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POLIITIKAÜLEVAADE 
 

TEHISINTELLEKT TÖÖTAJAHALDUSES:  
RISKID JA VÕIMALUSED 

Euroopa Tööohutuse ja Töötervishoiu Amet (EU-OSHA) algatas oma prognoosiva tegevuse põhjal 

2020. aastal nelja-aastase digiülemineku ning töötervishoiu ja tööohutuse (OSH) uurimisprogrammi. 

Programmi eesmärk oli toetada tõenduspõhist poliitikakujundamist, andes põhjalikuma ülevaate 

digiülemineku tagajärgedest töötajate tervisele, ohutusele ja heaolule ning kuidas neid teemasid 

käsitletakse teaduse, poliitika ja tavade tasandil, samuti kirjeldades edukate tavade näiteid. 

Käesolevas poliitikaülevaates, mis täiendab EU-OSHA aruandes (2022a) tehtud järeldusi, kirjeldatakse 

tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide tööohutuse ja töötervishoiu riske ning võimalusi, mida 

on põhjalikult arutatud EU-OSHA aruandes (2022b), ning antakse mitu soovitust. Eraldi 

poliitikaülevaates (EU-OSHA, 2022c) keskendutakse ennetusmeetmetele ja seonduvatele soovitustele. 

Tehisintellektipõhine töötajahaldus on üldnimetus, mis tähendab töötajahaldussüsteemi, millega 

kogutakse andmeid – sageli reaalajas – tööruumide, töötajate, nende tehtava töö ja (digitaalsete) 

vahendite kohta, mida nad töötamisel kasutavad, ning need andmed sisestatakse 

tehisintellektipõhisesse mudelisse, mille abil tehakse automaatseid või poolautomaatseid otsuseid või 

antakse otsustajatele teavet töötajahaldusega seotud küsimuste kohta (EU-OSHA, 2019; Euroopa 

Komisjon, 2021; Euroopa Parlamendi uuringuteenistus, 2020; kõrgetasemeline tehisintellekti 

eksperdirühm, 2019). See on töökohtadel üks viimase aja arenguid, mis tekitab võimalusi, kuid ka riske 

ja probleeme töötajate ohutusele ja tervisele. 

Riskid töötajate tervisele ja ohutusele 

Intensiivsem töö 

Üks tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide kasutamisega seotud kõige sagedamini teatatavaid 

riske on töö intensiivistumine. Tootlikkuse suurendamiseks võivad organisatsioonid rakendada 

tehisintellektipõhiseid töötajahaldussüsteeme, mis ajendavad töötajaid töötama ilma lühikeste 

puhkepausideta, minimeerivad teatud toimingutele ettenähtud aega ja sunnivad neid töötama suurel 

kiirusel. Tehisintellektipõhise töötajahalduse tõttu intensiivistuva töö tavaline näide on laotoimingud: töö 

kiirendamiseks kasutatakse tehisintellektipõhist töötajahaldust täitmisaegade ning ka töötajate 

liigutuste, vigade ja pauside jälgimiseks, et kaotada „tarbetud“ viivitused. Selliseid süsteeme 

kasutatakse ka kontoritöös. Näiteks Ühendkuningriigi pank Barclays jälgib mõnes kontoris 

jälgimistarkvaraga, kui kaua viibivad töötajad töölaua ääres või käivad WCs, ning teatab töötajatele, kui 

algoritmi arvates on pausid liiga pikad – see põhjustab töö intensiivistumist (Eurofound, 2020; Euroopa 

Parlamendi uuringuteenistus, 2020). 

Töö üle kontrolli ja autonoomia kadumine 

Töökohas tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide kasutamisega seoses sageli teatatud risk on 

ka see, et kaob nii kontroll töö üle kui ka autonoomia: mõni tehisintellektipõhine töötajahaldussüsteem 

võib võtta kontrolli töö üle (nt sisu, tempo, graafik) näiteks töötaja suunamise kaudu ning töötajale jääb 

otsustada väga vähe (Curchod jt, 2020; Kellogg jt., 2020; Saithibvongsa ja Yu, 2018). Samuti dikteerib 

enamik algoritme ja tehisintellektipõhiseid töötajahaldussüsteeme töötajale, kuidas tööd teha või 

ülesandeid täita, ning see võib põhjustada kontrolli kaotust oma töö üle (Curchod jt, 2020; Kellogg jt, 

2020). Töö üle kontrolli ja autonoomia kadumist seostatakse sageli suure stressiga ning samuti 

vähendab see tootlikkust, halvendab töötulemusi ja suurendab puudumist haiguse tõttu (HSE, 2017). 

Artiklis Karasek (1979) kirjeldatud töökoha nõuete ja kontrolli mudeli kohaselt mõjuvad pingelised 

töökohad, kus töötajatelt nõutakse palju ja nende kontroll töö üle on vähene, vaimsele tervisele kõige 

halvemini. Suured nõuded ja vähene kontroll halvendavad töötaja suutlikkust valida töötamismeetod ja 

ajakava, kuid samas nõuavad suuri kognitiivseid ressursse, mis võib põhjustada vaimse tervise 

probleeme. 

Töötajate dehumaniseerimine 

Tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide aktiivne kasutamine näiteks töötajate liigsel 

suunamisel, hindamisel või distsiplineerimisel võib tuua kaasa ka töötajate dehumaniseerimise ja 
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pikemas perspektiivis sundida neid käituma masinatena (Carr, 2014; Danaher, 2018; EU-OSHA, 2018; 

Heaven, 2020); sellega võib mitme küsitletud valdkonnaeksperdi sõnul kaasneda kognitiivse ja 

intellektuaalse võimekuse halvenemine ning loova mõtlemise vähenemine, autonoomia kadumine, 

iseseisva mõtlemise vähesus jne. Tuleb märkida, et kuigi eeldatavalt peaksid tehisintellektipõhised 

töötajahaldussüsteemid suutma teavitada töötajaid ja tööandjaid riskidest (nt väsimuse ja läbipõlemise 

tõenäosus), võivad need tuua kaasa ka töötajate dehumaniseerimise, sest töötajad võivad hakata 

sõltuma tehisintellekti loodud hoiatussüsteemidest ja tõenäoliselt minetada võime ise ohte ära tunda, 

kui midagi läheb valesti. See võib omakorda põhjustada tervise halvenemist või tööõnnetusi. 

Töötajate „andmestamine“ 

Samuti saab väita, et automatiseerimis- ja tehisintellektipõhiste tehnoloogiate kasutuselevõtuga võivad 

organisatsioonid hakata töötajaid pidama üksnes objektideks või nende loodavate 

„objektiivsete“ digiandmete kogumiteks (De Stefano, 2018), jättes töötajad samas ilma 

tegutsemisvabadusest või isegi juhtides nende tundeid. Sellist dehumaniseerimist saab nimetada ka 

töötajate „andmestamiseks“ (Gal jt, 2020; Mai, 2016) – mis tähendab töötajate kohtlemist 

digiandmekogumitena. Kuigi andmestamist kasutatakse töö aspektide digiteerimiseks ja reaalajas 

jälgimiseks ning töötajate käitumise analüüsimiseks ja prognoosimiseks (Subedi ja Pradhananga, 

2021), on inimelu kvantifitseerimine andmete kaudu vastuoluline ning sellel saavad olla ainult 

majanduslikud eesmärgid ja sellega võidakse üksikisikuid diskrimineerida (Eubanks, 2017). 

Töötajate diskrimineerimine ning privaatsete ja tundlike andmete kasutamine 

Tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide kasutamine võib tuua kaasa töötajate 

diskrimineerimise, sest sekkuva jälgimise korral võidakse koguda ka privaatseid ja tundlikke andmeid 

(Ravid jt, 2020), mida omakorda võidakse kasutada automaat- või poolautomaatotsustamiseks seoses 

töötajaga. Sellest võib tuleneda teatud töötajate eelistamine ja teiste diskrimineerimine näiteks töötajate 

värbamisel, hindamisel või edutamisel. Kuigi tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid võivad olla 

valikuprotsessis kandidaatide profiile kontrollides täpsemad, võivad need teha kandidaatide kohta 

oletusi nende omaduste põhjal (näiteks sugu, etniline päritolu, kodakondsus, vanus, seksuaalne 

sättumus, sooidentiteet) ning seejärel teha otsuseid töötajaid diskrimineerival alusel (Fernández-

Martínez ja Fernández, 2020; EU-OSHA, 2018), eriti kui tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid 

on loodud eelarvamuslikuna. Diskrimineerimist peetakse üheks peamiseks stressiteguriks töökohal ja 

see on seotud vaimse tervise probleemidega. 

Tulemuslikkuse seire ja mõju töötajatele 

Samuti saab tehisintellektipõhine töötajahaldus pideva seire, sealhulgas töötajate tehtavate toimingute 

ja nende tööviljakuse seire kaudu sundida töötajaid töötama kiiremini. Kui töötajad teavad, et neid 

pidevalt jälgitakse ja hinnatakse nende tulemuslikkust, võivad nad keelduda tegemast vajalikke 

puhkepause ning samuti võivad nad loobuda sotsiaalsest suhtlusest kolleegidega (EU-OSHA, 2018), 

et püsida graafikus või järgida tehisintellektipõhise töötajahaldussüsteemi juhiseid. Näiteks kui Disney 

teemapargid võtsid kasutusele elektroonilise foorivärvides tulemustahvli, millega jälgiti pesulatöötajate 

tulemuslikkust, oli töötajatel raske püsida tempos püsida ja nad hakkasid vahele jätma WC-pause. 

Töötajad nimetasid tulemustahvlit elektrooniliseks piitsaks (Lewis, 2019). Süsteemid, mis annavad 

täieliku ülevaate töötajate tulemuslikkusest nii, et see on nähtav töökaaslastele, võivad ka tekitada 

töökaaslaste vahel ebaterve võistleva õhkkonna. Selline surve võib omakorda tekitada töötajatele 

ärevust ja madala enesehinnangu (EU-OSHA, 2018). 

Töötajate hindamise süsteemid 

Tulemuslikkuse survet võivad Woodi ja Lehdonvirta (2021) sõnul veelgi tugevdada kliendirahulolu 

hindamise süsteemid, mille tõttu võimestavad algoritmid klienti. Konkreetsemalt võib 

tehisintellektipõhine töötajahaldus klientide hinnangute alusel töötajaid karistada, eirates 

kliendiarvamuste võimalikku erapoolikust ja põhjustades töötajatele ebakindlust (Frey ja Osborne, 

2013; Lee jt, 2015). Need probleemid võivad veelgi teravneda, kui puudub juhtkonna läbipaistvus selle 

kohta, kuidas töötajaid hinnatakse, ning samuti siis, kui töötajad ei saa oma pingeridu ja hinnanguid 

vaidlustada. 

Töötajate riskantne ja ohtlik käitumine 

Kui tehisintellektipõhine töötajahaldus avaldab survet, näiteks algoritmsuunamisega, mis kiirendab töö 

tempot, või hindamisalgoritmidega, mis hindavad töötajaid ja sunnivad neid töötama rohkem, tekitab 
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see kalduvuse käituda riskantselt või ohtlikult, sest töötajatel võib olla vaja valida, kas järgida suuniseid 

ja olla tootlik või tegutseda ohutult ja olla terve. Näiteks võivad töötajad otsustada eemaldada masinalt 

ohutusseadise, et töötoiming lõpeks kiiremini, või valida kauba klientidele tarnimiseks kiirem või 

ohtlikum teekond. Samuti võib liigne kontroll halvendada ohutuskultuuri, sest töötajad hakkavad 

tootlikkust eelistama ohutusele ja neil on ka vähem aega suhelda töökaaslastega ning edastada 

tööohutus- ja töötervishoiuteadmisi (EU-OSHA, 2018). 

Korduvliigutused, ebaloomulikud asendid ja ergonoomikaprobleemid 

Surve töötada kiiremini võib tuua kaasa ka rohkem korduvliigutusi, kiirustamisest põhjustatud 

ebaloomulikke asendeid ning vähesema tähelepanu pööramist töötaja keha- ja jäsemete asendile ning 

ergonoomikale. Eriti ohtlikud on samu lihasrühmi koormavad korduvliigutused, kiire tempo ja palju tööd, 

sest töötaja ei jõua sagedate liigutuste vahel taastuda. Pikemas perspektiivis vajab organism ülesande 

täitmiseks suuremat pingutust ja taastumisaeg muutub veelgi olulisemaks. Seega, mida kiirem tempo, 

seda vähem on aega taastumiseks ja seda suurem on luu- ja lihaskonna vaevuste risk (Descatha jt, 

2020; Finneran ja O’Sullivan, 2010). Lisaks võib intensiivne töö põhjustada suurt tööstressi, väsimust 

ja läbipõlemist (EU-OSHA, 2018). 

Töötajate ümberõpe ja oskuste vähenemine 

Lisaks, nagu nähtub EU-OSHA uuringust (2018), võib sellega, kui uus tehnoloogia võtab üle teatud 

ülesanded, kaasneda olukord, kus töötajate algatust, keskendumist ja oskusi ei ole enam vaja ning töö 

võib kaotada mõtte ja seega võib tekkida rahulolematus tööga. Küsitletud eksperdid rõhutasid ka 

tehisintellektipõhisest töötajahaldusest tingitud ümberõppe- ja oskuste vähenemise probleeme, mis 

võivad põhjustada suurt tööstressi, suurendada igavust ja väiksemat rahulolu tööga (CWA, 2017; 

Mishra jt, 2019). Itaalias Amazoni ühes laos tehtud uuringust selgub, et algoritmsuunamine jätab 

töötajad ilma olulistest ja vajalikest teadmistest, kuidas tööülesandeid täita (Delfanti, 2019). Lisaks võib 

olla, et töötajad peavad tehnoloogia kiire muutumise tõttu õppima uusi oskusi (Ra jt, 2019) ning sellega 

võib isegi kaasneda oskusi vähendav tehnoloogia muutumine, mida saab määratleda kui tehnoloogia 

muutumist, mis muudab töötajate oskused iganenuks (McGuinness jt, 2019, lk 3). Tehisintellektipõhise 

töötajahaldusega seoses tähendab see, et mõni süsteem, näiteks töötajaid suunavad süsteemid, 

võivad põhjustada töötajate teatud oskuste kadumise. 

Töötajate üksildus ja sotsiaalne eraldatus 

Tehisintellektipõhise töötajahalduse ulatuslik kasutamine organisatsioonides võib ka tekitada töötajates 

üksildust ja eraldatust, sest sageli sunnivad need süsteemid töötajaid töökaaslastega vähem suhtlema, 

sest sunnivad töötama rohkem ja keskenduma tootlikkusele. Kui töötajad omavahel ei suhtle ja puudub 

sotsiaalne toetus, ei julgusta keskkond sõbrunemist ja ei kujune lähedast töökogukonda (Bérastégui, 

2021). See omakorda võib luua töötajate vahel terava konkurentsi ning seega ohustada koostööd ja 

rühmavaimu ning üldisemalt ka tööõhkkonda. Need probleemid võivad suurendada tööstressi ja esialgu 

põhjustada ka töökiusamist (O’Moore ja Lynch, 2007). Üksilduse ja eraldatuse tunne võib tekitada 

depressiooni (Cacioppo jt, 2006) ja ärevust (EU-OSHA, 2019) ning võivad isegi vähendada inimeste 

loogilise mõtlemise ja otsustamise võimet (Murthy, 2017). Teistest eraldi töötamine võib halvendada ka 

kutseidentiteeti – töötajatel puuduvad rollieeskujud või mentorid ning seega ei saa nad kujundada 

järjepidevat ja tugevat kutseidentiteeti (Bérastégui, 2021). Lisaks tõendas artikkel Hawkley jt (2010), et 

üksilduse mõju võib kuhjudes tõsta süstoolset vererõhku. Juhtkonna / vahetu juhi toetuse puudumine 

olukordades, kus neid asendavad tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid, võib põhjustada 

töötajatel rohkem stressi, ärevust ja mõnikord läbipõlemist (Bérastégui, 2021). Põhjuseks on asjaolu, 

et vahetutel juhtidel on töötajate toetamisel, premeerimisel ja ressursside jaotamisel otsustav roll 

(Jabagi jt, 2020), mis sageli aitab kaasa stressirohkete töökohtade halva mõju leevendamisele 

(Bérastégui, 2021). 

Läbipaistvuse ja usalduse puudumine 

Sageli teatatud probleem on läbipaistvuse puudumine küsimuses, kuidas toimivad tehisintellektipõhised 

töötajahaldussüsteemid. Nimelt väidavad paljud teadlased ja küsitletud eksperdid, et tavaliselt ei 

rakendata töötajate seiret või tehisintellektipõhiseid töötajahaldussüsteeme organisatsioonides 

läbipaistvalt. Enamik juhte ja töötajaid ei tea, kuidas tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid 

toimivad, ja mõni töötaja ei pruugi isegi teada, et neid juhivad või jälgivad tehisintellektipõhised 

süsteemid. Seega tuleb töötajaid koolitada ja anda neile selget teavet, kuidas tehisintellektipõhised 

töötajahaldussüsteemid toimivad ning mis andmeid kogutakse ja miks, et nad oleksid kindlad, et 
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tööandjad rakendavad tehisintellektipõhiseid töötajahaldussüsteeme headel põhjustel. See nõuab 

organisatsiooni läbipaistvust, nõuetekohast konsulteerimist töötajatega ja töötajate osalemist. Samas 

ei ole küsitletud ekspertide sõnul paljud organisatsioonid tegelikult läbipaistvad selle osas, mis liiki 

andmeid nad koguvad ja kuidas neid kasutatakse. Sellisest läbipaistmatusest on teatatud seoses teabe 

asümmeetriaga (Gregory, 2021; Rosenblat ja Stark, 2016; Shapiro, 2018; Veen jt, 2020), mis eelistab 

ainult neid, kellel on täielik teave. 

Vastuolek algoritmjuhtimisele 

Tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide kasutamine võib tuua kaasa ka töötajate vastuoleku 

algoritmjuhtimisele, mis võib põhjustada töötajate ja tööandjate vahelist vaenu ja usaldamatust ning 

avaldada omakorda halba psühhosotsiaalset mõju. Näiteks Lee jt (2015) uurisid platvormide Uber ja 

Lyft autojuhte ja nende motivatsiooni järgida algoritmsuunamist ja algoritmide määratud tööülesandeid 

ning avastasid, et nad ei järginud alati eeskirju. Töötajad leidsid mitu põhjust, miks süsteemiga 

manipuleerida, näiteks lülitasid selle pikkade sõitude või ohtlike piirkondade vältimiseks lühikeseks 

ajaks välja või olid süsteemis, kui vajasid pausi, kuid parkisid teiste sõidujagamisautode vahele, et 

saada tunnitasusoodustust, kuigi sõidutellimust saamata. See omakorda võib põhjustada töötajates 

stressi ja ärevust, kui algoritm tõlgendab selliseid tegevusi negatiivsetena ning karistab seepärast 

töötajaid. Kuigi selles näites on tegu platvormitööga, esineb sarnaseid probleeme ka 

organisatsioonides, kus tehisintellektipõhine töötajahaldus jälgib ja juhendab, kuidas töötajad peavad 

töötama. 

Võimu asümmeetria 

Samuti teatatakse, et tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid muudavad põhjalikult 

organisatsioonisiseseid töösuhteid (Aloisi ja Gramano, 2019). Näiteks konkureerimiskultuur, mille 

võivad tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid tekitada näiteks mängustamise kaudu, võib 

takistada töötajarühmade moodustumist ning halvendada organiseerimis- ja läbirääkimisvõimet 

(Eurofound, 2020). Samuti annab töötajate ulatuslik seire, mis võimaldab tööandjatel koguda töötajate 

kohta tundlikke andmeid, osa võimu töötajatelt üle tööandjatele. Võimu asümmeetria võib tekitada 

töötajates näiteks ärevust ja haavatavustunnet (Curchod jt, 2020). Seda selgitab mõneti hiljutine 

Tomprou ja Lee (2022) uuring, mis keskendub sellele, kuidas algoritmjuhtimine võib mõjutada tööandja 

ja töötajate suhteid, põhitähelepanuga töötajate ja tööandjate suhte psühholoogilistel aspektidel ning 

sellel, kuidas töötajad tajuvad enda ja tööandjate kohustusi. Näiteks selgub uuringust, et viis, kuidas 

töötajad kujundavad ja hindavad enda ja algoritmjuhendamise (või inimjuhendamise) psühholoogilisi 

aspekte, oleneb ergutustest. Ergutused on töötajatele suunatud mitmesugused motivaatorid, näiteks 

töötasu, isiklik toetus, arenguvõimalused jt. Tomprou ja Lee (2022) järgi tajusid töötajad tõenäolisemalt, 

et tööandja pakub värbamisel mainitud ergutusi kindlamini, kui neid lubas inimene, mitte algoritm. 

Samas oli töötajate soov töökohast loobuda suurem, kui lubadust rikkusid inimesed võrreldes 

algoritmidega, sest nad usaldavad inimesi rohkem. 

Tõrked ja tagajärjed töötajatele 

Eespool mainitud riske võib lisaks teravdada see, kui tehisintellektipõhises töötajahalduses tekivad 

tõrked andmesisestuse või -analüüsi probleemide või süsteemide ebatäpsuse ja muude 

tarkvaraprobleemide tõttu (Brione, 2020; EU-OSHA, 2019). Näiteks kui tehisintellektipõhine 

töötajahaldusvahend suunab töötajat ohtliku olukorra poole, võib see põhjustada raskeid vigastusi ja 

mõnikord koguni surma. See probleem on eriti ilmne tootmissektorites ja laokeskses töös, kus võib 

toimuda õnnetusi sõidukite ja inimestega. Tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide tõrgetel 

võivad olla ka kahjulik psühholoogiline mõju, sest töötajad võivad tunda frustratsiooni ja/või segadust, 

kui nad ei saa küsimustele selgeid ja ammendavaid vastuseid ning vajalikku teavet näiteks selle kohta, 

kuidas täita ülesandeid, või kui organisatsioonisisest suhtlust ja ülesannete jaotamist korraldatakse ning 

juhitakse automaatvastusesüsteemide ja tehisintellektipõhiste süsteemide abil (Todoli-Signes, 2021). 

Võimalused töötajate tervise ja ohutuse jaoks 

Riskiseire 

Üks viis, kuidas tehisintellektipõhine töötajahaldus võib parendada tööohutust ja töötervishoidu, on 

töökoha, töötajate ja nende tehtava töö parem seire, analüüsides reaalajas inimkäitumist ja 

töömustreid. Sellega saab parendada tööohutuse ja töötervishoiu riskiseiret (Min jt, 2019). Näiteks 

võivad tehisintellektipõhised töötajahaldusvahendid, mis suunavad töötajaid nende ülesannete 
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täitmisel, jälgida ka kehaasendit, et leida, kas see on vale ning põhjustab luu- ja lihaskonna vaevuste 

riski (Katwala, 2017). Seda saab teha näiteks raamistikuga, mille töötasid välja Alwasel jt (2017) ja 

millega saab leida, kas töötajad töötavad tootlikult, kuid ohustamata ohtlike kehaasendite tõttu tervist. 

Ühe eksperdi sõnul saab selliste süsteemidega ka leida, kas ohtlike seadmetega töötav töötaja on 

keskendunud tehtavatele tööülesannetele või mitte, sest tähelepanu hajumisel või keskendumise 

puudumisel tekkivad vead võivad põhjustada vigastusi. Teised teadlased (Aliabadi jt, 2014; Ciullo jt, 

2019; Iida jt, 2021) on möönnud ka tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide eeliseid töötervishoiu 

ja tööohutuse ekspertide ja töötervishoiuarstide toetamisel, näiteks tänu andmete ja analüüside 

pakkumisele tööga seotud haiguste või koguni kutsehaiguste diagnoosimiseks. Samuti saab 

tehisintellekti abil tuvastada, kas töötaja kannab nõuetekohaseid kaitsevahendeid, ning seega 

vähendada õnnetuste ja tervisehäirete riski. Näiteks võib tehisintellektipõhine töötajahaldus avastada, 

kui töötaja töötab ettenähtud kõrgusel ilma asjakohaste kaitsevahenditeta (nt turvarakmed), ja töötajat 

hoiatada või ka saata häire juhtkeskusesse (Palazon jt, 2013). 

Vaimse tervise seire ja digitaalne nõustamine 

Täiustatud seire tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide abil võib aidata jälgida ka töötajate 

vaimset tervist, näiteks hinnates töötajate psühholoogilise stressi taset, nagu selgus ühest Jaapani 

uuringust (Doki jt, 2021) ning Itaalia-Mehhiko uuringust (Hernandez-Leal jt, 2015), või hinnata eri 

psühhosotsiaalsete probleemide (nt läbipõlemise) tõenäosust (Oracle and Workplace Intelligence, 

2020; Zel ja Kongar, 2020). Näiteks saab tehisintellektipõhise töötajahalduse abil töötajate kirjutamis- 

ja kõnemustrite põhjal tuvastada täpselt ja reaalajas nende stressi (Lu jt, 2012; Rachuri jt, 2010). Samuti 

saab tehisintellektipõhise töötajahaldusega avastada töötajate läbipõlemist ja kurnatust ning seega võib 

see aidata ennetusmeetmete võtmisel. Lisaks võivad tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid, 

mis saavad kuulata töötajaid rääkimas ja suudavad seda teavet analüüsida, tuvastada ja avastada 

kiusamise või seksuaalse ahistamise juhtumeid. Sama kehtib sellise tehisintellektipõhise 

töötajahalduse kohta, mis suudab analüüsida kõnet või teksti (nt e-kirjade sisu). Näiteks Sanchez-

Medina jt (2020) on kirjeldanud tehisintellektipõhist vahendit, mis suudab avastada ja analüüsida teatud 

isikuomaduste (nt psühhopaatia) ja võimaliku seksuaalse küberkiusamiskäitumise seoseid. Teine viis, 

kuidas saab tehisintellektipõhist töötajahaldust kasutada töötajate vaimse tervise parendamiseks, on 

digitaalne nõustamine. Et töötajate heast vaimsest tervisest, millega kaasneb parem tootlikkus, on hiljuti 

saanud paljudele organisatsioonidele oluline eesmärk, on mõni organisatsioon hakanud katsetama 

tehisintellektipõhiseid vaimse tervise vestlusroboteid (Cameron jt, 2017; Oracle and Workplace 

Intelligence, 2020). 

Töötajate kaasamine ja rahulolu 

Tehisintellektipõhise töötajahaldussüsteemiga saab edendada ka töötajate kaasamist ja rahulolu 

(Hughes jt, 2019). Näiteks tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid, mis keskenduvad vähem 

töötajate ulatuslikule juhtimisele ja rohkem töötajate toetamisele (nt tehisintellektipõhised töötajate 

koostöö süsteemid, mis parendavad töötajate omavahelist suhtlust ja aidatavad leida tööülesande jaoks 

vajalike oskustega inimesi), võivad toetada kaasamist, sest see võib anda töötajatele rohkem vabadust 

(Hughes jt, 2019). Samuti võivad kaasamist parendada mängustamistehnoloogiad, mis premeerivad 

töötajaid töötulemuste eest (Hughes jt, 2019). Samamoodi võivad töötajate rahulolu suurendada 

tehisintellektipõhised vestlusrobotid ja virtuaalabilised, mille kaudu töötajad võivad saada vajalikku 

personalihalduse või tööga seotud teavet (Galin ja Meshcheryakov, 2020; Zel ja Kongar, 2020). 

Töötamiskohtade ja töökorralduse isikupärastamine 

Lisaks saab tehisintellektipõhiste süsteemidega isikupärastada töötamiskohti ja töökorraldust töötajate 

vajadustega, et töötajal oleks täita tööülesandeid mugavam, näiteks kohandades neid puudega või 

eakatele töötajatele (Segkouli jt, 2021; Soter Analytics, 2020). Herzog ja Harih (2020) soovitavad 

tehisintellektipõhist otsusetoetussüsteemi, mis tuvastab/liigitab puuetega töötajad ning seejärel valib 

nende nõuetele vastavad sobivaima töökorralduse või füüsilise töötamiskoha. Isikupärastatud töökavad 

ja -graafikud võivad arvestada ka töötajate tervist (nt väsimusastet), et määrata ületöötanutele kergem 

töö (Brione, 2020; Tursunbayeva, 2019). 

Tervislike ja ohutute ameti- ja töökohtade kavandamine 

Töökohast andmeid kogudes saavad tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid aidata kaasa ka 

töötajate ohutuskoolituse õppekava kavandamisele ja rakendamisele või nendega saab hankida 

sisendandmeid kõige asjakohasemate tervise- ja ohutusstrateegiate jaoks, nagu arvavad küsitletud 
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eksperdid. Lisaks saab tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemidega paremini kavandada ja 

koostada tegevusi, ülesandeid ja töögraafikuid, et minimeerida riske. Nii saavad tööandjad jälgida, 

minimeerida ja juhtida töötajate kokkupuudet psühhosotsiaalsete riskidega ning selliste ohtudega nagu 

kemikaalid, müra, vibratsioon jt. Veel võivad tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid pakkuda 

tervisejälgimise põhjal töötajatele individuaalseid riskiprofiile nende võimalike terviseriskide, praeguse 

riskitaseme ja tulevase terviseriski tõenäosuse kohta, näiteks analüüsides ja tuvastades, kes töötajad 

on tundlikumad ja vastuvõtlikumad teatud ohtude, näiteks müra, kõrge/madala temperatuuri ja muu 

sarnase suhtes (Chamorro-Premuzic, 2020; EU-OSHA, 2018). 

Soovitused 

Töökohtades tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide kasutuselevõtu riskide maandamiseks 

saab anda soovitusi, kuidas ennetada tööohutuse ja töötervishoiu riske, mis tulenevad töötajahalduses 

tehisintellektipõhiste süsteemide kasutamisest, ning kuidas nende süsteemidega võimalikult hästi 

parendada tööohutust ja töötervishoidu. 

1. soovitus. Tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid peavad rajanema inimkesksel käsitlusel 

Tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteeme tuleb kavandada, rakendada ja hallata nii, et need 

oleksid ohutud ja läbipaistvad, et kõigis etappides oleks tagatud konsulteerimine töötajatega, nende 

osalemine ja võrdne juurdepääs teabele, ning tagada, et igal ajal on kontroll inimeste käes. Selle 

tagamiseks on vaja ning tuleb aktiivselt innustada töötajate ja tööandjate vahelist tihedat ja tulemuslikku 

dialoogi ning teadlaste, arendajate, tegevussektori, sotsiaalpartnerite ja valitsuste vahelist koostööd 

tehisintellektipõhise töötajahalduse väljatöötamisega seotud teadustöö ja innovatsiooni valdkonnas. 

2. soovitus. Riskihindamist tuleb kohandada vastavalt tehisintellektipõhistele 

töötajahaldussüsteemidele 

Arvestades tehisintellektipõhise töötajahalduse uudsust, peab riskihindamine hõlmama kõiki tööga 

seotud tegureid ning riske tuleb hinnata koos algoritmide programmeerimise spetsialistidega, et 

käsitleda ja arvestada määramatusi ja tuvastatud riske. Sellega seoses näib, et on vaja arendada 

tehisintellektipõhiste süsteemide riskihindamise tehnilised standardmenetlused, millel on piisav 

teaduslik alus. Analüüs peab olema ka terviklik, et käsitleda tehisintellektipõhise töötajahalduse 

võimalikke riske töötervishoiu ja tööohutuse valdkonnas eri tasanditel, näiteks konkreetses töökohas, 

organisatsioonis, sektoris, piirkonnas või riigis. Lisaks peab tehisintellektipõhiseid 

töötajahaldussüsteeme hindama korrapäraselt, sest need suudavad areneda ja ise õppida. 

3. soovitus. Suurendada teadlikkust tehisintellektipõhistest töötajahaldussüsteemidest ning jagada 

nende kohta teadmisi 

Ülioluline on suurendada teadlikkust tehisintellektipõhistest töötajahaldussüsteemidest tööandjate, 

personaliosakondade, töötajate ja nende esindajate, tööohutuse ja töötervishoiu spetsialistide 

(sh tööinspektsioonide) ja tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide arendajate seas ning jagada 

omavahel teadmisi nende kasutamise ning tööohutusele ja töötervishoiule avalduvate mõjude kohta. 

On selge vajadus pakkuda juhtidele ja töötajatele koolitust tehisintellektipõhiste 

töötajahaldussüsteemide kohta, keskendudes sellele, kuidas need võivad mõjutada töötervishoidu ja 

tööohutust ning kuidas ennetada nende riske. Oskuste täiendamine ja ümberõpe ei tohiks piirduda 

üksnes töötajatele tehniliste teadmiste andmisega ning selles tuleks keskenduda usaldusväärse 

teadlikkuse, teadmiste ja arusaamise pakkumisele sellest, kuidas tehisintellekt toimib ja kuidas sellega 

koos töötada, ning näha ette, kuidas tehisintellekt võib muuta töötajate ülesandeid ja rolle tööl, ning 

tehisintellekti mõju nende tervisele ja karjäärile. Haridustegevus peaks keskenduma peale töötajate ka 

ametiühingutele, tööandjatele ja nende ühingutele ning tehisintellektipõhiste süsteemide arendajatele. 

Seoses tugisüsteemidega peaksid töötajatel olema vahendid, et taotleda ja saada tuge mitmesugustes 

küsimustes, mis on seotud tehisintellektipõhise töötajahaldusega ning selle võimaliku mõjuga 

töötervishoiule ja tööohutusele. 

4. soovitus. Töötada välja ELi tasandi eetikaraamistik 

Küsitletud eksperdid rõhutasid ka vajadust koostada ELi tasandi eetikaraamistik, mis määrab, kuidas 

saab kasutada tehisintellektipõhist töötajahaldust ja üldiselt tehisintellektipõhiseid süsteeme töökohal. 

Samal ajal nõustuvad paljud eksperdid, et ainult eetikaraamistikest ei piisa ning tuleks tagada vastavus 

olemasolevatele tehisintellektipõhise töötajahalduse suhtes kohaldatavatele õigusnormidele (näiteks 
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tööohutuse ja töötervishoiu õigusaktid, isikuandmete kaitse üldmäärus, tulevane tehisintellekti käsitlev 

õigusakt ja diskrimineerimisvastane õigus). 

Mitu täiendavat soovitust on otsesemalt seotud tuvastatud lünkadega teadusuuringutes ja teadmistes. 

Üldiselt tuleb rõhutada, et riskide vähendamiseks ja juhtimiseks ning tehisintellektipõhistest 

töötajahaldussüsteemidest saadavate töötervishoiu ja tööohutuse võimaluste parimaks kasutamiseks 

on väga oluline tugineda kindlatele ja tõenduspõhistele teadusuuringutele, mis võimaldavad kavandada 

ja rakendada teadlikke sekkumisi töökohal, samuti poliitikat ja eeskirju riiklikul või isegi ELi tasandil. 

Teadusuuringud, milles keskendutakse konkreetselt tehisintellektil põhineva töötajahalduse mõjule 

töötervishoiule ja tööohutusele, eelkõige empiirilistel tõenditel põhinevad uuringud, on üsna piiratud 

ning ilmnenud on mitmeid puudujääke ja uurimisvajadusi, nagu on märkinud küsitletud eksperdid, kuid 

millele on viidatud ka asjakohases akadeemilises kirjanduses (nt Euroopa Komisjon, 2013; 

Kagermann jt, 2013). 

5. soovitus. Korraldada valdkondadevahelised ja terviklikud teadusuuringud tehisintellektipõhise 

töötajahalduse mõju kohta tööohutusele ja töötervishoiule 

Tuleb teha rohkem valdkondadevahelisi ja terviklikke uuringuid, kuidas tehisintellektipõhine 

töötajahaldus võib mõjutada töötervishoidu ja tööohutust. Terviklik käsitlus peaks muu hulgas hõlmama 

analüüsi, kuidas tehisintellektipõhine töötajahaldus võib üldiselt mõjutada töötervishoidu ja tööohutust, 

kuidas saab vähendada töötervishoiu ja tööohutuse kahjustamist tehisintellektipõhiste 

töötajahaldussüsteemide läbipaistva ja eetilise kavandamise, arendamise, rakendamise ja hindamise 

abil, kuidas tagada, et tehisintellektipõhistes töötajahaldussüsteemides ei koguta töötajate kohta 

andmeid rohkem, kui on vaja nimetatud süsteemide toimimiseks, kuidas aidata töötajatel kasutada oma 

seaduslikke õigusi, et takistada selliste süsteemidega tarbetut privaatse teabe kogumist, ning kuidas 

aidata neil vaidlustada selliste süsteemide soovitusi ja otsuseid, kuidas leevendada tehisintellektipõhise 

töötajahalduse negatiivset mõju töötervishoiule ja tööohutusele arendusetapis jne. 

6. soovitus. Lisada tehisintellektipõhise töötajahalduse teadusuuringutesse inimjuhitavuse põhimõte 

Teadusuuringutes tuleb keskenduda leidmisele, kui palju juhivad neid süsteeme inimesed ja toetatakse 

tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemidega töötajaid, mitte ei asendata neid, ning selliste 

süsteemide kasutuselevõtt ei põhjusta töötervishoiu ja tööohutuse riske. Paremini suunatud 

teadusuuringud võimaldaksid täiustada praegusi eeskirju, millel on palju puudusi, näiteks see, et need 

ei põhine sotsiaaldialoogil, hõlmavad harva töötajaid, neis puudub range vastutuse klausel selle kohta, 

kes on süüdi, kui tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid põhjustavad kahju, jne, tagades, et 

nende keskmes on alati töötajad, nagu märkis mitu küsitletud eksperti ja nagu on viidatud kirjanduses 

(nt De Stefano, 2021; Ponce del Castillo, 2021). 

7. soovitus. Vaadelda ärijuhtimismudelite ja tehisintellektipõhise töötajahalduse vastastiktoimet 

Et mõista, kas praegused ärijuhtimismudelid on piisavad, et ennetada ja hallata töötervishoiu ja 

tööohutuse riske, mis võivad kaasneda tehisintellektipõhise töötajahaldusega, on vaja rohkem 

teadusuuringuid. Et tehisintellektipõhise töötajahaldussüsteemi kasutuselevõtt nõuab sageli 

ärijuhtimismudeli muutmist, ei saa eeldada, et tehisintellektipõhise töötajahaldussüsteemi ja 

olemasoleva ärimudeli vastastiktoimega ei põhjustata töötervishoiu ja tööohutuse riske. Seepärast 

tuleks teadusuuringutes keskenduda sellele, kas praegu kasutatavad ärimudelid ühilduvad 

tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemidega ja kas need võivad kahjustada töötervishoidu ja 

tööohutust. Kui uuringutest ilmneb, et ei ühildu, on oluline arendada uued mudelid, millega tagada 

tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide kasutuselevõtul töötajate tervis, ohutus ja heaolu. 

8. soovitus. Edendada teadmiste jagamist teadlaste ja tehisintellektipõhise töötajahalduse arendajate 

vahel 

Tuleb laiendada teadmiste jagamist teadlaste ja tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide 

arendajate vahel. Arvestades, et tehisintellektipõhised süsteemid tuginevad suuresti 

programmeerimisele ning sageli ka suurandmetele, on nende süsteemide läbipaistvuse ja korratavuse 

jaoks ning kahju vältimiseks äärmiselt oluline, et tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide 

arendajad jagaksid kogu asjakohast teavet laiema teadlaskonnaga (sealhulgas poliitika ning 

töötervishoiu ja tööohutuse kogukondadega ning muude asjaomaste sidusrühmadega). See võimaldab 

teadlastel kavandada ja teha täpsemaid ja teadmuspõhisemaid uuringuid, kuidas sellised süsteemid 

võivad mõjutada töötervishoidu ja tööohutust, mis võib aidata riskihindamisvahendite, 

ennetusmeetmete, poliitika ja regulatiivalgatuste kavandamisel. 
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9. soovitus. Tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide ning töötervishoiu ja tööohutuse uuringud 

peavad olema pidevad 

Korrapäraselt tuleks hinnata, kas tehisintellektil põhineva töötajahalduse süsteemid on jätkuvalt ohutud. 

Arvestades, et tehisintellektipõhised süsteemid suudavad õppida keskkonnast ja areneda, ei ole õige 

eeldada, et need on stabiilsed ja muutumatud (Dahlin, 2021). See tähendab, et tehisintellektipõhise 

töötajahalduse mõju töötervishoiule ja tööohutusele ei tohiks uurida ainult ühe korra 

tehisintellektipõhiste töötajahaldussüsteemide väljatöötamise või lõimimise etapis. Hinnata/analüüsida 

tuleb korrapäraselt, tagamaks, et varem ohutuks peetud tehisintellektipõhised töötajahaldussüsteemid 

on töötajatele endiselt ohutud. 
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