Instrukcja stosowania modutéw predykcyjnych VeyraHR

Predykcja odej$¢, ryzyko wypalenia i sukcesja — dla Klientéw i Uzytkownikow

Wersja 1.0 z dnia 28 wrzesnia 2026 r. - dotyczy modelu ryzyka odej$¢ v2

Instrukcja jest przeznaczona dla osoéb, ktére w firmie Klienta korzystajg z wynikow predykcji: dziatu HR,
menedzerdw i administratorow Konta. Wyjasnia, do czego moduty stuza, jak dziataja, jak czyta¢ ich wyniki,
jakie maja ograniczenia i jak sprawowac¢ nad nimi nadzér. Stanowi informacje dostawcy dla podmiotu
stosujgcego w rozumieniu art. 13 rozporzadzenia (UE) 2024/1689 (Al Act) i moze stuzy¢ jako materiat
szkoleniowy w zakresie kompetenc;ji Al (art. 4).

1. Dostawca i kontakt

Dostawca: Jakub Porycki, prowadzacy dziatalno$¢ gospodarczg pod firmg PGMS Jakub Porycki, al. Jana
Pawta Il 27, 00-867 Warszawa, NIP 524-237-55-51. Kontakt w sprawie dziatania modeli, btedow i incydentéw:
biuro@veyrahr.pl; w sprawie ochrony danych: iod@veyrahr.pl.

2. Przeznaczenie

Moduty predykcyjne wspieraja dziat HR w planowaniu dziatan retencyjnych, rozwojowych i ptacowych.
Wskazujg osoby i zespoty, ktorym warto poswieci¢ uwage, oraz czynniki, ktére podnoszg ryzyko - tak, aby
cztowiek mogt podjaé decyzje o rozmowie, podwyzce, zmianie zakresu pracy czy planie rozwoju.

Moduty

- Predykcja odejs¢ — prawdopodobienstwo, ze pracownik odejdzie z firmy w ciggu 12 miesiecy, wraz z
czynnikami, ktore je podnosza.

- Ryzyko wypalenia — wskaznik 0-10 oparty na sygnatach przecigzenia i spadku zaangazowania (oceny,
podwyzki, awanse, zmiany przetozonego, absencje).

- Sukcesja — wskaznik gotowosci do awansu oparty na ocenach, stazu i czasie od ostatniego awansu.

Czego nie wolno robi¢ z wynikami

- opiera¢ wytacznie na nich decyzji o zwolnieniu, obnizeniu wynagrodzenia, karze porzadkowej, odmowie
awansu lub zmianie warunkéw zatrudnienia,

- traktowac ich jako oceny pracy, lojalnosci ani ,wiarygodnosci” pracownika,

- uzywac ich do oceny kandydatéw w rekrutacji ani do decyzji wobec oséb, ktérych dane nie pochodzag z
aktualnego importu,

- udostepnia¢ wynikéw dotyczacych konkretnej osoby jej wspdtpracownikom ani przetozonym, ktorzy nie
potrzebujg ich do wykonywania obowigzkow,

- informowac pracownika, ze ,system przewiduje jego odejscie” — rozmowa powinna dotyczy¢ jego
sytuacji (np. wynagrodzenia, rozwoju), a nie wyniku modelu.

-7

3. Jak dziata predykcja odejs¢

Model v2 jest przejrzystym modelem addytywnym: kazdy czynnik ma jawng, opisang wage, a wynik jest
sumg wptywdw czynnikdw przeliczong na prawdopodobienstwo. Wagi odzwierciedlajg znane z badan
przyczyny odej$¢. Model nie wykorzystuje ptci, wieku, stanu zdrowia ani innych cech chronionych.
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Czynnik Kiedy podnosi ryzyko Kiedy je obniza

Czas od podwyzki 12 mies. i wiecej (wptyw rosnie przy 18, 24 i 36 -
mies.)
Ptaca vs mediana ponizej 95% mediany na tym samym stanowiskui | powyzej 110% mediany
stanowiska poziomie (silniej ponizej 85%)
Zmiana oceny spadek o0 0,2 i wiecej (silniej od 0,5) wzrost o 0,3 i wiecej
okresowej
Poziom oceny ocena ponizej 3,2 (silniej ponizej 2,5) -
Awans dobrze oceniany (= 4,0) bez awansu od 36 mies.; -

kazdy bez awansu od 48 mies.

Zmiany przetozonego 2 i wiecej zmian -

Absencje wyrazny wzrost w ostatnich 90 dniach lub co —
najmniej 20 dni w roku

Staz pierwszy rok pracy (silniej) i drugi rok staz powyzej 5i 10 lat

Poziom stanowiska stanowisko juniorskie (niewielki wptyw) stanowisko seniorskie

Kalibracja do firmy

Srednie ryzyko w firmie jest ustawiane na poziomie rzeczywistej rotacji dobrowolnej z ostatnich 12 miesiecy —
jesli import zawiera co najmniej 10 odej$¢ dobrowolnych. W przeciwnym razie model przyjmuje typowa
rotacje dobrowolng 12%. Dzieki temu wynik 30% znaczy, ze mniej wiecej 3 na 10 oséb o podobnym profilu
odchodzi w ciggu roku.

Kategorie ryzyka

Kategoria Prawdopodobienstwo odejscia w 12 mies.
Niskie ponizej 12%

Srednie 12-25%

Wysokie 25-45%

Krytyczne 45% i wiecej

Gtowne czynniki pracownika

Przy kazdej osobie wida¢ do trzech czynnikow, ktére najbardziej podnoszg jej ryzyko, wraz z wptywem w
punktach procentowych - o tyle spadtoby ryzyko, gdyby dany czynnik nie wystepowat (np. ,Brak podwyzki
od 26 mies. +12 pp”). Czynniki wskazujg, czego dotyczy¢ moze rozmowa lub dziatanie, ale nie dowodzg
przyczyny w konkretnym przypadku.

Predykcje sa przeliczane automatycznie po kazdym imporcie. Kazde przeliczenie jest zapisywane z datg i
wersjg modelu.
4. Ryzyko wypalenia i sukcesja

Oba moduty to wskazniki regutowe, a nie modele uczone na danych. Ryzyko wypalenia sumuje punkty za:
niska lub spadajgcg ocene, brak podwyzki od 18 i 24 mies., brak awansu od 30 mies., zmiany przetozonego i
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podwyzszone absencje w ostatnich 90 dniach (maks. 10 pkt; wysokie od 4, krytyczne od 7). Sukcesja
sumuje punkty za wysoka ocene, staz i czas od awansu (gotowy od 7 pkt, wysoki potencjat od 5).

Wskaznik wypalenia nie diagnozuje stanu zdrowia i nie korzysta z przyczyn nieobecnosci. Jest sygnatem, ze
warto porozmawiaé o obcigzeniu pracg i warunkach, a nie oceng psychologiczna.

5. Wymagania wobec danych

- Import powinien obejmowac wszystkich aktualnych pracownikéw — brak czesci oséb zaburza mediany
ptac i wskazniki dziatow.

- Dane powinny by¢ aktualne na dzien importu; importuj co najmniej raz na kwartat, najlepiej co miesiac.

- Dla kalibracji do firmy dotacz osoby, ktore odeszty w ostatnich 12 miesigcach, z datg i typem odejscia.

- Zmiane oceny VeyraHR liczy miedzy kolejnymi importami — ocene importuj w tej samej skali (1-5).

- Nie importuj danych szczegodlnych kategorii (np. przyczyn nieobecnosci, danych o zdrowiu) ani danych
spoza opisu kolumn.

- Brak kolumny oznacza, ze dany czynnik nie jest brany pod uwage — wynik jest wtedy mniej precyzyjny.

6. Ograniczenia i znane ryzyka

- Wagi nie sa uczone na danych Twojej firmy. Do firmy dopasowywany jest tylko sredni poziom ryzyka.
Doktadnos$¢ dla konkretnej firmy nie jest znana, dopdki nie poréwna sie predykcji z rzeczywistymi
odejsciami.

- Model nie zna przyczyn osobistych (przeprowadzka, sytuacja rodzinna, oferta od innej firmy) ani
czynnikbéw spoza danych kadrowych.

- Korelacja to nie przyczyna. Czynnik ,ptaca ponizej mediany” wskazuje na zwigzek z odejsciami w
populacji, a nie na to, ze podwyzka na pewno zatrzyma konkretng osobe.

- Mate grupy (np. stanowisko z 1-2 osobami) nie majg wiarygodnej mediany ptac — czynnik ptacowy
liczony jest tylko dla grup od 3 oséb.

- Réwne traktowanie. Model nie uzywa ptci, ale czynniki moga jg posrednio odzwierciedla¢ — np. jesli
kobiety zarabiajg mniej na tych samych stanowiskach, czesciej otrzymaja czynnik ,ptaca ponizej
mediany”. Wtedy réznica w ryzyku sygnalizuje luke ptacowa, ktoérg nalezy usungé, a nie ceche
pracowniczek. Dostawca przed kazda nowag wersja modelu przeprowadza test réwnego traktowania
(poréwnanie wynikdw kobiet i mezczyzn, reguta 4/5).

- Samospetniajaca sie przepowiednia. Traktowanie osoby z wysokim ryzykiem jako ,na wylocie”
(pomijanie w projektach, awansach) moze samo doprowadzi¢ do jej odejscia.

- Nadmierne zaufanie do wyniku (tzw. automation bias) — wynik jest punktem wyjscia do refleksji, a nie
rozstrzygnieciem.

7. Nadzor cztowieka

Klient wyznacza osoby odpowiedzialne za korzystanie z predykcji i nadaje im uprawnienie do danych
indywidualnych. Osoby te powinny rozumieé te instrukcje i mie¢ uprawnienia do podejmowania decyzji
kadrowych, ktorych wyniki dotycza.

Przed podjeciem dziatania wobec osoby

a) sprawdz, czy dane osoby sg aktualne i kompletne (stanowisko, wynagrodzenie, data ostatniej podwyzki
i oceny),

b)  przeanalizuj wskazane czynniki i porownaj je z wtasng wiedzg o sytuacji pracownika,
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zdecyduj o dziataniu na podstawie catosci informacji — wynik modelu moze zosta¢ pominiety, jesli
przeczy faktom,

dziatanie powinno by¢ korzystne dla pracownika (rozmowa rozwojowa, przeglad wynagrodzenia, zmiana
obciagzenia), a nie sankcyjne.

Mechanizmy nadzoru w VeyraHR

wyniki sg rekomendacjami; system nie wykonuje zadnych dziatan wobec pracownikow,
wyjasnienie czynnikdw i ich wptywu przy kazdej osobie,

uprawnienie do danych indywidualnych nadawane imiennie; bez niego wytacznie dane zbiorcze z
ukrywaniem grup mniejszych niz 3 osoby,

zapis predykcji z datg i wersjg modelu; historia importéw z mozliwoscig wycofania.

8. Obowiazki Klienta jako podmiotu stosujacego

przed uruchomieniem predykcji na poziomie oséb poinformuj pracownikéw, a jesli w Twojej firmie
dziatajg zwigzki zawodowe lub rada pracownikéw - takze ich (art. 26 ust. 7 Al Act; wzér informaciji
udostepnia VeyraHR),

zapewnij kompetencje osob korzystajgcych z predykcji — ta instrukcja moze stuzy¢ jako materiat
szkoleniowy (art. 4 Al Act),

przeprowadz ocene skutkéw dla ochrony danych (art. 35 RODO) — VeyraHR udostepnia opis systemu
do jej przygotowania,

regularnie sprawdzaj raport Nadzér Al — Roéwne traktowanie (dostepny dla administratora Konta) i
zgtaszaj VeyraHR zauwazone nieprawidtowosci: wyniki sprzeczne z faktami, podejrzenie nieréwnego
traktowania, btedy importu,

gdy wynik wptywa na decyzje wobec pracownika, na jego prosbe wyjasnij, jaka role odegrat (art. 86 Al
Act).

9. Zmiany modelu

o)

nowej wersji modelu VeyraHR informuje Klientéw przed jej wdrozeniem. Karta modelu — z opisem,

wynikami testu rownego traktowania na danych testowych i ograniczeniami - jest dostepna dla
administratora Konta w aplikacji (Nadzor Al — Réwne traktowanie), obok raportu na danych Twojej firmy.
Wersja modelu jest zapisywana przy kazdej predykciji.
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