Maria Wisniewska
email: mwisniewska4@wsb-nlu.edu.pl
ORCID: 0009-0001-0103-2106

Wyzsza Szkota Biznesu — National Louis University

Technostres w erze Al: analiza wplywu automatyzacji procesow HR na

zdrowie psychiczne pracownikow

Technostress in the Al Era: Analyzing the Impact of HR Process Automation on Employees’
Mental Health

DOI: 10.66935/978-83-65926-16-6.11

© 2025 Maria Wisniewska

Praca opublikowana na licencji Creative Commons Uznanie autorstwa — Na tych samych warunkach
4.0 Migdzynarodowe (CC BY-SA 4.0).

Treé¢ licencji dostepna jest pod adresem: https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.pl

Cytuj jako: Wisniewska, M. (2025). Technostres w erze Al: analiza wptywu automatyzacji procesow
HR na zdrowie psychiczne pracownikéw. W: J. Felczak (red.), Przekraczanie granic miedzy
egzystencji (T. 1), (s. 1-16). Wydawnictwo WSB-NLU.

Streszczenie: Artykutl omawia aspekty wprowadzenia sztucznej inteligencji w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi (HR), ze szczegdlnym uwzglednieniem wplywu automatyzacji tych procesow na zdrowie
psychiczne pracownikow. Przedstawione w pracy rozwazania pozwalaja na sformutowanie
nastepujacych pytan badawczych, ktore stanowig podstawe wywodu w opracowaniu:

1. W jaki sposob automatyzacja procesow HR oparta na Al wigze si¢ z ryzykiem technostresu u
pracownikow?

2. Jakie warunki wdrozenia Al w HR sprzyjaja zdrowiu psychicznemu pracownikow, a jakie mu
szkodzg?”

3. Jakie skutki niesie za sobg wdrozenie Al w procesach HR?

Abstract: The article discusses aspects of introducing artificial intelligence in human resources
management (HR), with particular emphasis on the impact of automating these processes on
employees' mental health. The considerations presented in the paper allow for the formulation of the

following research questions, which constitute the basis of the argument in the study:

1. How is Al-driven automation of HR processes associated with the risk of technostress among

employees?



2. Which conditions of Al implementation in HR promote employees' mental health, and which

conditions may have detrimental effects on it?
3. What are the effects of implementing Al in HR processes?
Stowa kluczowe: sztuczna inteligencja, moralna przestrzen pracy, transgresja etyczna, technostres

Keywords: artificial intelligence, moral workspace, ethical transgression, technostress

Wprowadzenie

Heraklit z Efezu stwierdzil, ze jedynq stalq rzeczq w Zyciu jest zmiana, CO W
dzisiejszych czasach nabiera szczegdlnego znaczenia. Obserwujac dynamiczny rozwdj
globalizacji oraz zachodzace przemiany zwigzane z rewolucja cyfrowa, trudno nie zgodzi¢ si¢
z tg mysla (Tomaszek, 2022).

Whprowadzenie sztucznej inteligencji (Al) w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
(HR) stanowi ztozone zagadnienie, niosace ze sobg zar6wno znaczace szanse, jak i powazne
wyzwania etyczne i psychologiczne. Wprowadzenie sztucznej inteligencji w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi (HR) stanowi dynamicznie rozwijajacy si¢ trend, ktory
rewolucjonizuje  tradycyjne metody pracy dziatbw personalnych. Wykorzystanie
zaawansowanych algorytmoéw i uczenia maszynowego otwiera nowe mozliwosci w zakresie
optymalizacji procesow, podejmowania bardziej $wiadomych decyzji opartych na danych
oraz podnoszenia jakos$ci interakcji z kandydatami i pracownikami.

Rozw¢j technologii sztucznej inteligencji (Al) znaczaco przeksztatca sposob, w jaki
organizacje funkcjonuja w rdéznych branzach. W artykule podjeto si¢ analizy mozliwosci
wykorzystania Al w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi (HR) ze szczegdlnym
uwzglednieniem wplywu automatyzacji na zdrowie psychiczne pracownikow jak i na wymiar
etyczny tych procesow. W celu zrealizowania przebiegu badan, sformulowano pytania
badawcze, na ktore odpowiedzi przedstawiono na podstawie danych literaturowych.

Nowoczesne teorie dotyczace sztucznej inteligencji sa zakorzenione w matematyce,
statystyce oraz rachunku prawdopodobienstwa. Z uwagi na ztozono$¢ tego zagadnienia,
trudno jest wskaza¢ jednolitg, powszechnie akceptowang definicje sztucznej inteligencji. W
kontek$cie wdrazania sztucznej inteligencji w HR mozna okresli¢ jej dziatanie jako zdolnos¢
maszyny do nauki, podejmowania decyzji oraz przejawiania inteligencji zblizonej do ludzkiej.
Al dazy do tego, by maszyny mogly samodzielnie podejmowac¢ decyzje, bez koniecznos$ci

polegania na algorytmach stworzonych przez cztowieka (Skurzynska, 2019).



Sztuczna inteligencja jest wykorzystywana na roznorodne sposoby, a wsrdd nich
mozna wyr6zni¢ pie¢ kluczowych obszaroéw jej rozwoju (McKinsey&Company, 2017):

1. Technologie rozpoznawania i przetwarzania obrazow.

2. Technologie przetwarzania jezyka.

3. Wirtualni asystenci.

4. Autonomiczne pojazdy i roboty.

5. Uczenie maszynowe.

Strategiczne podejscie do zarzadzania zmianami obejmuje transformacj¢ kultury
organizacyjnej oraz wprowadzanie innowacyjnych rozwigzan, ktére umozliwiaja firmom
skuteczne dostosowywanie si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku 1 utrzymanie
konkurencyjnej przewagi (Seroka-Stolka, 2017).

Zarzadzanie wiedzg i kapitalem ludzkim w przedsi¢biorstwach

Coraz czgséciej skrot Al, zamiast z angielskiego oznaczajacego sztuczng inteligencje
(artificial intelligence), jest tlumaczony jako inteligencja rozszerzona (augmented
intelligence). To podejscie podkresla, ze Al ma na celu wzbogacenie i usprawnienie ludzkiej
pracy, aby lepiej wykorzysta¢ potencjat ludzki (Singh, 2020)

Sztuczna inteligencja zajmuje si¢ badaniem oraz definiowaniem regul, ktore kieruja
inteligentnym zachowaniem ludzi, a nastepnie wykorzystaniem tych zasad w algorytmach
i programach komputerowych. Przyktady takich zastosowan obejmuja powszechnie
wykorzystywane oprogramowanie do rozpoznawania tekstow, obrazéw 1 dzwiekdw,
translatorow, a takze systemy stuzace do dowodzenia twierdzen w logice i matematyce,
uczenie maszynowe oraz gry symulacyjne (Rézanowski, 2007).

Dzigki nowoczesnym technologiom przedsigbiorstwa dazg do zwigkszenia produkcji
oraz obnizenia kosztéw. Innowacje technologiczne odpowiadaja na zmieniajace si¢ warunki
W miejscu pracy 1 stawiaja przed pracodawcami szereg wyzwan. Cyfryzacja wplywa
na zarowno pracownikow, jak i pracodawcow, ksztattujac nowe zawody, rozwoj kompetencji
oraz roznorodne formy zatrudnienia (Slusarczyk, 2014).

Integracja AI w HR obejmuje szeroki zakres zastosowan, od automatyzacji rutynowych
zadan administracyjnych, poprzez usprawnienie proceséw rekrutacji 1 selekcji,
az po personalizacje $ciezek rozwoju pracownikow 1 analiz¢ ich zaangazowania. Narzg¢dzia
oparte na sztucznej inteligencji sg w stanie przetwarza¢ ogromne ilosci danych szybciej
i doktadniej niz ludzie, co pozwala na identyfikowanie wzorcéw i trendow, ktore moga
umkna¢ ludzkiej uwadze. Podejmujac decyzje o strategicznym wprowadzeniu wykorzystania

danych, musimy mie¢ na uwadze kilka kluczowych aspektow. Po pierwsze, korzystanie z
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danych powinno odbywa¢ si¢ w ramach jasno okreslonego ekosystemu regulacyjnego,
znanego jako data governance, ktory wyznaczy, jakie dane oraz w jakim zakresiec mozemy
przetwarzac¢. Po drugie, proces analizy danych nalezy rozpoczynaé¢ od zdefiniowania celu,
jakiemu ma shuzy¢ ich przetwarzanie, a nie od wyboru narzedzi. Wreszcie, wdrozenie
analityki danych powinno by¢ zwigzane z transformacja kultury organizacyjnej, ktora
uwzgledni znaczenie danych oraz ich wplyw na podejmowane decyzje. Takie zintegrowane
podejscie znaczaco zmniejsza ryzyko nieudanej transformacji (Kibil, 2022).

Istotnego znaczenia nabiera zbadanie kluczowych aspektow wprowadzenia sztucznej
inteligencji w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Istotnym zagadnieniem jest analiza
zar6wno potencjalnych szans i korzysci wynikajacych z tej transformacji, jak i istotnych
wyzwan etycznych i psychologicznych, ktére organizacje musza uwzgledni¢, aby wdrozenie
Al w HR bylo skuteczne, sprawiedliwe 1 zorientowane na dobrostan pracownikow.
Zrozumienie tych ztozonych zaleznoS$ci jest kluczowe dla ksztaltowania przysztosci HR w
erze sztucznej inteligencji. Kluczowym elementem skutecznego zarzadzania wiedzg jest
stworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej. Obejmuje to organizowanie dzialan
zespolowych, motywowanie pracownikow oraz zachecanie ich do podejmowania
innowacyjnych i efektywnych dziatan, a takze zapobieganie powstawaniu konfliktow
(Slusarczyk, 2021).

Wyzwania etyczne i psychologiczne zwigzane z implementacja S| w HR

Implementacja sztucznej inteligencji w HR nie jest pozbawiona wyzwan. Wraz z
potencjalnymi korzySciami pojawiaja si¢ istotne kwestie etyczne i psychologiczne, ktore
wymagajg starannego rozwazenia. Perspektywa powstania inteligentnych maszyn mogacych
samodzielnie mysle¢ 1 podejmowac decyzje, wprowadza niepokd] wsrdéd ludzi. W
dzisiejszych czasach inteligencj¢ postrzega si¢ jako umiej¢tnos¢ wspoldziatania z emocjami,
motywacjami oraz zdolno$ciami interpersonalnymi ludzkiej psychiki (R6zanowski, 2007).

Wdrozona technologia z pewnoscig odgrywa kluczowa role w usprawnianiu
funkcjonowania spoleczenstwa. Wazne jest jednak, aby przy jej wdrazaniu uwzgledniaé
etyczne aspekty zwigzane z przetwarzaniem informacji oraz wykorzystaniem innowacyjnych
rozwigzan. Dzigki technologii mozemy dziata¢ efektywniej w wielu dziedzinach zycia,
co wptywa na jakos¢ i komfort naszego codziennego funkcjonowania (Ganesh, 2015).

Sztuczna inteligencja nie moze istnie¢ bez ludzi, to wtasnie oni sa fundamentalnym
powodem jej rozwoju. To czlowiek projektuje, programuje i wprowadza odpowiednie
rozwigzania. Ostateczny ksztatt Al jest zatem w pelni uzalezniony od ludzkiej kreatywnosci

I odpowiedzialnosci. Aby zminimalizowa¢ ryzyko bledow w jej tworzeniu, warto podejsc
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do tego zadania zespotowo. Im wigcej o0sOb zaangazowanych w projekt, tym wicksza
pewno$¢, ze efekt koncowy bedzie nie tylko skuteczny, ale takze bezpieczny. Zespoty
zajmujace si¢ Al w kazdej dziedzinie maja zatem kluczowe znaczenie dla jej rozwoju
(Sypniewska i Gotebiowski, 2023).

Znaczenie etyki sztucznej inteligencji dostrzegaja zarowno organizacje, jak i
instytucje. Do kwietnia 2020 roku w repozytorium AlgorithmWatch zebrano az 167
wytycznych z réznych zakatkow $wiata, ktore dotycza etycznego rozwoju i wdrazania
sztucznej inteligencji (Chojnowski, 2022). 16 lutego 2017 r. uchwalono rezolucj¢ Parlamentu
Europejskiego (2015/2103(INL)) =zawierajagca zalecenia w sprawie przepisOw prawa
cywilnego dotyczacych robotyki. W ramach gléwnych zagadnien poruszanych w rozprawie
szczegolne znaczenie maja dwa obszary rezolucji. Pierwszy z nich dotyczy ogoélnych zasad
rozwoju robotyki oraz sztucznej inteligencji w celach cywilnych, natomiast drugi koncentruje
si¢ na zasadach etycznych (2015/2103(INL)).

Etyka technologii harmonizuje z procesowa orientacja zarzadzania, uwzgledniajac
aspekty etyczne podczas wdrazania i doskonalenia proceséw biznesowych. Procesowa
orientacja koncentruje si¢ na analizie 1 usprawnianiu proceséw, natomiast etyka technologii
stawia na uwzglednienie zasad oraz wartosci etycznych w wykorzystaniu technologii.
Potaczenie tych dwoch podej$¢ umozliwia organizacjom tworzenie i utrzymanie procesow,
ktére sa nie tylko efektywne i wydajne, ale rowniez zgodne z etycznymi standardami i
warto$ciami (Park i in., 2019).

Rozwdj sztucznej inteligencji powinien opiera¢ si¢ na zasadach etycznych.
Niekorzystne 1 nieetyczne rozwigzania powinny sta¢ si¢ nieoptacalne oraz nieakceptowalne
dla przysztych uzytkownikoéw. Organizacje, ktore korzystaja z Al lub ja rozwijaja, powinny
umie¢ wyjasni¢ w przystepny sposob, jakie dane s3 wprowadzane do systemu i jakie z niego
wychodza, jakie algorytmy zostaty zastosowane oraz jaki jest ich cel, unikajac jednoczesnie
specjalistycznego zargonu (Demiaux i Abdallah, 2017).

W swoich przemys$leniach Stanistaw Lem, znany futurolog, stawia wazne pytania,
dotyczace putapek postepu technologicznego. Ostrzega, ze moze on ostatecznie prowadzi¢
do samozniszczenia ludzkos$ci na rzecz robotow i cyborgizacji ludzkiego ciata. Autor w
swoich pracach poszukuje rowniez rozwigzan prawnych, takich jak wprowadzenie zakazu
konstruowania 1 uzywania maszyn koordynujacych, ktéorych zdolno$¢ do przetwarzania
informacji uniemozliwia cztowiekowi kontrolujacemu wtasciwe zrozumienie wynikéw jego

dziatan. Ponadto, Lem (2020) rozwaza kwestie etyki technologii, podkreslajac, Zze nalezy ja



postrzega¢ jako wptyw, jaki rozwoj technologiczny wywiera na etyczne zachowania
jednostek w skali spoteczne;.

Technostres zwigzany z wdrazaniem sztucznej inteligencji (Al) w dziale HR
to specyficzna forma stresu technologicznego, ktora dotyka pracownikow HR w zwigzku
Z implementacja i uzytkowaniem systemoéw opartych na Al. Wprowadzenie Al do procesow
HR, takich jak rekrutacja, onboarding, zarzadzanie talentami, ocena wydajnos$ci
czy administracja, niesie ze sobg wiele korzys$ci, ale moze rowniez generowac stres
u pracownikow HR. Wielu uczonych dyskutuje o zagrozeniach zwigzanych z wykorzystaniem
sztucznej inteligencji. Rozwazania pojawiajagce si¢ w konteksScie Al odnosza si¢ do
okreslonych kwestii (Rézanowski, 2007).

Prywatnos$¢ i ochrona danych

W miarg jak rozwija si¢ technologia i spoteczenstwo informacyjne, nasza wolno$¢
oraz prywatno$¢ kurcza si¢ w zastraszajagcym tempie. Co gorsza, wartos¢ cztowieka zaczyna
by¢ okreslana w duzej mierze przez warto$¢ jego danych osobowych (Pawlak, 2021). W
kontekscie prawnym Rady Europy juz w 1950 roku ustanowiono prawo do prywatnosci,
zapisujac je w artykule 8 Europejskiej konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych
wolnosci, przyjetej 4 listopada 1950 roku. Ustgp 1 tego dokumentu stanowi, ze ,.kazdy ma
prawo do poszanowania swojego zycia prywatnego i rodzinnego, swojego mieszkania oraz
swojej korespondencji”. Natomiast w ustgpic 2 podkre§lono, ze ,ingerencja wladzy
publicznej w korzystanie z tego prawa jest niedopuszczalna, z wyjatkiem przypadkow
przewidzianych przez ustawe oraz zasadnych w demokratycznym spoleczefstwie, majacych
na celu zapewnienie bezpieczenstwa panstwowego, bezpieczenstwa publicznego czy
dobrobytu gospodarczego kraju, ochrone porzadku, zapobieganie przestepstwom, a takze
ochrong zdrowia i moralnosci badZ praw 1 wolnos$ci innych osob”.

W artykule 47 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, uchwalonej 2 kwietnia 1997
roku, zawarte jest stwierdzenie, ze kazdy ma prawo do ochrony prawnej swojego zZycia
prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia, a takze do decydowania o swoim zyciu
osobistym. Dodatkowo, regulacje te zostaty wzbogacone o tres¢ artykutu 51 Konstytucji RP,
ktory dotyczy ochrony danych osobowych. Wskazuje on, Ze nikt nie moze by¢ zmuszony do
ujawnienia informacji dotyczacych jego osoby, chyba ze wynika to bezposrednio z ustawy
(art. 51 ust. 1).

Rozumienie prywatnosci ewoluuje wraz z postepem technologicznym, szczegdlnie

wsrod pokolenia, ktore dorasta w erze powszechnego dostepu do Internetu. Obecnie



dominujgcy trend zwigzany z Web 2.0 opiera si¢ na dzieleniu si¢ informacjami w sieci, co
niewatpliwie wpltywa na postrzeganie zagadnienia prywatnosci (Ciechomska, 2021).

Procesy HR generuja i przetwarzaja ogromne ilosci wrazliwych danych osobowych
pracownikow 1 kandydatow. Wykorzystanie Al do analizy tych danych rodzi powazne obawy
dotyczace prywatnosci, bezpieczenstwa danych i potencjalnego naduzycia. Mowa tuo
mozliwosci stworzenia falszywego wizerunku danej osoby, ktory moglby zostaé
wyemitowany na ekranie telewizora i wyglasza¢ poglady sprzeczne z jej wlasnymi (Karski,
2023).

Sztuczna inteligencja, bedac z definicji tworem stworzonym przez cztowieka, nie
dysponuje emocjonalng inteligencja. W zwiazku z tym mozna mie¢ watpliwosci, czy w
podejmowanych dziataniach bgdzie ona w stanie uwzgledniaé istotne wartosci, takie jak
godnos¢ cztowieka, prawo do prywatnos$ci 1 ochrony danych osobowych, prawo do wolnosci,
rownego traktowania oraz zakaz dyskryminacji (Kubit, 2021).

Marta Otto zwraca uwage, ze dyskryminacja algorytmiczna moze by¢ rezultatem
hierarchizujacych przekonan 1 stereotypow, a takze moze utrwalaé strukturalne,
zinstytucjonalizowane wzorce nieréwno$ci. Co istotne, usuniecie chronionych kategorii z
danych wykorzystywanych przez algorytmy uczenia maszynowego nie zapobiega
dyskryminacyjnym rezultatom. Maszyny czg¢sto wykorzystuja pozornie neutralne dane (takie
jak miejsce zamieszkania) jako przyblizenie do tych kategorii (np. pochodzenie etniczne,
rasa) (Latos-Mitkowska i Kibil, 2024).

Kolejny przejaw zautomatyzowanej dyskryminacji podkresla Cathy O’Neil,
naswietlajac szereg przyktadow osob, ktore ucierpiaty z powodu decyzji podejmowanych w
petni przez algorytmy, bez jakiegokolwiek ludzkiego nadzoru. W kazdym z omawianych
przypadkow, nawet gdy algorytmy opieraty si¢ na stusznych zatozeniach, prowadzity do
sytuacji, w ktérych dochodzito do nierownego traktowania. Co wigcej, z racjonalnego punktu
widzenia zadne konkretne czynniki dyskryminacyjne nie byty brane pod uwage, a w efekcie
nie podejmowano zadnych dziatan w celu weryfikacji, czy wyniki, ktére uzyskiwano, nie
prowadza do krzywdy kogokolwiek (Latos-Mitkowska i Kibil, 2024).

W konteks$cie omawianego zagadnienia warto zwroci¢ uwage na wazne spostrzezenia
Bartlomieja Oreziaka (2020). Podkresla on istotnos¢ kryteriow dopuszczalno$ci oddawania
sztucznej inteligencji do praktycznego uzytku z perspektywy praw czlowieka. Stusznie
zauwaza, ze do tych kryteriow naleza: prawo do poszanowania zycia prywatnego i
rodzinnego, prawo do ochrony danych osobowych, wolno§¢ wyrazania opinii oraz zakaz

dyskryminacji. W zwigzku z tym, kluczowym aspektem skutecznego wdrozenia systemow

7



sztucznej inteligencji jest zapewnienie dobrostanu ludzi oraz ochrona ich praw
podstawowych.
Utrata kontaktu mi¢dzyludzkiego i dehumanizacja

Najwazniejsze i wyraznie dostrzegalne konsekwencje wprowadzenia sztucznej
inteligencji w obszarze HR dotycza gtdéwnie zmiany w tresci i formie pracy, a takze rodzajach
zatrudnienia. Widzimy, jak procesy spoteczne prowadza do wyobcowania jednostek ze
srodowiska pracy, co skutkuje zawgzaniem moralnych przestrzeni zawodowych. Coraz
cze$ciej praca staje si¢ zindywidualizowana i wykracza poza tradycyjne ramy organizacji
formalnych (Walczak-Duraj, 2019).

Nadmierne poleganie na Al w procesach HR moze prowadzi¢ do ograniczenia interakcji
mig¢dzyludzkich, ktore sg kluczowe dla budowania relacji, zaufania i kultury organizacyjne;.
Pracownicy moga czu¢ si¢ traktowani jak dane, a nie jak jednostki. Imanuel Kant zauwazyt,
ze cztowiek oraz wszelkie istoty rozumne istnieja jako cele same w sobie, nie s3 jedynie
srodkami, ktéore mozna dowolnie wykorzystywaé zgodnie z czyjas wola we wszystkich
swoich dziataniach, zar6wno wobec samych siebie, jak i wobec innych, powinny by¢ zawsze
traktowane jako cele (Kant, 2009).

Danuta Walczak-Duraj (2017), analizujac wspotczesne przemiany zwigzane z pojeciem
ponowoczesno$ci, zwraca uwage na zjawisko wykorzenienia jednostek oraz grup spoleczno-
zawodowych z obszaru pracy. Zauwaza, ze w dzisiejszym $wiecie istnieje wiele czynnikoéw,
ktére zakldcaja zardbwno proces tworzenia, jak 1 utrwalania etosu pracy oraz grup zwigzanych
z tym etosem. Przemiany te sa reakcja na wystepujace obiektywnie i subiektywnie obszary
niepewnos$ci 1 ryzyka, co znaczagco wplywa na wykorzenienie zarowno pojedynczych
pracownikow, jak i catych grup zawodowych.

Wplyw na dobrostan psychiczny pracownikow

Ciagle monitorowanie i ocena przez systemy Al moga wywotywac stres, poczucie
bycia nieustannie ocenianym i brak zaufania ze strony pracodawcy. Decyzje podejmowane
przez algorytmy bez mozliwosci odwotania lub wyjasnienia moga prowadzi¢ do frustracji
i demotywacji (Sypniewska i Gotgbiowski, 2023).

Giorgi 1 wspolpracownicy zauwazajg, ze nowe technologie oraz innowacyjne metody
wsparcia pracy moga z jednej strony korzystnie oddzialywac na procesy zawodowe i zdrowie
psychiczne pracownikow. Z drugiej jednak strony, zjawisko zwane technostresem prowadzi
do odczuwania niepokoju, lgku, zmgczenia oraz obnizenia efektywnosci w pracy (Giorgi i in.,

2022).



Craig Brod (1984), amerykanski psycholog, byl jednym z pionierow, ktérzy
zasugerowali, ze technologia komputerowa moze przyczynia¢ si¢ do powstawania stresu u
uzytkownikéw, tzw. technostresu. Wedtug uczonego technostres jest wspotczesng chorobg
adaptacyjna, wynikajgcg z trudnosci w zdrowym przystosowaniu si¢ do nowych technologii
komputerowych. Jego definicja stata si¢ podstawg dla nowych koncepcji w tej dziedzinie.

Tworcy kwestionariusza technostresu (M. Tarafdar, Q. i Tu, T. S. Ragu-Nathan, 2010),
definiuja zjawisko technostresu jako ,,...stres, ktorego doswiadczajg uzytkownicy w zwigzku
z wielozadaniowoscig aplikacji, nieustanng tacznoscig oraz przecigzeniem informacjami,
wynika z czgstych aktualizacji systemu i1 towarzyszacej im niepewnosci. Uzytkownicy musza
nieustannie przystosowywac si¢ do zmian, co powoduje dodatkowy niepokdj zwigzang z
pracg. Ponadto, techniczne trudnosci zwigzane z uzytkowaniem technologii informacyjno-
komunikacyjnych w organizacjach potgguja te problemy”.

Kluczem do etycznej relacji miedzy technologia a cztowiekiem jest wdrozenie takich
strategii oraz takiej polityki, ktore to procesy stawiajag na pierwszym miejscu dobro
cztowieka, a nie samo miejsce pracy. Konieczne jest stworzenie modelu, w ktorym
priorytetem bgdzie ochrona ludzi, a nie jedynie stanowisk pracy. Dlatego istotnego znaczenia
nabiera ochrona pracownika w dobie nowych przemian technologicznych. Opieka
profilaktyczna nad pracownikami w kontekscie nowych wyzwan technologicznych wigze si¢
z wieloma korzys$ciami, ktore majg na celu poprawe warunkéw pracy oraz bezpieczenstwa.
Najistotniejsze aspekty wsparcia zdrowia psychicznego dotycza (Walusiak-Skorupa i in.,
2023):

1. Wsparcia w przestrzeganiu prawa i standardéw dzigki mozliwosci $ledzenia zmian w
przepisach oraz przygotowywaniu odpowiednich dokumentéw 1 procedur, dzigki czemu
pracownicy maja utatwiony dostep do aktualnych informacji.

2. Utatwienia w podejmowaniu decyzji, gdzie systemy moga zasugerowa¢ odpowiednie
procedury w sytuacjach nagtych, przyspieszajagc tym samym procesy decyzyjne.
Automatyczne wypelnianie formularzy to kolejny przykiad, ktoéry zwieksza efektywnos¢
dziatan.

3. Identyfikacja 1 minimalizacja ryzyka, gdzie dzigki analitycznym mozliwosciom
sztuczne] inteligencji, tatwiej jest zidentyfikowaé procesy o najwigkszym ryzyku, a takze
zaproponowac skuteczne metody prewencji. Al moze stworzy¢ programy profilaktyczne,
ktore beda automatycznie dostosowywane w odpowiedzi na zmieniajace si¢ warunki w

firmie, takie jak nowe zagrozenia czy zmiany w strukturze pracownikow.



4. Stale szkolenie pracownikow. Dzieki wirtualnej rzeczywisto$ci mozliwe jest
przeprowadzanie interaktywnych symulacji i ¢wiczen, dostosowanych do obowigzkow
pracownikow. To pozwala na szybsze dostosowanie umiej¢tnosci do potrzeb firmy.

Korzysci 1 zagrozenia zwigzane z wdrazaniem systemoOw opartych na Al w miejscu
pracy sg ztozone 1 muszg by¢ uwzglednione w planowanych dziataniach. Mimo zZe sztuczna
inteligencja stwarza szans¢ na zwigkszenie efektywnos$ci opieki profilaktycznej, wprowadza
réwniez konieczno$¢ zmian w podejsciu profesjonalistow z dziedziny medycyny pracy. Wiele
dziatah powinno by¢ realizowanych we wspolpracy z pracodawcy. Najwazniejsze
rekomendacje dotyczace wprowadzenia systemow Al w $§rodowisku pracy koncentrujg si¢ na
(Walusiak-Skorupa i in., 2023):

— wprowadzaniu zmian strukturalnych rownocze$nie z automatyzacja — konieczne jest
ocenienie potencjalnego ryzyka zwigzanego z Al, analiza umiejetnosci pracownikow
oraz zaplanowanie szkolen;

— zmianach organizacyjnych, ktore wspieraja pracownikéw w korzystaniu z Al, po
odpowiednim oszacowaniu ryzyka zawodowego;

— angazowaniu pracownikéw w proces wdrazania nowych rozwigzan, wybieraniu
kluczowych uzytkownikow oraz odpowiadaniu na ich obawy dotyczace technologii;

— monitorowaniu krytycznych elementdw oraz odczu¢ pracownikow w kontekscie
interakcji czlowieka z maszyna;

— wykorzystywaniu potencjalu Al do ograniczenia obcigzenia pracownikow i
zmniejszenia ryzyka zawodowego;

— reagowaniu na problemy spoleczne, aby nowoczesne technologie nie zakltocaty
struktur spotecznych firmy;

— uczeniu si¢ na doswiadczeniach zwigzanych z Al, co jest szczegodlnie cenne ze
wzgledu na ograniczong wiedze¢ na temat nowoczesnych technologii;

— zwigkszaniu $wiadomos$ci pracownikow 1 promowaniu komunikacji wewngtrzne;.
Tego rodzaju podejécie przyczyni si¢ do bardziej efektywnej i bezpiecznej pracy w
erze zaawansowanych technologii.

Zaufanie do technologii

Pracownicy 1 kandydaci moga mie¢ obawy dotyczace wiarygodnosci i
sprawiedliwosci decyzji podejmowanych przez SI, szczegélnie je§li nie rozumieja, jak te
decyzje sa podejmowane. W 2017 roku Cathy O’Neil opublikowata ksigzke zatytutowanag
Weapons of Math Destruction — How Big Data Increases Inequality and Threatens
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Democracy (Polski tytul: Bron matematycznej zagltady — Jak algorytmy zwigkszajg
nierownosci i zagrazajq demokracji). W swojej pracy autorka przytacza liczne przyktady
osob dotknietych decyzjami podejmowanymi w sposob zautomatyzowany, bez udzialu
ludzkiego, zwracajgc uwage na zjawisko, ktore okresla mianem zautomatyzowanej
dyskryminacji (automated discrimination). O’Neil formuluje teze, ze w przeciwienstwie
do algorytméw ludzie maja zdolnos¢ do ewolucji oraz do eliminowania dyskryminacyjnych
zachowan, co daje im przewage nad systemami opartymi na algorytmach. Jej poglady nie sa
odosobnione — wielu filozofow prawa, specjalistow z zakresu praw cztowieka oraz ekspertow
ds. HR angazuje si¢ w debate na temat granic stosowania algorytmow w procesach
zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, majac na celu eliminacj¢ dyskryminacji. W
pewnym sensie, stanowisko Kahnemana, opierajacego si¢ na badaniach przeprowadzonych
wspolnie z Amosem Tversky, stanowi kontrapunkt dla tych spostrzezen. Kahneman sugeruje,
ze algorytmizacja procesu podejmowania decyzji nie tylko nie poglgbia dyskryminacji, ale
wrecz chroni nas przed bledami wynikajacymi z losowo$ci naszych ocen oraz osobistych
uprzedzen (Kahneman i in., 2021). Oczywiscie, algorytm moze by¢ zdefiniowany w sposob
stronniczy, ale poprawienie tej stronniczos$ci staje si¢ wzglednie proste, o ile algorytm zostat
szczegblowo opisany i jest transparentny (Kibil, 2022).
Podsumowanie
Podsumowujac, wdrozenie sztucznej inteligencji w obszarze HR otwiera przed nami
szereg obiecujacych mozliwosci, ktore moga znaczaco zwiekszy¢ efektywno$¢ oraz poprawic
jako$¢ podejmowanych decyzji. Skuteczne zarzadzanie procesem wdrazania Al w HR, z
uwzglednieniem potencjalnego technostresu, jest kluczowe dla osiggnigcia zamierzonych
korzysci 1 zapewnienia dobrostanu pracownikow dziatu HR. Niemniej jednak, aby w pehni
wykorzysta¢ te szanse 1 unikna¢ potencjalnych ryzyk, organizacje powinny podej$¢ do kwestii
etycznych i psychologicznych z nalezyta starannoscig. Kluczowe znaczenie ma zapewnienie
transparentnosci, odpowiedzialnosci, ochrony danych, minimalizacji  uprzedzen
algorytmicznych oraz znalezienie roOwnowagi pomig¢dzy automatyzacja a bezposrednim
kontaktem z pracownikami. Proces wdrazania AI w HR powinien by¢ dobrze przemyslany, z
uwzglednieniem dobrostanu pracownikéw oraz wartosci etycznych, ktorymi kieruje si¢ dana
organizacja.
Cyfryzacja zycia, w tym zmiany wynikajace z wdrozenia Al w procesach HR, niesie ze
sobg liczne korzysci 1 nowe mozliwosci. Jednakze stawia rowniez ogromne wyzwania przed
systemem wsparcia zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow. Kluczowym celem tego procesu

powinno by¢ zapobiezenie sytuacji, w ktérej pracownicy sg nadmiernie kontrolowani przez
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technologie, a jednocze$nie obcigzeni wysokimi wymaganiami oraz pozbawieni
wystarczajacych mozliwosci wptywu na swoje otoczenie. Zapobieganie i radzenie sobie z
technostresem w HR w kontek$cie wdrazania sztucznej inteligencji powinno uwzgledniaé
nastepujace czynniki, opierajagce si¢ na: Szkoleniu 1 wsparciu pracownikOw poprzez
zapewnienie pracownikom HR kompleksowych szkolen z zakresu obstugi systemow, otwartej
komunikacji na temat celéw wdrozenia Al oraz jego wplywu na role i obowiazki
pracownikow, Wiaczeniu pracownikow HR w proces wdrazania, wyznaczeniu jasnych granic
miedzy zadaniami wykonywanymi przez Al a tymi, za ktore nadal odpowiadajg pracownicy
HR, budowaniu kultury wsparcia poprzez tworzenie atmosfery, w ktorej pracownicy HR
moga otwarcie rozmawia¢ o swoich obawach i trudno$ciach zwigzanych z wdrazaniem Al,
regularne badanie poziomu stresu wérod pracownikéw HR i podejmowanie dziatah majacych
na celu jego redukcje, zapewnienie dostgpu do wsparcia psychologicznego, opracowanie i
wdrozenie jasnych wytycznych etycznych dotyczacych wykorzystania Al w HR, z
uwzglednieniem kwestii prywatnos$ci i unikania dyskryminacji.

Sztuczna inteligencja powinna peic role wsparcia dla pracownikéw, pomagajac im W
zbieraniu oraz przetwarzaniu informacji, a takze asystujac w podejmowaniu decyzji.
W obliczu zagrozen dla zdrowia psychicznego i fizycznego, konieczne jest, aby pracodawcy
okreslili w swoich regulaminach procedury komunikacji miedzy pracownikami a sztuczng
inteligencja, a takze zapewnili odpowiednie szkolenia w tym zakresie. Istotne jest
uwzglednienie zagrozen zwigzanych z ta tematyka w ramach opieki profilaktycznej
nad pracownikami, zarowno podczas monitorowania ich zdrowia, jak i przy projektowaniu
dziatan dostosowanych do ich indywidualnych potrzeb. Systemy oparte na sztucznej
inteligencji powinny znajdowac zastosowanie takze w bezposredniej dziatalnosci jednostek
stuzby medycyny pracy, w zakresie gromadzenia i analizy danych, projektowania oraz
wdrazania programow prozdrowotnych, a takze w ocenie skutkow tych dziatan.

Podsumowujac, pojecie technostresu w literaturze naukowej odnosi si¢ do negatywnego
psychologicznego i fizjologicznego stanu wynikajacego z wymagan i wyzwan zwigzanych z
uzywaniem technologii. Badania w tej dziedzinie koncentrujg si¢ na zrozumieniu przyczyn,
konsekwencji 1 sposobow radzenia sobie ze zjawiskiem technostresu, poniewaz jego skutki
w tym kontekscie moga obejmowaé: spadek satysfakcji z pracy, wypalenie zawodowe,
zwiekszony poziom leku i frustracji, problemy ze zdrowiem psychicznym i fizycznym,

obnizong produktywnos¢ i efektywnos¢ pracy oraz wigkszg rotacje pracownikéw HR.
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