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Úvod 

Řízení pracovníků založené na umělé inteligenci je zastřešující pojem označující systém řízení 

pracovníků, který shromažďuje údaje, často v reálném čase, o pracovišti, pracovnících, práci, kterou 

vykonávají, a (digitálních) nástrojích, které ke své práci používají, jež jsou následně vloženy do modelu 

založeného na umělé inteligenci, který činí automatizovaná nebo poloautomatizovaná rozhodnutí nebo 

poskytuje informace osobám s rozhodovací pravomocí v otázkách souvisejících s řízením pracovníků 

(EU-OSHA, 2019; Evropská komise, 2021; výzkumná služba Evropského parlamentu, 2020; odborná 

skupina na vysoké úrovni pro umělou inteligenci, 2019a). Jedná se o jeden z nejnovějších pracovních 

trendů, který sice nabízí příležitosti, ale také představuje rizika a výzvy pro bezpečnost a ochranu zdraví 

pracovníků. 

Evropská agentura pro bezpečnost a ochranu zdraví při práci (EU-OSHA) zahájila v roce 2020 na 

základě svých prognóz čtyřletý výzkumný program zaměřený na digitalizaci a bezpečnost a ochranu 

zdraví při práci (BOZP). Cílem tohoto programu je podpořit tvorbu politiky založené na důkazech tím, 

že umožní lépe porozumět dopadům digitalizace na zdraví, bezpečnost a dobré pracovní podmínky 

pracovníků a způsobům řešení těchto dopadů na úrovni výzkumu, politiky a praxe a poskytne příklady 

úspěšných postupů. 

Zpráva, jež doplňuje zjištění uvedená v dokumentu agentury EU-OSHA (2022), uvádí rizika a příležitosti 

v oblasti BOZP vyplývající z přístupů řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci, poskytuje 

přehled současného stavu využívání systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci 

a souvisejících rizik v oblasti BOZP, identifikuje nedostatky, omezení, potřeby a priority v oblasti BOZP 

a předkládá doporučení pro předcházení rizikům v oblasti BOZP. Rovněž zdůrazňuje, že je zapotřebí 

další výzkum. 

Podle uvedené zprávy by řízení pracovníků založené na umělé inteligenci mohlo poskytnout příležitosti 

ke zlepšení BOZP pracovníků, například tím, že poskytne nástroje pro lepší monitorování rizik 

a duševního zdraví pracovníků, zlepší zapojení pracovníků a jejich spokojenost s prací, pomůže 

navrhnout a provést školení o bezpečnosti a další. Ze zjištění však vyplývá, že využívání umělé 

inteligence pro řízení pracovníků představuje pro oblast BOZP také četná rizika, mimo jiné ztrátu 

kontroly pracovníků nad jejich pracovními místy, zvýšení intenzity práce a tlaku na výkonnost, snížení 

sociální podpory ze strany vedoucích pracovníků a individualizaci a dehumanizaci pracovníků, 

vytváření nezdravého konkurenčního prostředí, nedostatek transparentnosti a ztrátu pravomocí 

pracovníků a jejich zástupců, nedůvěru, omezenou účast pracovníků, narušení rovnováhy mezi 

pracovním a soukromým životem a další. Tato rizika pak mohou mít četné negativní dopady na fyzickou 

a psychosociální pohodu pracovníků, mohou například způsobovat muskuloskeletální poruchy, 

kardiovaskulární poruchy, únavu, stres, úzkost a vést k vyhoření. 

Zmíněná zpráva uvádí, že je zapotřebí „prevence prostřednictvím koncepce“, která by do návrhu 

a používání řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci začlenila přístup zaměřený na člověka. 

Řízení pracovníků založené na umělé inteligenci by mělo být navrženo, prováděno a řízeno 

důvěryhodným, transparentním, opodstatněným a srozumitelným způsobem, který zaručuje konzultace 

s pracovníky a jejich účast a rovný přístup k informacím a který také umožňuje lidem získat kontrolu, 

čímž se zajistí, že řízení pracovníků založené na umělé inteligenci nebude používáno k nahrazení 

pracovníků, ale k jejich podpoře. Toho lze dosáhnout různými prostředky, například otevřeným 

a účinným dialogem, školením pracovníků a jejich aktivní účastí na vývoji, zavádění, používání 

a hodnocení těchto systémů, zvyšováním povědomí příslušných zúčastněných stran (například 

vývojářů, pracovníků, zaměstnavatelů) o tom, jak mohou systémy pro řízení pracovníků založené na 

umělé inteligenci negativně ovlivnit BOZP, vypracováním pevného etického rámce, který bude 

popisovat, jak by mělo být řízení pracovníků založené na umělé inteligenci vyvíjeno, zaváděno 

a používáno, jakož i zajištěním souladu se stávajícími právními předpisy týkajícími se řízení pracovníků 

založeného na umělé inteligenci. V závěru zprávy je uveden soubor doporučení pro předcházení 

rizikům v oblasti BOZP. 

Níže jsou shrnuty hlavní závěry, ke kterým zpráva dospěla. 
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Rizika pro bezpečnost a ochranu zdraví pracovníků 

Intenzifikace práce 

Jedním z nejčastěji uváděných rizik, která se pojí s používáním systémů pro řízení pracovníků založené 

na umělé inteligenci, je intenzifikace práce. Pokud organizace chtějí zvýšit produktivitu, mohou zavést 

systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, díky nimž budou pracovníci pracovat bez 

krátkých přestávek a rychleji a bude zkrácena doba trvání některých postupů. Typickým příkladem 

intenzifikace práce pomocí řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci jsou skladové provozy: 

řízení pracovníků založené na umělé inteligenci se pro urychlení práce používá tak, že se sleduje čas 

dokončení objednávky, pohyb pracovníků, jejich chyby a přestávky, díky čemuž se zamezí 

„nežádoucím“ časovým prodlevám. Tyto systémy se používají i v kancelářích. Například banka 

Barclays sídlící ve Spojeném království používá v některých svých kancelářích sledovací software, 

který monitoruje dobu, kterou pracovníci tráví u svých pracovních stolů, a dobu trvání jejich přestávek 

na toaletu, a informuje pracovníky v případě, že algoritmus vyhodnotí jejich přestávky jako příliš dlouhé, 

v důsledku čehož může být zvýšena intenzita práce (Eurofound, 2020; výzkumná služba Evropského 

parlamentu, 2020). 

Ztráta kontroly nad prací a samostatnosti 

Mezi běžně uváděná rizika, která se pojí s používáním systémů pro řízení pracovníků založené na 

umělé inteligenci na pracovišti, patří také ztráta kontroly nad prací a samostatnosti: některé systémy 

pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci mohou převzít kontrolu nad prací (např. nad 

obsahem, rychlostí, časovým rozvrhem), mimo jiné prostřednictvím řízení pracovníka, přičemž 

pracovník může rozhodovat pouze v omezeném rozsahu (Curchod et al., 2020; Kellogg et al., 2020; 

Saithibvongsa & Yu, 2018). Většina algoritmických systémů a systémů založených na umělé inteligenci 

rovněž pracovníkovi určuje způsob, jakým má práci nebo úkoly vykonávat, v důsledku čehož může 

ztratit kontrolu nad svou prací (Curchod et al., 2020; Kellogg et al., 2020). Ztráta kontroly nad prací 

a samostatnosti se často pojí s vysokou mírou stresu a má také za následek nižší produktivitu, slabou 

výkonnost a zvýšenou míru pracovní neschopnosti z důvodu nemoci (HSE, 2017). Podle modelu 

pracovních požadavků a kontroly, jejž vypracoval Karasek (1979), mají největší negativní dopad na 

duševní zdraví „vysoce náročná“ pracovní místa, ve kterých jsou na pracovníka kladeny vysoké 

požadavky a ve kterých mají pracovníci zároveň jen velmi omezenou možnost rozhodovat o způsobu, 

jakým tyto požadavky plní. Vysoké požadavky a omezená možnost rozhodovat pracovníkovi 

neumožňují zvolit si způsob a časový rámec pro splnění požadavků, ale zároveň vyžadují vysoký počet 

kognitivních zdrojů, což může mít za následek špatný psychosociální stav. 

Dehumanizace pracovníků 

Aktivní využívání systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, například 

prostřednictvím nepřiměřeného řízení a hodnocení pracovníků nebo zajišťování pracovní kázně, může 

také vést k dehumanizaci pracovníků a z dlouhodobého hlediska může pracovníky nutit chovat se jako 

stroje (Carr, 2014; Danaher, 2017; EU-OSHA, 2018; Heaven, 2020), což by mohlo mít za následek 

snížení kognitivních a intelektuálních schopností, omezení kreativního myšlení, ztrátu samostatnosti, 

omezení nezávislosti myšlení atd. Je třeba uvést, že ačkoli se od systémů pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci očekává, že budou schopny informovat pracovníky a zaměstnavatele 

o rizicích (např. o pravděpodobnosti únavy a vyhoření), mohou také vést k dehumanizaci pracovníků, 

protože se mohou stát závislými na systému varování vytvořeném umělou inteligencí a případně mohou 

ztratit vlastní schopnost rozpoznat rizika, jakmile nějaká budou hrozit. To může mít za následek špatný 

zdravotní stav nebo pracovní úrazy. 

Datafikace pracovníků 

Lze také tvrdit, že po zavedení automatizace a technologií založených na umělé inteligenci mohou 

organizace začít vnímat pracovníky jako pouhé objekty nebo soubory „objektivních“ digitálních údajů, 

které při své pracovní činnosti vytvářejí (De Stefano, 2018), a zároveň pracovníkům mohou odebrat 

prostor pro rozhodování, nebo dokonce mohou ovládat jejich emoce. Tuto dehumanizaci lze označit 

jako „datafikaci“ pracovníků (Gal et al., 2020; Mai, 2016) – zacházení s pracovníky jako se soubory 

digitálních údajů. Ačkoli se datafikace využívá k digitalizaci různých aspektů práce a ke sledování 

v reálném čase, analýze a předvídání chování pracovníků (Subedi & Pradhananga, 2021), je 

kvantifikace lidského života pomocí údajů kontroverzní, může sloužit pouze k ekonomickým účelům 

a může diskriminovat jednotlivce (Eubanks, 2017). 
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Diskriminace pracovníků a využívání soukromých a citlivých údajů 

Diskriminace je považována za hlavní stresový faktor v práci a pojí se s problémy v oblasti duševního 

zdraví. Diskriminaci pracovníků může mít za následek také používání systémů pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci, protože v rámci monitorování, jež narušuje soukromí, mohou být rovněž 

shromažďovány soukromé a citlivé údaje (Ravid et al., 2020), které mohou být následně využity 

k automatizovanému nebo poloautomatizovanému rozhodování o dotyčném pracovníkovi. V důsledku 

toho mohou být někteří pracovníci zvýhodňováni a jiní pracovníci diskriminováni, například ve fázi 

přijímání nebo hodnocení/povyšování pracovníků. Ačkoli mohou být systémy pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci při hodnocení požadovaného profilu uchazečů ve výběrovém řízení 

přesné, mohou o uchazečích na základě jejich charakteristik (například pohlaví, etnického původu, 

národnosti, věku, sexuální orientace, genderové identity) činit předpoklady a na jejich základě přijímat 

rozhodnutí, která mohou určitým způsobem pracovníky diskriminovat (EU-OSHA, 2018; Fernández-

Martínez & Fernández, 2020), zejména pokud systémy pro řízení pracovníků založené na umělé 

inteligenci obsahují předsudky. 

Monitorování výkonnosti a dopad na pracovníky 

Řízení pracovníků založené na umělé inteligenci může také přimět pracovníky k tomu, aby pracovali 

rychleji, prostřednictvím neustálého monitorování zahrnujícího sledování činností, které vykonávají, a 

jejich produktivity. Pokud jsou si pracovníci vědomi toho, že jsou neustále monitorováni a že je jejich 

výkonnost hodnocena, mohou odmítat dělat přestávky, i když je potřebují, a mohou také zanedbávat 

sociální interakce s ostatními kolegy (EU-OSHA, 2018), protože chtějí dohnat časový plán nebo dodržet 

pokyny systému pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci. Když například společnost Disney 

Resorts zavedla elektronickou výkonnostní tabuli, která pomocí barev semaforu hodnotila výkonnost 

zaměstnanců prádelny, pracovníci začali soupeřit o lepší hodnocení a začali vynechávat přestávky na 

toaletu. Pracovníci tuto tabuli označovali za „elektronický bič“ (Lewis, 2019). Tyto systémy, které 

poskytují úplný přehled o výkonnosti a jsou viditelné i pro kolegy, mohou také vést k nezdravému 

konkurenčnímu prostředí mezi kolegy. Tento druh tlaku může u pracovníků vyvolat pocity úzkosti a vést 

k nízkému sebevědomí (EU-OSHA, 2018). 

Systémy hodnocení pracovníků 

Tlak na výkonnost mohou podle Wooda a Lehdonvirta (2021) zvyšovat také systémy hodnocení 

spokojenosti zákazníků, které mají za následek algoritmické posilování úlohy zákazníků. Přesněji 

řečeno, řízení pracovníků založené na umělé inteligenci může využívat hodnocení zákazníků 

k postihování pracovníků, přičemž nebere v úvahu možné předsudky obsažené v názorech zákazníků, 

a může být i zdrojem nejistoty u pracovníků (Frey & Osborne, 2013; Lee et al., 2015). Podle dotázaných 

odborníků se tyto problémy mohou ještě zhoršit, pokud vedoucí pracovníci nemají transparentní 

informace o tom, jak jsou pracovníci hodnoceni, a pokud pracovníci nemohou tato hodnocení a posudky 

zpochybnit. 

Rizikové a nebezpečné chování pracovníků 

Pokud je prostřednictvím řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci vytvářen tlak na výkonnost, 

například prostřednictvím algoritmického řízení, které zvyšuje rychlost práce, nebo prostřednictvím 

hodnotících algoritmů, které hodnotí pracovníky a nutí je pracovat více, roste tendence rizikového nebo 

nebezpečného chování, protože pracovníci mohou být nuceni si vybrat mezi dodržováním pokynů 

a produktivitou a zajištěním bezpečnosti a ochranou zdraví. Pracovníci mohou například sejmout 

bezpečnostní kryt stroje, aby mohli dokončit pracovní postup v kratším čase, nebo zvolit rychlejší či 

nebezpečnější trasu pro doručení zboží spotřebiteli. Přílišná kontrola může mít rovněž za následek 

nízkou kulturu bezpečnosti, protože pracovníci začnou upřednostňovat produktivitu před bezpečností 

a začnou mít méně času na komunikaci se svými kolegy, a tím i na předávání znalostí v oblasti BOZP 

(EU-OSHA, 2018). 

Opakované pohyby, nepříjemné polohy těla a ergonomické problémy 

Úsilí o rychlejší práci může také vést k většímu počtu opakovaných pohybů, nepříjemné poloze těla 

z důvodu spěchu a k tomu, že bude věnováno méně pozornosti poloze těla a končetin pracovníka 

a ergonomii. Obzvláště rizikové jsou opakované pohyby, při kterých jsou zapojovány stejné skupiny 

svalů rychlým tempem a je vykonáváno velké množství práce, protože pracovník nemá v krátkých 

časových intervalech mezi jednotlivými pohyby žádný čas na zotavení. Z dlouhodobého hlediska 

potřebuje tělo k provedení úkolu větší úsilí a doba na zotavení nabývá stále více na významu. Čím 
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rychlejší je tedy tempo, tím kratší je doba na zotavení a tím vyšší je riziko muskuloskeletálních poruch 

(Descatha et al., 2020; Finneran & O'Sullivan, 2010). Intenzivní práce může mít navíc za následek 

vysokou míru pracovního stresu, únavu, vyčerpání a vyhoření (EU-OSHA, 2018). 

Změna a ztráta kvalifikace pracovníků 

Podle agentury EU-OSHA (2018) mohou navíc některé úkoly, které převzaly nové technologie, vést 

k situacím, kdy u pracovníků není vyžadována žádná iniciativa, soustředěnost ani dovednosti, a práce 

tím může ztratit smysl, což může mít za následek nižší spokojenost s prací. Dotázaní odborníci rovněž 

zdůrazňovali, že změna a ztráta kvalifikace pracovní síly v důsledku řízení pracovníků založeného na 

umělé inteligenci může vést k vysoké míře pracovního stresu, zvýšenému pocitu nudy a nižší 

spokojenosti s prací (CWA, 2017; Mishra et al., 2019). Ze studie o italském skladu společnosti Amazon 

vyplývá, že algoritmické řízení připravuje pracovníky o základní znalosti potřebné pro plnění jejich 

pracovních úkolů (Delfanti, 2019). Rychlé technologické změny navíc mohou vyžadovat, aby se 

pracovníci naučili novým dovednostem (Ra et al., 2019), a mohou dokonce vyvolat technologické 

změny, které dovednosti pracovníků nahradí a lze je definovat jako „technologické změny, které činí 

dovednosti pracovníků zastaralými“ (McGuinness et al., 2019, s. 3). V souvislosti s řízením pracovníků 

založeným na umělé inteligenci to znamená, že některé systémy, například ty, které pracovníky řídí, 

mohou vést k tomu, že pracovníci ztratí část svých dovedností. 

Osamělost a sociální izolace pracovníků 

Hojné využívání řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci v organizaci může také způsobit, 

že se pracovníci budou cítit osaměle a izolovaně. Je tomu tak proto, že tyto systémy často nutí 

pracovníky omezit komunikaci se svými kolegy, aby stihli více práce a soustředili se na produktivitu. 

Nedostatečná komunikace mezi pracovníky a chybějící sociální podpora nepodporují udržování 

přátelských vztahů a nevytvářejí úzké pracovní společenství (Bérastégui, 2021). To může vést k ostré 

konkurenci mezi zaměstnanci, která narušuje spolupráci a oslabuje týmového ducha i celé pracovní 

prostředí. Tyto problémy mohou zesilovat pracovní stres a mohou být také prvotní příčinou šikany a 

obtěžování na pracovišti (O'Moore & Lynch, 2007). Pocity osamělosti a izolace mohou způsobovat 

deprese (Cacioppo et al., 2006), pocity úzkosti (EU-OSHA, 2019), a mohou dokonce snížit schopnost 

uvažování a rozhodování (Murthy, 2017). Práce v izolaci může také snižovat profesní identitu – 

zaměstnanci postrádají vzory a mentory, a nemohou si proto vybudovat celistvou a odolnou profesní 

identitu (Bérastégui, 2021). Hawkley et al. (2010) navíc uvádí, že osamělost může z dlouhodobého 

hlediska zvyšovat systolický krevní tlak. Ztráta podpory ze strany vedoucích pracovníků / nadřízených, 

kteří jsou nahrazeni systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, může zvyšovat stres, 

pocity úzkosti a v některých případech může vést k vyhoření pracovníků (Bérastégui, 2021). Je tomu 

tak proto, že nadřízení hrají klíčovou roli při poskytování podpory pracovníkům, stejně jako při 

odměňování a přidělování zdrojů (Jabagi et al., 2020), čímž je často zmírňován negativní dopad vysoce 

náročných pracovních míst (Bérastégui, 2021). 

Nedostatek transparentnosti a důvěry 

Často uváděným problémem je nedostatečná transparentnost fungování systémů pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci. Podle mnohých vědců a dotázaných odborníků není monitorování 

pracovníků nebo používání systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci v organizacích 

obvykle transparentní. Většina manažerů a pracovníků neví, jak systémy pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci fungují, a někteří pracovníci si ani nemusí být vědomi toho, že jsou řízeni 

nebo monitorováni systémy umělé inteligence pro řízení pracovníků. Je proto nutné, aby byli 

zaměstnanci proškoleni a srozumitelně informováni o fungování systémů pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci a o tom, jaké údaje se shromažďují a z jakého důvodu, a aby 

zaměstnavatelé získali jejich důvěru v to, že systémy pro řízení pracovníků založené na umělé 

inteligenci jsou zaváděny z opodstatněných důvodů. To vyžaduje transparentnost v rámci organizace 

a podrobné konzultace se zaměstnanci a jejich zapojení. Podle dotázaných odborníků však mnoho 

organizací není skutečně transparentních, pokud jde o shromažďované údaje a způsob jejich využívání. 

Tento nedostatek transparentnosti souvisí s informační asymetrií (Gregory, 2021; Rosenblat & Stark, 

2016; Shapiro, 2018; Veen et al., 2020), jež poskytuje výhodu pouze těm, kteří mají úplné informace. 

Asymetrie pravomocí 

Systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci jsou označovány za systémy, které 

výrazně mění pracovní vztahy v organizaci (Aloisi & Gramano, 2019). Silně konkurenční prostředí, které 
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mohou systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci vytvořit například prostřednictvím 

gamifikace, může bránit pracovníkům v týmové spolupráci a může vést k omezení organizačních 

a vyjednávacích pravomocí (Eurofound, 2020). Intenzivní monitorování pracovníků, které umožňuje 

zaměstnavatelům shromažďovat citlivé údaje o pracovnících, rovněž přesouvá některé pravomoci od 

pracovníků k zaměstnavateli. Asymetrie pravomocí může u pracovníků vyvolávat pocity úzkosti 

a zranitelnosti (Curchod et al., 2020). Tuto problematiku se snaží vyjasnit nedávná studie Tomproua 

a Leeho (2022), která se zaměřuje na to, jak může algoritmické řízení ovlivnit vztah mezi 

zaměstnavatelem a zaměstnanci, pokud jde o psychologické smlouvy a to, jak zaměstnanci vnímají 

své vlastní povinnosti a povinnosti zaměstnavatele. Tato studie například uvádí, že způsob, jakým 

zaměstnanci vytvářejí a hodnotí své psychologické smlouvy s algoritmickým zprostředkovatelem 

(v porovnání s tím lidským), závisí na podnětech (např. vztahových nebo transakčních). Podle 

Tomproua a Leeho (2022) zaměstnanci vnímali větší zapojení zaměstnavatele, když lidský 

zprostředkovatel sděloval a objasňoval vztahové podněty při náboru (např. během náborového procesu 

formou videa). Bez ohledu na druh podnětů lidé navíc uváděli, že jsou více odhodláni ke změně 

zaměstnání v případě, že by lidští zprostředkovatelé neposkytovali dostatečné informace ve srovnání 

s algoritmickými zprostředkovateli. 

Nesprávné fungování a důsledky pro pracovníky 

Výše uvedená rizika mohou ještě zesílit, pokud řízení pracovníků založené na umělé inteligenci 

nefunguje vlivem problémů se zadáváním nebo analýzou údajů, nepřesností systémů a dalších 

softwarových problémů řádně (Brione, 2020; EU-OSHA, 2019). Pokud například nástroj řízení 

pracovníků založeného na umělé inteligenci navede pracovníky do nebezpečné situace, může mít tato 

situace za následek vážný úraz a v některých případech může vést i k úmrtí. Tato situace hrozí zejména 

ve výrobních odvětvích a při práci ve skladech, kde může dojít ke kolizím mezi vozidly a lidmi. 

Nesprávně fungující systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci mohou mít také 

negativní psychologický dopad, jelikož se pracovníci mohou cítit frustrovaní a/nebo zmatení, když 

neobdrží srozumitelné a dostatečně podrobné odpovědi na své dotazy a relevantní informace týkající 

se například toho, jak plnit úkoly, nebo když komunikaci a rozdělování úkolů v organizaci zajišťují a řídí 

systémy automatických odpovědí a systémy založené na umělé inteligenci (Todoli-Signes, 2021). 

Příležitosti pro bezpečnost a ochranu zdraví pracovníků 

Monitorování rizik 

Řízení pracovníků založené na umělé inteligenci může například zvýšit BOZP tím, že zlepší 

monitorování pracoviště, pracovníků a práce, kterou vykonávají, prostřednictvím analýzy lidského 

chování a pracovních vzorců v reálném čase. Toho lze využít ke zlepšení monitorování rizik v oblasti 

BOZP (Min et al., 2019). Nástroje řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci, které dohlížejí na 

způsob, jakým pracovníci vykonávají své úkoly, mohou například také monitorovat polohy jejich těla, 

aby se odhalily nevhodné polohy a hrozící rizika muskuloskeletálních poruch (Katwala, 2017). Toho lze 

dosáhnout například pomocí rámce vypracovaného Alwaselem et al. (2017), který umožňuje zjistit, zda 

pracovníci pracují produktivně, aniž by ohrožovali své zdraví nevhodnými polohami těla. Jeden 

odborník také uvedl, že tyto systémy lze použít k ověřování, zda se pracovník, který pracuje 

s nebezpečným zařízením, soustředí na provádění svých pracovních úkolů, jelikož každá chyba vzniklá 

v důsledku rozptýlení nebo nedostatečného soustředění může mít za následek úraz. Jiní odborníci 

(Aliabadi et al., 2014; Ciullo et al., 2019; Iida et al., 2021) rovněž zdůrazňují výhody systémů pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci jako podpůrného nástroje pro odborníky v oblasti BOZP 

a lékaře zabývající se ochranou zdraví při práci, jelikož například poskytují údaje a analýzy pro 

diagnostiku nemocí souvisejících s prací nebo i nemocí z povolání. Umělou inteligenci lze také využít 

ke zjišťování, zda má pracovník nasazeny správné  osobní ochranné pracovní prostředky, díky čemuž 

se snižuje riziko úrazů a zdravotních obtíží. Řízení pracovníků založené na umělé inteligenci může 

například odhalit, že pracovník pracuje ve stanovené výšce bez příslušného bezpečnostního vybavení 

(např. bez postroje), a upozornit jej na to a zároveň odeslat upozornění řídicímu centru (Palazon et al., 

2013). 

Monitorování duševního zdraví a digitální poradenství 

Pomocí rozšířeného monitorování prostřednictvím systémů pro řízení pracovníků založené na umělé 

inteligenci lze také monitorovat duševní zdraví pracovníků, například hodnocením úrovně psychického 

stresu pracovníků, jak zjistila japonská studie (Doki et al., 2021) a italsko-mexická studie (Hernandez-
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Leal et al., 2015), nebo odhadováním pravděpodobnosti výskytu různých psychosociálních problémů 

(např. vyhoření) (Oracle a Workplace Intelligence, 2020; Zel & Kongar, 2020). Díky řízení pracovníků 

založenému na umělé inteligenci lze například u pracovníků přesně a v reálném čase zjistit úroveň 

stresu na základě jejich písemného a ústního projevu (Lu et al., 2012; Rachuri et al., 2010). Pomocí 

řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci lze také odhalit stav vyhoření a vyčerpání 

pracovníků, a umožnit tak přijetí preventivních opatření. Například Estevez-Mujica a Quintane (2018) 

navrhují model, který podle nich vysvětluje přibližně 34% odchylku vyhoření a 37% odchylku vyčerpání 

a úspěšně rozlišuje mezi pracovníky s vyšším a nižším rizikem vyhoření. Systémy pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci, které dokážou odposlouchávat rozhovory pracovníků a které jsou 

schopny tyto informace analyzovat, mohou navíc zjišťovat a odhalovat případy šikany nebo sexuálního 

obtěžování. Téhož lze dosáhnout u systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, které 

dokážou analyzovat řeč nebo text (např. obsah e-mailů). Sanchez-Medina et al. (2020) například 

popsali nástroj založený na umělé inteligenci, který dokáže zkoumat a analyzovat vztahy mezi určitými 

osobnostními rysy (např. psychopatií) a potenciálním chováním v oblasti sexuální kyberšikany. Dalším 

způsobem, jakým lze řízení pracovníků založené na umělé inteligenci využít ke zlepšení duševního 

zdraví pracovníků, je digitální poradenství. Vzhledem k tomu, že se dobré duševní zdraví pracovníků, 

které vede k vyšší produktivitě, v poslední době stalo pro mnoho organizací důležitým cílem, začaly 

některé z nich experimentovat s chatboty pro duševní zdraví založenými na umělé inteligenci (Cameron 

et al., 2017; Oracle a Workplace Intelligence, 2020). 

Zapojení a spokojenost pracovníků 

Systém pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci lze také využít ke zvýšení zapojení 

a spokojenosti zaměstnanců (Hughes et al., 2019). Systémy pro řízení pracovníků založené na umělé 

inteligenci, které se méně zaměřují na důslednou kontrolu pracovníků, ale spíše na jejich podporu (např. 

systémy založené na umělé inteligenci pro spolupráci pracovníků, které zlepšují komunikaci mezi 

pracovníky a pomáhají identifikovat osoby s příslušnými dovednostmi, které mohou při práci pomoci), 

mohou například zlepšit zapojení, protože mohou pracovníkům poskytnout větší svobodu (Hughes 

et al., 2019). Zapojení mohou také zlepšit technologie gamifikace, které odměňují pracovníky za jejich 

pracovní výkonnost (Hughes et al., 2019). Obdobně mohou ke zvýšení spokojenosti pracovníků přispět 

i chatboti a virtuální asistenti založení na umělé inteligenci, které mohou pracovníci využívat k získávání 

relevantních informací o lidských zdrojích (HR) nebo o práci (Galin & Meshcheryakov, 2020; Zel 

& Kongar, 2020). 

Personalizace pracovních míst a pracovních postupů 

Systémy založené na umělé inteligenci lze dále využít také k personalizaci pracovních míst 

a pracovních postupů na základě potřeb pracovníků, která zajišťuje větší soulad mezi pracovníkem 

a pracovními úkoly, například jejich přizpůsobení potřebám zdravotně postižených nebo starších 

pracovníků (Segkouli et al., 2021; Soter Analytics, 2020). Herzog a Harih (2020) navrhli systém 

založený na umělé inteligenci pro podporu rozhodování, který identifikuje/kategorizuje pracovníky se 

zdravotním postižením a následně vybírá nejvhodnější pracovní postupy nebo fyzická pracoviště podle 

požadavků na pracovníky se zdravotním postižením. Personalizované plánování a rozvrhování práce 

by v neposlední řadě mohlo zohledňovat také zdravotní stav pracovníků (např. míru únavy), díky čemuž 

by bylo možné přidělovat lehčí práci přepracovaným pracovníkům (Brione, 2020; Tursunbayeva, 2019). 

Navrhování pracovních míst a pracovišť s ohledem na bezpečnost a ochranu zdraví 

Podle dotázaných odborníků mohou být systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci 

díky shromažďování údajů z pracoviště rovněž nápomocny při navrhování a provádění programů 

školení pro pracovníky v oblasti bezpečnosti nebo mohou být použity na podporu vypracování 

nejvhodnějších strategií v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví. Kromě toho lze systémy pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci využít ke zlepšení plánování a navrhování činností, úkolů 

a harmonogramů pracovníků, které by minimalizovaly rizika. Díky tomu budou zaměstnavatelé moci 

monitorovat, minimalizovat a kontrolovat míru vystavení pracovníků psychosociálním rizikům 

a nebezpečím, například chemickým látkám, hluku, vibracím a dalším. Systémy pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci navíc mohou poskytovat individuální rizikové profily pracovníků získané 

na základě zdravotního dohledu nad jejich možnými zdravotními riziky, jejich aktuální úrovně rizik 

a pravděpodobných budoucích zdravotních rizik, například tím, že se provede analýza a určí se, kteří 

pracovníci jsou citlivější na rizika, jako je hluk, vysoké/nízké teploty a podobně, a jsou k nim náchylnější 

(Chamorro-Premuzic, 2020; EU-OSHA, 2018). 
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Dopady řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci 
na BOZP na základě analýzy ESENER-3 

V rámci doplnění diskuse o rizicích a příležitostech, které může řízení pracovníků založené na umělé 

inteligenci vnést do oblasti BOZP, zpráva rovněž uvádí stručný přehled analýzy údajů třetího 

Evropského průzkumu podniků na téma nových a vznikajících rizik (ESENER-3), jejímž cílem je 

prozkoumat vztah mezi technologiemi umožňujícími řízení pracovníků založené na umělé inteligenci 

a bezpečností a ochranou zdraví pracovníků. Tyto technologie mohou zahrnovat: i) roboty, kteří 

vstupují do interakcí s pracovníky, ii) stroje, systémy nebo počítače určující obsah nebo tempo práce, 

iii) stroje, systémy nebo počítače monitorující výkonnost pracovníků a iv) nositelná zařízení, jako jsou 

chytré hodinky, datové brýle nebo jiné (vestavěné) senzory. 

Podle zjištění průzkumu ESENER-3 organizace, které používají některou z výše uvedených digitálních 

technologií, uvádějí různá rizika v oblasti BOZP častěji než pracoviště, která tyto technologie 

nepoužívají. Například riziko časového tlaku uvedlo přibližně 47 % podniků, které nepoužívají žádnou 

z výše uvedených technologií, přičemž stejné riziko vykázalo přibližně 60 % organizací, které používají 

alespoň jednu z výše uvedených technologií. Podobné trendy lze nalézt i u dalších rizik v oblasti BOZP, 

jako jsou opakované pohyby rukou nebo paží, dlouhodobé sezení, únavné nebo bolestivé polohy, 

špatná komunikace nebo spolupráce v rámci organizace a dlouhá nebo nepravidelná pracovní doba, 

jelikož pracoviště, která používají alespoň jednu z výše uvedených technologií, uvádějí tato rizika 

častěji než pracoviště, která nepoužívají žádnou z technologií umožňujících systémy pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci. 

Používání robotů, kteří spolupracují s pracovníky, rozhodně souvisí s fyzickými riziky, jako jsou 

opakované pohyby rukou nebo paží a riziko úrazů způsobených stroji nebo ručním nářadím. Vzhledem 

k tomu, že regresní model zachycuje různé organizační a jiné faktory, z výsledků vyplývá, že používání 

těchto technologií podporuje větší množství opakující se práce, což může zvyšovat riziko 

muskuloskeletálních poruch. Výsledky také naznačují, že používání robotů se pojí s intenzifikací práce, 

protože jediná dvě psychosociální rizika, která dle statistik úzce souvisejí s používáním robotů, jsou 

časový tlak a dlouhá nebo nepravidelná pracovní doba. 

Používání strojů, systémů nebo počítačů, které určují obsah nebo tempo práce, má statisticky 

významnou pozitivní korelaci s únavnými nebo bolestivými polohami a rizikem nehod způsobených 

vozidly během práce, nikoli však na cestě do práce a z práce. Z toho může vyplývat, že tyto technologie 

podporují rychlé a nepříjemné pracovní prostředí, které může vést například k muskuloskeletálním 

poruchám v důsledku únavných a bolestivých poloh nebo ke zvýšenému riziku úrazů. Tyto digitální 

technologie navíc úzce souvisejí s rizikem časového tlaku, mohou tedy zvyšovat intenzitu práce, což 

může vést k rizikům v oblasti BOZP, například ke zvýšení pravděpodobnosti úrazů. Je třeba uvést, že 

tyto výsledky lze vysvětlit také tím, že se tyto technologie častěji používají ve výrobních závodech. 

Používání strojů, systémů nebo počítačů pro monitorování výkonnosti pracovníků je ve výrobě běžnější, 

a proto souvisí s rizikem opakovaných pohybů rukou nebo paží a rizikem úrazů způsobených stroji 

nebo ručním nářadím. Používání strojů, systémů nebo počítačů pro monitorování výkonnosti 

pracovníků navíc úzce a jednoznačně souvisí s riziky nedostatečné komunikace nebo spolupráce 

v rámci organizace. Může to také znamenat nedostatečné informování pracovníků o používání těchto 

technologií, což znamená, že pracovníci často nevědí, že jsou monitorováni a z jakého důvodu tomu 

tak je. K tomuto závěru dospělo i několik dotázaných odborníků, kteří vyjádřili podobné obavy. 

Používání nositelných zařízení, jako jsou chytré hodinky, datové brýle nebo jiné (zabudované) senzory, 

má v neposlední řadě pozitivní korelaci s rizikem únavných nebo bolestivých poloh. Tyto nástroje jsou 

proto častěji používány na pracovištích, kde pracovníci vykonávají pracovní úkoly v namáhavých 

polohách. Používání této technologie navíc souvisí rovněž s dlouhou nebo nepravidelnou pracovní 

dobou, z čehož také vyplývá, že se tato technologie může do jisté míry pojit s intenzifikací práce. 

Dvacet čtyři procent podniků, které zavedly některou z výše uvedených technologií, diskutovalo se 

svými zaměstnanci o dopadech zavedení těchto technologií na pracovišti na BOZP. Pracoviště, která 

používají nositelná zařízení, jako jsou chytré hodinky a brýle, diskutují o dopadech technologií na BOZP 

častěji (51 %) než pracoviště, která používají strojové systémy nebo počítače k monitorování 

pracovníků (38 %), pracoviště, která používají roboty ke spolupráci s pracovníky (36 %), a pracoviště, 

která používají strojové systémy nebo počítače pro určování obsahu a tempa práce (34 %). O dopadu 

těchto technologií na BOZP se diskutuje častěji na pracovištích, kde je zavedeno zastoupení 
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zaměstnanců, což svědčí o významu sociálního dialogu pro prevenci rizik v oblasti BOZP souvisejících 

s řízením pracovníků založeným na umělé inteligenci. 

Preventivní opatření 

Při zavádění systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci na pracovišti se doporučuje 

dodržovat zásadu předběžné opatrnosti. Vzhledem k tomu, že je tato technologie nová, je mnohdy 

nemožné předvídat všechna rizika, která mohou být s používáním systému pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci spojena. Proto by měl být zvolen přístup zaměřený na člověka, který by 

řádně informoval o všech fázích navrhování, vývoje, integrace, používání a hodnocení systémů pro 

řízení pracovníků založené na umělé inteligenci. 

Účinný dialog mezi pracovníky a zaměstnavateli a zapojení zaměstnanců 

Systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci zaměřené na člověka by měly zavést 

organizace, které podporují účinný dialog mezi pracovníky, zaměstnavateli a vývojáři systémů pro 

řízení pracovníků založené na umělé inteligenci (podle okolností) a – což je nejdůležitější – zajišťují 

zapojení a účast pracovníků ve všech fázích návrhu, vývoje, zavádění a hodnocení systémů pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci na pracovišti. Většina konzultovaných odborníků považuje 

zapojení pracovníků za klíčové pro prevenci negativních dopadů řízení pracovníků založeného na 

umělé inteligenci na BOZP a pro identifikaci možných příležitostí, které s nimi souvisejí. Pracovníci by 

tedy měli být u jednacího stolu v případech, kdy jsou přijímána rozhodnutí ohledně zajištění ochrany 

soukromí a údajů pracovníků, řešení dohledu, sledování a monitorování, zajištění transparentnosti 

účelu algoritmů umělé inteligence, zajištění výkonu jejich práva na odůvodnění rozhodnutí učiněných 

algoritmy nebo modely strojového učení, a mělo by být zajištěno, aby se bezpečnost a ochrana zdraví 

pracovníků staly hlavní náplní diskuse. Tím se při využívání řízení pracovníků založeného na umělé 

inteligenci posílí transparentnost, spravedlnost, ochrana osobních údajů, důvěra, odpovědnost a BOZP 

v organizaci. 

Zohlednění dopadů řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci na BOZP v počátečních fázích 

Je také důležité zdůraznit, že by se možné dopady řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci 

na BOZP obecně měly brát v úvahu již ve fázi výzkumu a návrhu těchto systémů. Klíčovým aspektem 

v tomto případě je porozumět původnímu účelu, pro který jsou systémy pro řízení pracovníků založené 

na umělé inteligenci na pracovištích zaváděny (např. zvýšení produktivity, efektivity, zlepšení 

spolupráce mezi pracovníky), a zda jejich zavedení může představovat riziko pro oblast BOZP. Aby se 

zamezilo negativním dopadům systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci na oblast 

BOZP, měly by tyto systémy především podporovat a chránit osoby a měla by být zajištěna jejich 

bezpečnost, udržitelnost a spolehlivost (tj. mělo by být zajištěno, aby tyto systémy nedělaly chyby, které 

by mohly způsobit úraz pracovníků). Nově navržené systémy založené na umělé inteligenci tedy musí 

být začleněny do pracovního prostředí tak, aby se všechny jejich složky zaměřovaly na zdraví, 

bezpečnost a dobré pracovní podmínky pracovníků (EU-OSHA, 2018). 

Hodnocení rizik řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci ve všech fázích 

Podle dotázaných odborníků je třeba provádět pokročilé hodnocení rizik souvisejících s řízením 

pracovníků založeným na umělé inteligenci nejen při zavádění systémů pro řízení pracovníků založené 

na umělé inteligenci na pracovišti (např. v rámci hodnocení rizik na pracovišti), ale také v dřívější fázi 

návrhu a vývoje ze strany vývojářů. Toto hodnocení by se nejen mělo zaměřit na celou škálu možných 

dopadů z hlediska výzev a rizik v oblasti BOZP, které jsou identifikovány a popsány ve zprávě 

a v dokumentu agentury EU-OSHA (2022), ale mělo by zahrnovat také příležitosti a výhody, které řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci nabízí. Vzhledem k tomu, že se systémy pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci mohou vyvíjet a mají schopnost samoučení, je navíc důležité 

zaujmout k analýze řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci a jeho dopadu na BOZP 

systematický přístup. Hodnocení těchto systémů by proto mělo být prováděno pravidelně za účasti 

pracovníků, aby se zajistilo, že se dříve bezpečné systémy časem nestanou škodlivými. 

Dovednosti a školení pracovníků, aby porozuměli systémům pro řízení pracovníků založené na umělé 

inteligenci a jejich bezpečnému používání 

Některým pracovníkům mohou chybět potřebné dovednosti a znalosti, díky kterým by dokázali plně 

porozumět systémům pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci a jejich potenciálním rizikům, 

čímž je omezena jejich možnost přispět k zajištění etického a transparentního vývoje, provádění 
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a hodnocení těchto systémů. Odborníci proto doporučují zajistit pro pracovníky odpovídající školení, 

jež by mělo pracovníkům poskytnout dostatečné informace a znalosti o tom, jak umělá inteligence 

funguje a jak s ní pracovat, čemuž by pracovníci měli porozumět, a důležité je také se zaměřit na to, 

jaké dopady může mít umělá inteligence na úkoly a role zaměstnanců v práci, jakož i na jejich zdraví 

a kariéru (Ponce del Castillo, 2020). Toto školení by také mělo pracovníkům poskytnout informace 

o tom, jak se bránit proti rozhodnutí/doporučení učiněnému/navrženému systémem umělé inteligence 

nebo systémem pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci. Na tuto problematiku upozorňuje 

i Ponce del Castillo (2020), který zdůrazňuje, že nestačí pouhé osvojení technických dovedností. Podle 

několika oslovených odborníků by se navíc úsilí v oblasti prohlubování dovedností a změny kvalifikace 

nemělo zaměřovat pouze na pracovníky, ale také na odbory, konfederace zaměstnavatelů a vývojáře 

systémů založených na umělé inteligenci. Úsilí by mělo být vyvíjeno také v oblasti vzdělávání starší 

generace, aby těmto novým systémům porozuměla, jelikož by k těmto systémům mohla zaujmout 

negativní postoj z toho důvodu, že má obecně odpor k novým technologiím, a s ohledem na nedostatek 

informací může také bojovat s pocity úzkosti, nízkým sebevědomím a/nebo nejistotou (Alcover et al., 

2021). Vzhledem k těmto skutečnostem někteří dotázaní odborníci doporučili, aby bylo pro všechny 

pracovníky a zaměstnavatele (společnosti), které zavádějí a používají systémy založené na umělé 

inteligenci, povinné speciální školení zaměřené na BOZP. 

Vypracování etického rámce na úrovni EU 

Zajištění toho, aby řízení pracovníků založené na umělé inteligenci nemělo negativní dopady na BOZP, 

lze podpořit podle několika dotázaných odborníků vypracováním etického rámce pro digitalizaci na 

úrovni EU, který by vymezoval, jak lze řízení pracovníků založené na umělé inteligenci a obecně 

systémy založené na umělé inteligenci používat na pracovišti. Dotázaní odborníci konkrétně uvedli, že 

systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci lze přijmout a zavést etickým způsobem 

tak, aby podporovaly bezpečnost a ochranu zdraví na pracovišti. K tomuto závěru dospělo i několik 

publikací (např. Abdullah, 2019), z nichž některé dokonce navrhují možnou podobu tohoto etického 

rámce (např. odborná skupina na vysoké úrovni pro umělou inteligenci, 2019b). 

Závěry a doporučení 

Systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci na pracovišti mohou nabízet potenciální 

příležitosti ke zlepšení BOZP, jelikož je lze využít ke zlepšení monitorování rizik na pracovištích nebo 

monitorování duševního zdraví pracovníků, a poskytují významnou příležitost ke zlepšení ochrany 

zdraví, bezpečnosti a dobrých pracovních podmínek pracovníků. Zjištění uvedená ve zprávě, jež jsou 

shrnuta v tomto dokumentu, nicméně zdůrazňují, že používání řízení pracovníků založeného na umělé 

inteligenci představuje také četná rizika pro oblast BOZP, zejména psychosociální rizika. 

Zmíněná zpráva uvádí, že je zapotřebí „prevence prostřednictvím koncepce“, která by do návrhu 

a používání řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci začlenila přístup zaměřený na člověka. 

Řízení pracovníků založené na umělé inteligenci by mělo být navrženo, prováděno a řízeno 

důvěryhodným, transparentním, posilujícím a srozumitelným způsobem, který zaručuje konzultace 

s pracovníky a jejich účast a rovný přístup k informacím a který také umožňuje lidem získat kontrolu, 

čímž se zajistí, že řízení pracovníků založené na umělé inteligenci nebude používáno k nahrazení 

pracovníků, ale k jejich podpoře. Toho lze dosáhnout různými prostředky, například otevřeným 

a účinným dialogem, školením pracovníků a jejich aktivní účastí na vývoji, zavádění, používání 

a hodnocení těchto systémů, zvyšováním povědomí příslušných zúčastněných stran (například 

vývojářů, pracovníků, zaměstnavatelů) o tom, jak mohou systémy pro řízení pracovníků založené na 

umělé inteligenci negativně ovlivnit BOZP, vypracováním odolného etického rámce, který bude 

popisovat, jak by mělo být řízení pracovníků založené na umělé inteligenci vyvíjeno, zaváděno 

a používáno, jakož i zajištěním souladu se stávajícími právními předpisy týkajícími se řízení pracovníků 

založeného na umělé inteligenci. Pro řešení rizik spojených se zaváděním systémů pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci na pracovišti lze formulovat řadu doporučení, pomocí kterých 

by bylo možné zlepšit preventivní opatření a maximálně využít systémy pro řízení pracovníků založené 

na umělé inteligenci z hlediska příležitostí ke zlepšení BOZP. 
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Doporučení 1: systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci se musí zaměřovat na 

člověka 

Je třeba, aby byly systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci navrženy, zavedeny 

a řízeny tak, aby byly bezpečné a transparentní, aby zaručovaly konzultace s pracovníky, jejich 

zapojení a rovný přístup k informacím ve všech fázích a aby zajišťovaly, že člověk bude mít vždy 

kontrolu. K dosažení tohoto cíle je zapotřebí a při navrhování řízení pracovníků založeného na umělé 

inteligenci by se mělo usilovat o úzký a účinný dialog mezi pracovníky a zaměstnavateli a navázání 

spolupráce mezi výzkumnými pracovníky, vývojáři, průmyslem, sociálními partnery a vládami v oblasti 

výzkumu a inovací. 

Doporučení 2: hodnocení rizik musí být přizpůsobeno systémům pro řízení pracovníků založené na 

umělé inteligenci 

Vzhledem k tomu, že je řízení pracovníků založené na umělé inteligenci novou záležitostí, musí 

hodnocení rizik zahrnovat všechny faktory související s prací a mělo by být prováděno společně 

s odborníky na programování algoritmů, aby bylo možné řešit a zohlednit existenci nejistot a zjištěných 

rizik. Je tedy zjevné, že musí být vypracovány standardizované technické postupy pro hodnocení rizik 

systémů založených na umělé inteligenci, které budou schváleny vědeckou obcí. Analýza by měla 

rovněž být založena na holistickém přístupu, aby řešila možná rizika řízení pracovníků založeného na 

umělé inteligenci pro oblast BOZP na různých úrovních, například na úrovni konkrétního pracovního 

místa, organizace, odvětví, regionu nebo země. Vzhledem k tomu, že se systémy pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci mohou vyvíjet a mají schopnost samoučení, mělo by se hodnocení těchto 

systémů provádět pravidelně. 

Doporučení 3: zvyšování povědomí a sdílení znalostí o systémech pro řízení pracovníků založené na 

umělé inteligenci 

Zvyšování povědomí a sdílení znalostí o používání systémů pro řízení pracovníků založené na umělé 

inteligenci a souvisejících důsledcích pro oblast BOZP mezi zaměstnavateli, personálními odděleními, 

pracovníky a jejich zástupci, subjekty BOZP včetně inspektorátů práce a vývojáři systémů pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci je velmi důležité. Je proto zjevně nezbytné zajistit školení pro 

vedoucí pracovníky a pracovníky o systémech pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, jež 

se zaměří na to, jaké dopady mohou mít tyto systémy na oblast BOZP a jak lze předcházet souvisejícím 

rizikům. Úsilí o prohlubování dovedností a změnu kvalifikace by se nemělo omezit na pouhé 

poskytování technických znalostí pracovníkům, ale mělo by zajistit, aby pracovníkům byly poskytnuty 

dostatečné informace, znalosti a aby porozuměli tomu, jak umělá inteligence funguje a jak s ní lze 

bezpečně pracovat, a mělo by se také zaměřit na to, jaké dopady může mít umělá inteligence na úkoly 

a role zaměstnanců v práci, jakož i na jejich zdraví a kariéru. Školení by se dále nemělo zaměřovat 

pouze na pracovníky, ale také na odbory, zaměstnavatele a jejich konfederace a na vývojáře systémů 

založených na umělé inteligenci. V souvislosti s podpůrnými systémy by pracovníci měli mít možnost 

na žádost obdržet podporu v různých otázkách souvisejících s řízením pracovníků založeným na umělé 

inteligenci a jeho možnými dopady na oblast BOZP. 

Doporučení 4: Vypracování etického rámce na úrovni EU 

Dotázaní odborníci rovněž zdůraznili, že je třeba vypracovat etický rámec na úrovni EU, který vymezí, 

jak lze řízení pracovníků založené na umělé inteligenci a obecně systémy založené na umělé inteligenci 

používat na pracovišti. Mnoho odborníků se však shoduje na tom, že samotné etické rámce nebudou 

dostatečné a že je třeba zajistit soulad se stávajícími právními předpisy platnými pro oblast řízení 

pracovníků založeného na umělé inteligenci (např. s právními předpisy v oblasti BOZP, obecným 

nařízením o ochraně osobních údajů (nařízením GDPR), připravovaným aktem o umělé inteligenci 

a antidiskriminačními právními předpisy). 

Řada dalších doporučení se týká přímo výzkumu a zjištěných nedostatečných znalostí. Obecně je třeba 

zdůraznit, že pro snížení a řízení rizik a maximální využití příležitostí pro oblast BOZP, které plynou ze 

systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, je zásadní vycházet ze spolehlivého a na 

důkazech založeného výzkumu, který umožní navrhovat a provádět informované zásahy na úrovni 

pracovišť a také přijímat politiky a právní předpisy na vnitrostátní úrovni, nebo dokonce na úrovni EU. 
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Doporučení 5: provádění interdisciplinárního a holistického výzkumu v oblasti řízení pracovníků 

založeného na umělé inteligenci a BOZP 

Na dopady řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci na BOZP by se mělo zaměřit více 

interdisciplinárních a holistických výzkumných aktivit. Holistický přístup by měl mimo jiné zahrnovat 

analýzu toho, jaké dopady může mít řízení pracovníků založené na umělé inteligenci obecně na BOZP, 

jak lze zmírnit negativní dopady na BOZP prostřednictvím transparentního a etického návrhu, vývoje, 

zavedení a analýzy systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, jak lze zajistit, aby 

systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci neshromažďovaly údaje o pracovnících 

nad rámec toho, co je nezbytné pro jejich fungování, jak lze pomoci pracovníkům při uplatňování jejich 

zákonného práva na zamezení shromažďování nepotřebných soukromých informací těmito systémy, 

jak jim lze pomoci bránit se proti doporučením a rozhodnutím učiněným těmito systémy, jak lze zmírnit 

negativní dopady řízení pracovníků založeného na umělé inteligenci na BOZP ve fázi vývoje a další. 

Doporučení 6: zahrnutí přístupu „člověk ve velení“ do výzkumu řízení pracovníků založeného na umělé 

inteligenci 

Předmětem výzkumu by mělo být zjištění, do jaké míry jsou lidé ponecháni „ve velení“ a systémy pro 

řízení pracovníků založené na umělé inteligenci jsou využívány jako podpora pracovníků spíše než jako 

jejich náhrada, a zda zavedení těchto systémů nepředstavuje pro oblast BOZP nějaká rizika. Podle 

několika dotázaných odborníků a literatury (např. De Stefano, 2021; Ponce del Castillo, 2021) by 

cílenější výzkum umožnil zkvalitnit stávající právní předpisy, které mají mnoho nedostatků, například 

nejsou založeny na sociálním dialogu, zřídka se vztahují na pracovníky, neobsahují jednoznačné 

ustanovení o odpovědnosti v případě, že systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci 

způsobí úraz, a další, a to tím, že se zajistí, že pracovníci budou vždy jejich středobodem. 

Doporučení 7: posouzení vazeb mezi modely řízení podniku a řízením pracovníků založeným na umělé 

inteligenci 

Je zapotřebí provést další výzkum, který nám umožní porozumět tomu, zda jsou stávající modely řízení 

podniků dostatečné pro prevenci a řízení rizik v oblasti BOZP, která může představovat řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci. Vzhledem k tomu, že přijetí systému pro řízení pracovníků 

založené na umělé inteligenci často vyžaduje změny modelu řízení podniku, není zcela jisté, že vazby 

mezi systémem pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci a stávajícím modelem řízení 

podniku nepřinesou rizika v oblasti BOZP. Z tohoto důvodu by se měl výzkum zaměřit na posouzení, 

zda jsou aktuálně používané obchodní modely kompatibilní se systémy pro řízení pracovníků založené 

na umělé inteligenci a zda nebudou mít negativní dopady na BOZP. Pokud výzkum prokáže 

nedostatečnou kompatibilitu, je zapotřebí vypracovat nové modely, které při zavádění systémů pro 

řízení pracovníků založené na umělé inteligenci zajistí ochranu zdraví, bezpečnost a dobré pracovní 

podmínky pracovníků. 

Doporučení 8: úsilí o sdílení znalostí mezi výzkumnými pracovníky a vývojáři systémů pro řízení 

pracovníků založené na umělé inteligenci 

Je zapotřebí, aby si mezi sebou výzkumní pracovníci a vývojáři systémů pro řízení pracovníků založené 

na umělé inteligenci vyměňovali více znalostí. Vzhledem k tomu, že systémy založené na umělé 

inteligenci jsou do značné míry závislé na programování a často se také opírají o data velkého objemu, 

je v zájmu zajištění transparentnosti, opakovatelnosti a toho, aby tyto systémy nezpůsobovaly žádné 

úrazy, zásadní, aby vývojáři systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci poskytovali 

všechny relevantní informace široké výzkumné komunitě (jež zahrnuje také politickou komunitu 

a komunitu v oblasti BOZP a další relevantní zúčastněné strany). Díky tomu budou moci výzkumní 

pracovníci navrhovat a provádět přesnější a informovanější výzkum dopadů, jaké mohou tyto systémy 

mít na BOZP, což by mohlo být přínosné při navrhování nástrojů pro hodnocení rizik, preventivních 

opatření, politik a regulačních iniciativ. 

Doporučení 9: výzkum systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci a BOZP by měl být 

prováděn průběžně 

Analýza, jejímž cílem je určit, zda jsou systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci 

nadále bezpečné, by měla být prováděna pravidelně. Vzhledem k tomu, že jsou systémy založené na 

umělé inteligenci schopny učit se z prostředí a vyvíjet se, je nesprávné předpokládat, že jsou stabilní 

a nemění se (Dahlin, 2021). Výzkumné úsilí zaměřené na dopady řízení pracovníků založeného na 

umělé inteligenci na BOZP by tedy nemělo být prováděno pouze jednou ve fázi vývoje nebo integrace 
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systémů pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci. Hodnocení/analýzy by se měly provádět 

pravidelně, aby se zajistilo, že systémy pro řízení pracovníků založené na umělé inteligenci, které byly 

dosud považovány za bezpečné, budou pro pracovníky bezpečné i nadále. 
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