenia
wydajnoséci, oceny jakosei pracy, wspomagania procesow rekrutacyjnych, ustalania
priorytetow  operacyjnych  czy  identyfikowania  pracownikow  uznawanych
za ,ryzykownych” z perspektywy organizacji.

Z perspektywy pracownika oznacza to istotna zmiane relacji zatrudnienia. Decyzje, ktore
dotychezas byly podejmowane przez przetozonych i podlegaty spotecznej kontroli, coraz
czesciej sa wspotksztattowane przez modele statystyczne, automatyczne scoringi i narzedzia
predykcyjne. Powoduje to ryzyko nieprzejrzystosci decyzji, trudnosci w ustaleniu
odpowicdzialnosci, wzrostu arbitralnosci, a niekiedy utrwalania bledow i uprzedzen
obecnych w danych treningowych. Dotyczy to szczegoélnie sektorow o wysokiej skali
zatrudnienia, logistyki, handlu, ustug platformowych, call center czy administracji zaplecza
procesowego.

W ocenie NSZZ ,,Solidarno$¢” strategia panstwa w obszarze Al powinna wprost
rozpoznawa¢ algorytmiczne zarzadzanie praca jako jedno z kluczowych pél
transformacji cyfrowej. Nic chodzi o blokowanie nowych technologii, lecz o stworzenie

ram odpowiedzialnego projektowania systeméw Al 1 ich wdrazania. Dokument strategiczny



powinien wskazywaé potrzeb¢ zachowania nadzoru czlowieka nad decyzjami
wplywajacymi na zatrudnienie, przejrzystosci stosowanych systemoéw, mozliwosci
weryfikacji rozstrzygnie¢ algorytmicznych oraz poszanowania godnosci pracownika.
Bez takiego uzupelnienia istnieje ryzyko, ze Al bedzie postrzegana wylacznie jako narzedzie
efektywnosciowe, podczas gdy dla milionéw oséb stanie si¢ przede wszystkim nowym
sposobem sprawowania kontroli, rOwniez nadmiernej i nieuzasadnionej, nad praca.

2. Dane pracownicze

Drugim obszarem wymagajacym wyrazniejszego uwzglednienia sa dane pracownicze.
Projekt strategii trafnie akcentuje wage ochrony danych osobowych oraz budowy godnej
zaufania sztucznej inteligencji, jednak czyni to na poziomie ogdlnym. Tymczasem dane
dotyczace pracownikow stanowig szczegélng kategorie¢ informacji, poniewaz
sa gromadzone w warunkach strukturalnej nieréwnowagi stron stosunku pracy. Pracownik
bardzo czesto nie ma realnej mozliwosci swobodnego negocjowania zakresu przetwarzania
danych ani skutecznego sprzeciwu wobec praktyk monitorujgcych.

Rozwoj Al zwieksza znaczenie tego problemu. Systemy wykorzystywane w miejscu pracy
mogg analizowa¢ dane dotyczace czasu aktywnosci, lokalizacji, sposobu korzystania
ze sprzetu stluzbowego, tempa wykonywania zadar, komunikacji elektronicznej, absencji,
wydajnosci czy zachowan operacyjnych. Coraz wigksze znaczenie maja réwniez dane
pochodne, a wiec profile 1 wnioski generowane przez sam System, np. ocena
prawdopodobiefistwa odejscia z pracy, ryzyka spadku efektywnosci, sklonnosei do bledu
lub poziomu zaangazowania.

Z punktu widzenia polityki publicznej dane pracownicze nie powinny by¢ traktowane
tak samo jak inne zasoby danych stuzace rozwojowi AL Ich wykorzystanie wymaga
podwyzszonych standardéw ostroznosci, przejrzysto$ci i proporcjonalnosci. Strategia
powinna zatem wyraznie wskazaé potrzebe szczegélnej ochrony danych
pracowniczych, promowania praktyk privacy by design w narzedziach HR i workplace
tech, a takZe wzmacniania wiedzy pracownikoéw co do sposobu wykorzystywania
ich danych przez systemy Al. W przeciwnym razie zaufanie do technologii bedzie
ograniczone, a konflikty spoteczne wokdt eyfryzacji zatrudnienia beda narastac.

3. Psychospoleczne BHP i nowe ryzyka pracy

Trzecim zagadnieniem, ktére wymaga uzupelnienia, jest wplyw Al na bezpieczenstwo
i zdrowie pracownikow, w szczegélnosci w wymiarze psychospolecznym. W debacie
publicznej bezpieczenstwo pracy bywa nadal kojarzone glownie z zagrozeniami fizycznymi.

Tymczasem transformacja cyfrowa powoduje szybki wzrost znaczenia czynnikow takich



jak stres, presja czasu, przeciazenie informacyjne, brak przewidywalnosci zadan, staly
monitoring, izolacja pracownika czy poczucie utraty kontroli nad procesem pracy.

Systemy Al moga te ryzyka zardwno ograniczaé, jak i1 poglebia¢. Odpowiednio
zaprojektowane narzedzia moga odcigza¢ pracownikéw z rutynowych obowigzkow,
wspiera¢ ergonomie czy poprawia¢ bezpieczenstwo procesow technologicznych. Jednak
zle wdrazane rozwigzania moga prowadzi¢ do nadmiernej intensyfikacji pracy, statego
poréwnywania wynikdéw, automatycznego wyznaczania nierealistycznych norm,
przeciazenia poznawczego oraz trwatego poczucia obserwacji. Obecna praktyka stosowania
sztucznej inteligencji w zatrudnieniu wskazuje, iz jest ona naduzywana przez szefow
do niemal orwellowskiego nadzoru nad pracownikami. Dla przyktadu Al monitoruje
ton glosu pracownikéw call center, natomiast pracownicy magazynow s3 narazeni
na ryzyko, gdy prébuja nadgzy¢ za zautomatyzowanymi celami produktywnosci. Systemy
algorytmiczne okre$lajg tempo pracy i sledza kazdy ruch, co prowadzi do wzrostu stresu,
zmeczenia, a nawet wyzszych wskaznikéw urazéw. Ryzyka zwigzane ze sztuczng
inteligencja juz sie nie tyle pojawiaja, lecz sg juz powszechne i przyczyniajg si¢ do eskalacji
epidemii stresu.

W ocenie NSZZ ,,Solidarnos¢” strategia powinna rozpoznawaé, ze nowoczesne BHP
obejmuje takze zdrowie psychiczne i spoleczne warunki pracy. Potrzebne
jest wskazanie, ze wdrazanie Al w miejscu pracy powinno by¢ poprzedzane oceng
wplywu na warunki pracy, a panstwo powinno wspiera¢ rozwdj standardéw
dotyczgcych psychospolecznych skutkéw cyfryzacji. Jest to szczegdlnie istotne
w starzejacym si¢ spoleczenstwie i przy rosnacym znaczeniu chorob zwiazanych ze stresem,
wypaleniem zawodowym oraz problemami zdrowia psychicznego.

4. Dialog z przedstawicielami pracownikéow

Czwartym, fundamentalnym elementem jest potrzeba dialogu z przedstawicielami
pracownikéw przy wdrazaniu Al. Nie chodzi tu wylacznie o klasyczny dialog spoleczny
na poziomie centralnym, lecz takze o praktyczne mechanizmy komunikacji i konsultacji
w przedsiebiorstwach oraz instytucjach publicznych. Im wigkszy wplyw technologii
na organizacje pracy, tym wieksze znaczenie ma wezesne informowanie zalogi
o planowanych zmianach, wyjasnianie celéw wdrozenia, omawianie ryzyk i wspdlne
poszukiwanie rozwigzan akceptowalnych spotecznie.

Dos$wiadczenia wielu panstw pokazuja, Zze projekty cyfryzacyjne wdrazane bez udziatu
pracownikéw czesciej spotykaja sie z oporem, niskim poziomem zaufania i problemami

implementacyjnymi. Z kolei procesy prowadzone w sposob transparentny, z udzialem



reprezentacji pracowniczej, sprzyjaja lepszemu wykorzystaniu wiedzy praktycznej
zatrudnionych oraz ograniczajg napiecia spoteczne.

NSZZ ,.Solidarno$é™ stoi na stanowisku, ze sprawiedliwa transformacja cyfrowa wymaga
nie tylko inwestycji i technologii, ale réwniez instytucji dialogu. Strategia AI powinna
zatem wskazaé, ze wdrazanie systemow sztucznej inteligencji oddzialujacych
na warunki pracy powinno odbywaé¢ si¢ przy odpowiedniej komunikacji
oraz konsultacji z przedstawicielami pracownikéw, z poszanowaniem obowigzujacych
form reprezentacji. Takie podejécie wzmacnia legitymizacj¢ zmian, buduje zaufanie
do nowych rozwiazan i zwicksza szanse trwaltego sukcesu transformacji.

5. Wplyw rozwoju Al na rynek pracy i zatrudnienie

Strategia Al wymaga réwniez uzupelnienia w zakresie wplywu rozwoju sztucznej
inteligencji na rynek pracy i zatrudnienie. Polityka w zbyt ograniczonym zakresie odnosi
sie do potencjalnych napig¢ strukturalnych na rynku pracy, wynikajacych
z nierdwnomiernego tempa wdrazania technologii czy tez zréznicowanej zdolnosci
pracownikow do dostosowania si¢ do nowych warunkéw. Tymczasem, jak wynika rowniez
z samego dokumentu, rozwdj sztucznej inteligencji ma charakter dynamiczny
1 przyspieszajacy, co oznacza, ze mechanizmy adaptacyjne rynku pracy moga nie nadgzac
za tempem zmian. W tym kontekscie zasadne wydaje si¢ rozszerzenie podejscia przyjetego
w Polityce Al o wyrazny komponent dotyczacy zarzadzania ryzykami transformacji rynku
pracy. Obecne zapisy stusznie akcentujg znaczenie procesow podnoszenia i zmiany
kwalifikacji, jednak wymagajg uzupelnienia o przypadki, w ktérych dostosowanie
kompetencyjne nie bedzie mozliwe w kréotkim okresie lub bedzie wiazalo si¢ z istotnymi
kosztami spolecznymi. Dotyczy to w szczegdlnosci pracownikéw wykonujacych zadania
rutynowe lub powtarzalne, ktore nalezg do najbardziej narazonych na automatyzacje.
Jednoczesnie warto doprecyzowac relacje pomigdzy rozwojem sztucznej inteligencji
a wyzwaniami demograficznymi. Dokument wskazuje na znaczenie Al w kontekscie
przysztych zmian w podazy pracy, odwolujac sie do dluzszego horyzontu czasowego,
wykraczajacego poza okres obowigzywania strategii. Zasadne jest wyrazne rozroznienie
pomiedzy rolg Al jako czynnika wspierajacego produktywnos¢ pracy a jej potencjalnym
wplywem na strukture zatrudnienia w krétszym, strategicznym horyzoncie do 2030 r. Takie
doprecyzowanie pozwolitoby uniknaé interpretacji, w ktorej rozwoj technologii zastgpuje
potrzebe prowadzenia aktywnej polityki rynku pracy oraz dzialan na rzecz zwigkszena

aktywnosci zawodowej.



Istotnym elementem wymagajagcym dalszego rozwinigcia jest réwniez zakres dzialan
skierowanych do grup pracownikow potencjalnie najbardziej narazonych na skutki
automatyzacji. Obecna struktura dokumentu koncentruje si¢ w znacznym stopniu na rozwoju
kadr wysokospecjalistycznych oraz kompetencji zaawansowanych, co jest kierunkiem
zasadnym, jednak nie wyczerpuje potrzeb rynku pracy jako catosci. Uzupelnienie strategii
o dzialania adresowane do szerszych grup pracownikow, w tym zatrudnionych w sektorach
ustugowych, administracyjnych czy produkcyjnych, zwiekszyloby jej spojnosé
oraz efektywnos¢.

W tym kontekscie zasadne wydaje si¢ takze rozwazenie wprowadzenia bardziej
szczegOlowych  mechanizméw  monitorowania wplywu Al na  zatrudnienie,
ktére umozliwialyby nie tylko analize trenddéw, ale réwniez szybkie reagowanie
na pojawiajace sie ryzyka. Obecne zapisy wskazuja na potrzebe monitorowania, jednak brak
jest doprecyzowania narzedzi, wskaznikéw oraz instytucjonalnej odpowiedzialnosci w tym
zakresie.

6. Projektowanie systemow Al zgodnie z przepisami prawa, w tym prawa pracy
i odpowiedzialno§¢ za stosowanie systeméw Al prowadzacych do lamania prawa
pracownikéow

Strategia w wielu miejscach odnosi si¢ do potrzeby promowania odpowiedzialnej Al 1 oraz
promowania etycznego i odpowiedzialnego stosowania Al Dokument strategiczny
powinien réwniez odniesé sie do potrzeby zapewnienia obowigzku uwzglednienia
przepisébw prawa pracy przy samym projektowaniu systemow sztucznej inteligencji,
np. uwzglednienie przepiséw o czasie pracy kierowcdw, w tym przerw dla kierowcow
przy projektowaniu systemu sterujacego rozktadem jazdy. W obszarze styku Al ze $wiatem
pracy zasada ,.ethics by design” to za mato. Ze wzgledu na mozliwy negatywny wplyw jaki
na $wiat pracy moze wywrze¢, a wlasciwie juz wywiera stosowanie systemow Al, samo
promowanie odpowiedzialnej Al jest niewystarczajace. Konieczny jest nacisk na obowigzek
uwzgledniania wymogéw prawa pracy przy projektowaniu i stosowaniu systeméw Al
Niestety, strategia nie odnosi sie do tej kwestii. Kontrola dzialania systemow Al
w piaskownicach regulacyjnych przed ich wprowadzeniem na rynek nie jest wystarczajacym
narzedziem kontroli. Strategia powinna zawiera¢ roéwniez zapowiedz utworzenia
skutecznego mechanizmu kontrolnego i ponoszenia odpowiedzialnosci, w przypadku
gdy stosowane systemy Al prowadza do naruszef prawa, sa obiektywnie szkodliwe

i niezgodne z zasadami wspodtzycia spolecznego. Elementem tej kontroli powinno



byé zapewnienie zwigzkom zawodowym dostepu do informacji dotyczacych zasad,
na jakich stosowane systemy zostaly zaprojektowane.

Podsumowujae, w ocenie NSZZ ,.Solidarnos$¢” kluczowe znaczenie ma uzupelnienie
Polityki Al o wyrazny, systemowy komponent rynku pracy, ktéry obejmowatby nie tylko
rozwdj kompetencji, ale réwniez mechanizmy lagodzenia skutkow transformacji
technologicznej. Takie podejécie pozostaje spdjne z deklarowanymi w dokumencie
warto$ciami, w tym z zasadg rozwoju zorientowanego na cztowieka, i pozwoli na pelniejsze
wykorzystanie potencjatu sztucznej inteligencji przy jednoczesnym zachowaniu stabilnosci

spolecznej i jakosci zatrudnienia.
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