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摘要

关于作者

工作场所中人工智能系统的主导框架集中在基于人工智能的技术如何改善工作场所的安全和健康方面。很少
有例外，对这些技术的负面影响很少进行映射和理解。尽管如此，对需要批判性地审查现有职业安全和健康
框架提供的预防方法是否适合应对与在职场中部署基于人工智能的系统相关的风险的意识正在逐渐增强。关
于这个话题的辩论在监管层面非常活跃。各个司法管辖区正在制定一般人工智能法规，这些法规倾向于将就
业环境中基于人工智能系统的使用归类为高风险。本文旨在考察人工智能对健康的影响，重点关注其对心理
健康和社会福祉的影响（在职业安全和健康学科中被称为工作场所心理社会环境）。本文认为，为了有效地
应对由基于人工智能的系统产生的心理社会风险，政策制定者应采取包括劳动和就业法、平等和非歧视法、
职业安全和健康法以及隐私和数据保护法在内的综合性方法。
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塔希玛·卡拉莫娃 是一位专门从事国际公法、可持续发展、国际劳工标准、人权法和武器控制的律师。她是
国际劳工组织研究部门的法律研究专家。此前，她在人权事务高级专员公署担任人权官员，在此之前，她在
日内瓦国际人道法与日内瓦大学法学院人权/法学系担任研究助理。她持有埃塞克斯大学的法学硕士和日内
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为了解决这一差距，我们需要探讨各种问题，包括工作的意义，以及旨在确保“所有人都享有人道的工作条件
”的政策是否适合应对这个以数字和人工智能为基础的工作世界的挑战。目前，关于工作场所人工智能技术的
讨论主要集中在这些技术带来的机遇上，而且除少数例外，关于人工智能技术对健康影响的知识体系化程度
很低。因此，本文将不涉及工作场所人工智能应用的积极进展或从职业健康安全（OSH）角度分析其益处。
相反，它将关注日益增长的关于人工智能系统对健康和福祉影响的研究证据和担忧。 5 包括人们不太理解
的职场安全和健康方面，例如心理社会风险——定义为“在工作设计或管理中增加职业相关压力风险的一切因
素”。 6

这种担忧既体现在更广泛的政策制定背景下，与人工智能技术的整体监管相关，也体现在与新的就业特定标
准相关的领域，例如禁止某些基于人工智能的职场监控形式，以及在人工智能算法管理（AM）背景下声称
的“新”或“改进的旧”权利（例如，对人工智能技术部署的透明度权利，对基于人工智能的AM所作决定的 hum
ans review 权利等）。

由于这些变革，学者们开始分析数字化和新型人工智能技术的影响。 3 政策制定者和从业者努力更好地理
解如何在工作中治理技术；而区域性机构已经开始发起活动并研究数字化的工作世界以及这对工人的意义。
关于人工智能系统如何融入雇佣关系核心方面（如工作时间、工资、职业安全和健康（OSH）以及其他工作
权利）的研究仍然有限。 4

工作领域和工作性质正因数字化，包括基于人工智能的技术，经历着重大变革。 1 在全个工作场所，人工
智能（AI）正越来越多地被用作工具，用于完成工人的任务，但也涉及到雇佣关系的整个周期，包括招聘、
培训、入职、监控和监督、薪酬、奖励以及职业发展、调动和解雇。这种变革正在深刻改变劳动力的构成、
工作环境、使用的设备，以及工作的设计和组织方式，对工人的健康和福祉产生重要影响。 2

这篇研究论文探讨了是否需要将现有的法律框架调整以适应与工作场所中人工智能部署相关的新的健康风
险，以及这些调整应该是什么。因此，它探讨了数字化工作环境如何激发心理社会问题。

1 根据国际劳工组织（ILO）的说法，虽然“数字化涵盖工作场所中所有类型的数字应用，从简单的桌面计算机使用到高级机器人和虚拟/增强现实，自201
0年代中期以来，关注的焦点主要集中在人工智能，尤其是机器学习”。 数字化面临的挑战与机遇 , GB.350/HL/1(修订1) , §5.
2 C. de Tecco, B. Persechino, S. Iavicoli，《在变化的工作世界中关注心理社会风险：从风险评估文化转向机遇管理》 Med Lav.  稍微劳，或者 中度疲
劳。 , 2023, 114(2).
3 A. Aloisi & V. De Stefano， 你的老板是算法：人工智能、平台工作和劳动 （布卢姆斯伯里出版社，2022年）。
4 参见例如欧盟-欧莎健康工作场所活动： 安全健康地工作在数字时代 , 2023 - 2025.
5 M. Jarota，《工作过程中的人工智能》。从职业健康安全视角对欧盟关于人工智能拟议法规的反思 《计算机法律与安全评论》 卷49，2023年。
6 国际劳工组织 心理社会风险和工作压力 ，2022年11月10日。



 

 

7 , 59(5)(2023):433–435.F. Chirico，被遗忘的新兴精神社会风险因素的领域。职业健康
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危害以及这些危害是否需要额外的和/或不同的安全措施来保护工人的健康和安全。 7 通过这样做，该论文
将有助于填补已知和新兴风险因素的知识空白，以确保工作场所的安全、健康和福祉，并帮助企业更好地理
解与人工智能技术相关的具体风险，以推动体面劳动的发展。

该研究首先确立了人工智能技术在职场和工作流程中的背景，并介绍了本文所探讨的AI技术类型（第1节）
。在此基础上，分析了这些技术对工作安全和健康的影响。第2节探讨了与这些AI技术相关的新的和潜在的
健康和安全风险，重点关注由基于AI技术的心理社会风险。然后，文章在第3节中考察了国际劳工标准以及
区域和国家劳工监管趋势的作用。文章主张需要一个综合的监管方法，将预防方法与新兴的监管干预措施相
结合，以解决与基于AI系统的心理社会风险相关的问题。本文聚焦于职场安全和健康的一个具体方面——职
业安全风险（PSRs），并将不涉及身体健康和安全问题。



 

	 	

 

 

 

 

	

人工智能系统和它们在工作中的用途

非常简短的先进机器人、基于人工智能的增材制造和智能数字系统简介

8 ISO 什么是人工智能（AI）？ 参见牛津高阶英汉双解词典，其中将AI定义为“计算机或其他机器展现或模拟智能行为的能力”，见OED。 人工智能 .
9 欧盟、人工智能法案 ，2024年3月13日，第3条。
10 欧盟职业安全与健康局 数字技术在工作中的应用与心理社会风险：对职业安全与健康的证据与影响 , 2024.
11 J. T. Licardo, M. Domjan, T. Orehovački，智能机器人——对新兴技术和趋势的系统回顾 电子学 13(3) .
12 国际劳工组织 革命化健康与安全：AI和数字化在工作中的作用 2025，第6页。
13 S. Baiocco, E. Fernandez-Macias, U. Rani 和 A. Pesole 工作算法管理及其在不同环境中的影响 ，(国际劳工组织，2022年)，第5页。
14 麻省理工学院斯隆管理评论 算法管理：人工智能在管理团队中的作用 ，2023年4月。
15 欧盟职业安全与健康局 数字技术在职场中的应用与心理社会风险 第24页。
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在探讨基于人工智能的技术与工人健康和安全之间的实际互动之前，重要的是要定义什么是人工智能，以及
它在工作场所和工作流程中的使用方式。

基于人工智能的技术——一个需要其自身定义的术语——是更广泛的工作场所数字化进程的一个子集，这
个过程涵盖了广泛的技术，如人工智能、高级机器人技术、远程工作监控技术、物联网（IoT）、大数据、
可穿戴设备和在线平台等。 10 本文聚焦以下类型的技术：高级机器人、基于人工智能的增材制造（见框）
。

基于AI的AM（也称为“算法化管理”）可以被定义为在组织中利用算法程序协调劳动力投入的方法。 13 但是
，它也可以被定义为将管理职能委托给算法。 14 基于AI的AM从工作场所、工人及其活动中收集数据。这些
数据随后由基于AI的系统进行处理，“以做出自动化或半自动化决策，或为决策者提供信息，例如人力资源经
理、雇主，有时甚至是工人本人”。 15

高级机器人（包括AI赋能系统） 11 或智能机器人是“专为执行需要高精度、适应性和自主性的任务而设计
的技术……[例如]工业机器人、……用于重复性和危险任务的机械臂，以及自主移动机器人、无人机、外骨
骼和协作机器人（“协作机器人”）等现代创新”。 12 这些基于AI的机器人在先进制造中的应用越来越广泛。

X 1 布置场景

有各种方式来定义“人工智能”这一术语。简单来说，这一概念被定义为“机器思考、学习和适应的能力”，并
且重要的是，人工智能“不再局限于常规任务，现在它还应对着曾经只有人类智慧才能解决的复杂挑战”。 8 监
管框架同样试图定义人工智能。例如，最近通过的欧盟人工智能法案将人工智能系统定义为“一种基于机器
的系统，旨在以不同的自主程度运行，并在部署后可能表现出适应性，并且，为了明确或隐含的目标，从其
接收的输入中推断出如何生成预测、内容、推荐或决策等输出，这些输出可以影响物理或虚拟环境”。 9



 

 

 

健康与安全在基于AI的工作场所

�� 第一个目的是自动化工人执行的任务，特别是那些可以通过机器高效处理的日常和重复性任务
。第二个目的是利用基于AI的分析和算法来取代或增强管理职能：招聘、监控、监督和培训员工，
以及安排工作时间和休息时间——通常被称为“算法管理”。两者都对就业数量（就业岗位数量）和就
业质量有影响，包括尊重工作中的基本原则和权利。 17

研究人员发现，基于人工智能技术的数字化工作场所为工人（例如，自动化常规和重复性任务，降低身体风
险）和雇主（例如，提高生产力和效率）以及改善工作场所安全提供了多种机会。 21 然而，这些机会同时
也伴随着对工人安全和健康以及福祉的各种风险，包括生理、心理、社会心理、经济和道德风险。 22 说到
这里，正如所述，这项研究将仅关注PSRs。随着基于人工智能的技术在各个行业的高度集成以及涵盖整个
雇主/管理职责范围，它们对工作场所健康的一个直接影响将在心理社会因素层面感受到。其次，PSRs的研
究较少，因此相对而言了解得较少。

合作机器人在工人旁工作时或与工人分享一项任务时，可能会给工人带来创伤性损伤或认知超载以及工作强
度增大的风险。

现有文献进一步丰富了人工智能在工作场所的应用范围，通过记录人工智能技术在工作场所的其他应用，
例如在评估员工绩效中使用人工智能技术。 18 监控和预测员工健康状况 19 甚至直接改善员工健康。 20 这
些例子说明了工人与人工智能之间之前未知的关系的存在。

这项研究将“AI系统”和“AI技术”互换使用，以描述考察的三种技术类型（即高级机器人、基于AI的增材制造
和智能数字系统）。

16 欧盟职业安全与健康局 数字技术在职场中的应用与心理社会风险 ，第19页。
17 国际劳工组织 数字化面临的挑战与机遇 , §7.
18 A. Varma, V. Pereira & P. Patel, 人工智能与绩效管理 组织动力学 第53卷：第1期（2024年）。
19 El-Helaly M. 人工智能与职业健康安全，利弊分析 Med Lav.  稍微劳，或者 中度疲劳。 115(2)(2024).
20 国际劳工组织 革命化健康与安全：AI和数字化在工作中的作用 , 2025, 第9页。
21 For a broad overview see ILO, 

对于概述，请参阅国际劳工组织（ILO）。 革命化健康与安全：AI和数字化在工作中的作用 .
22 J. Howard & P. Schulte 管理职场人工智能风险与未来工作 , 美国工业医学杂志 第67卷第11期（2024年），第4页。

尽管这些技术在许多方面存在重叠，但以AI为基础的技术位于每个技术的核心。因此，文献根据它们如何改
变工作世界来对它们进行分类。讨论区分了AI技术在职场中的两种主要应用：
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智能数字系统也可以整合基于AI的技术。在工作场所环境中，这些系统包括“使用一系列数字技术——如基
于传感器的设备、AI、物联网、可穿戴设备、无线技术、增强现实、虚拟现实和无人机——来监测、分析
和管理工作场所的安全和健康风险，包括与工人活动或任务、设备、工作场所布局和工作组织等因素相关
的物理、人体工程学、化学、生物和心理社会风险”。 16
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人工智能分析和算法的使用通常导致工人与人工智能系统之间的持续互动，影响工作的各个方面，尤其是日
常任务的监督和管理。 26 这些系统不再是实验性的，而是正在被整合到传统产业中。 27 一项对六个高收
入国家中层经理的调查显示，在6,047名被调查的经理中，关于其公司使用AM工具的情况，74%的人表示，
他们的公司至少使用一种工具来指导、监控或评估员工。 28 基于AI的AM假定管理权限 29 大幅度改变传统
的雇主和雇员关系，同时也可能带来对安全和健康工作产生不利影响的潜在因素。

证据表明，自动化管理工具对工人在工作满意度、信任、工作量、动力和压力水平等方面产生负面影响。因
此，另一项在美国进行的调查，使用1273名受访者（工人）的数据，发现46%表示“一直”被监控生产力（即
使用自动化管理和监控技术）的工人认为他们工作速度过快，而只有15%表示从未被电子监控过生产力的工
人这样认为。 32 根据相同的调查，表示他们的生产力“一直都在”被监控的53%的员工表示，他们时常或总
是感到工作焦虑。这种焦虑可能与收集并输入人工智能的数据没有考虑上下文信息或关联到允许对员工生产
力习惯做出合理结论的数据点有关。如澳大利亚议会就业、教育和培训常任委员会提交的文件中所述，像按
键监控这样的过度监控，作为对员工生产力的“代理”，并不能讲述“完整的故事”。 33

新出现的证据表明，基于AI的自动化监控能力与工人遭受各种不良的心理社会和健康影响相关联。这可能会
对工人的健康状况、工作质量和雇主与雇员关系产生“削弱和不等的影响”。 30 该调查还发现，在六个高收
入国家的管理层中，27%的中层管理人员担心员工的身心健康往往得不到充分保护。 31

23 K. Jung & J.-S. Yang， 缓解人机协作中的安全挑战：人类能力的作用 , 科技预测与社会变迁 ，卷213（2025）。
24 J. Howard & P. Schulte 管理职场人工智能风险与未来工作 ，第4页。
25 L. Tomidei 等人 超越纯技术——协作机器人对认知和组织的影响 ，2022年12月12日；欧盟职业安全与健康局， 数字技术在职场中的应用与心理社
会风险 第15页
26 J. Howard & P. Schulte 管理职场人工智能风险与未来工作 ，第4页。
27 U. Rani，A. Pesole，I. Gonzalez Vazquez 算法化管理实践在常规职场中的应用：物流和医疗保健领域的案例研究 ,(国际劳工组织，2024)。Cox T. 
和 Oosterwijk G. R. 算法在职场中的应用：北欧七行业算法技术影响的案例研究 政策研究，2024年10月。
28 经合组织 职场算法管理：来自经合组织雇主调查的新证据 , 人工智能论文 , 31（2025）。在国家层面：在“美国，90%的经理表示他们的公司至
少提供一种算法管理工具，而欧洲国家（法国、德国、意大利和西班牙）的流行率在76%（意大利）到81%（法国）之间”，第19页。
29 GuruLink 算法管理：人工智能中层管理的崛起 .
30 J. Howard & P. Schulte 管理职场人工智能风险与未来工作 ，第5页。
31 经合组织 职场算法管理：来自经合组织雇主调查的新证据 .
32 赫尔特-费尔南德斯 评估工作中自动化管理和监控技术的普及及其对员工福祉的影响 , 2024.
33 澳大利亚，国会就业、教育和培训委员会 工作未来 ，2025年，第46页。

在附近 23 工作强度提升，例如，可能是由于“人类工人的体力或认知能力与协作机器人人工智能驱动的节
奏之间不匹配”所导致。 24 首先，对失业和职业不稳定的普遍恐惧一直是与先进数字技术“合作”的工人关注
的焦点。 25
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上述证据表明，人工智能是导致工作满意度、信任、工作量和动力等层面挑战的责任所在。就业关系的数
字化发生在这样一个背景下：工作场所的心理社会风险（PSR）常常被忽视，全球范围内的大量立法都集
中在工作场所安全物理方面，而非心理和社会健康方面。



 

	 	

 

	

	

	●

	

	

	

	

	

	●

 

工作负荷和工作节奏（长时间或不社交的工作时间；轮班工作；不灵活的工作时间）

家庭与工作界面（家庭与工作需求冲突；因工作远离家乡）。

工作场所的心理社会因素

● 在组织中的角色（组织或团队中不明确的职位角色）

X

职业控制（对职业设计或工作负荷缺乏控制；有限参与决定自己的工作方式）
自主作品）；

● 工作内容/任务设计（工作缺乏多样性；技能使用不足或缺乏适合工作的技能）；
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2 心理社会风险与人工智能系统：相互作用和数据可获
得性

34 国际劳工组织 工作场所的心理社会因素：识别和控制 《1986年国际劳工组织/世界卫生组织职业健康联合委员会报告》
35 国际劳工组织 通过职业安全和健康措施预防和处理工作中的暴力和骚扰 ，2024年，第12页。
36 V. Forestieri，预防和减少心理社会风险及工作相关压力 《国际劳工研究杂志》 ，8(1-2)，1-131，第13页。
37 国际劳工组织 心理健康与社会风险以及工作压力 , 2022.

心理社会因素，也称为那些可导致压力的工作场所因素，因此变为工作中的心理社会隐患，包括： 37 :

●职业生涯发展（晋升过快或过慢；工作不稳定；对发展的投入不足；对病假和绩效管理采取惩罚性措施）
；及

工作中的人际关系（社会或物理隔离；来自上司或同事的有限支持；权威性的监督和不良的直线管理；暴
力、骚扰或欺凌；歧视和排斥）

● 组织文化（不明确的组织目标；沟通不畅；允许歧视或虐待的文化）

环境与设备（不安全设备与资源；恶劣的物理工作条件，如照明不足、噪音过大或刺耳、不合理的工效学
设计）；

这个定义作为参考点，用于概括一般工作环境/条件与主观要素（如个人心理和健康能力）之间的动态相互
关系。任何在工作和管理工作设计或管理中增加工作相关压力风险的因素，都可以被视为心理社会危害。 3
5 换句话说，可能导致压力的工作场所因素被定义为心理社会危害。 36 PSRs和危害这两个术语通常被交
替使用。

一份关于国际劳工组织/世界卫生组织职业卫生联合委员会的报告将工作中的心理社会因素定义为“工作环境
、工作内容、组织条件与工人能力、需求、文化以及个人工作外考虑因素之间的相互作用，这些因素可能
通过感知和经验影响健康、工作表现和职业满意度”。 34

https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40dgreports/%40inst/documents/publication/wcms_908897.pdf
https://www.ilo.org/resource/psychosocial-risks-and-stress-work
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职业安全与健康建议，1981年（第164号），在C155的第4条中亦提到，因工作条件导致的有害身心压力需
要预防。尽管这些措施属于政策层面，但在企业层面，雇主有责任不仅在一般意义上，“提供和维护工作场
所、机械和设备，并采用工作方法，以确保” 安全且对健康无害 “合理可行”但也要“采取一切合理可行的措
施，以消除过度身心疲劳”。 41

在多个国际劳工标准中，有关精神健康的条款中都提到了PSR。首先，1981年国际劳工组织职业安全与健
康公约（第155号，以下简称C155）将“健康”定义为与工作相关，不仅指没有疾病或虚弱，还包括直接影响
工作安全和卫生的生理和心理因素。 39 此外，《C155》第五条规定，应将机械设备、工作时间、工作组
织和工作流程适应工人的身心能力（着重强调），强调“良好的心理健康、良好的工作条件、足够的薪酬、
工作效率、幸福感和生活质量”之间的正相关关系。 40

38 J. Mireia, C. Catalina-Romero, E. Calvo-Bonacho & G. Benavides, 工作场所心理社会风险因素暴露与职业伤害发生率：西班牙一项队列研究。 J职
业与环境医学 .，2016，(3)，第282–286页。另见S. Leka，A. Jain，S. Iavicoli & C. Di Tecco，《欧盟工作场所心理社会风险和心理健康政策背景评估
：成果、挑战与未来》 生物医学研究国际 (2015).
39 职业安全与健康公约，1981年（第155号），第3条；职业安全与健康建议，1981年（第164号），第2款。
40 欧洲议会2022年7月5日关于数字职场心理健康决议（2021/2098(INI)），第11段。
41 职业安全与健康建议，1981年（第164号），第3段和第10段。心理社会因素也在1985年（第161号）《职业卫生服务公约》的框架中得到关注，该公
约在第一条第(a)(ii)款中定义了职业卫生服务，即向雇主、工人及其代表提供关于“建立和维护一个安全健康的工作环境，以促进工作相关的最佳身心健康
的”要求，以及“根据其身心状况，适应工人的工作能力”。

人工智能技术引发的心理社会风险：研究现状

结合上述关于基于AI技术的互动与工作场所安全和健康的描述，以及当前的心理社会因素分类（也称为影
响工作场所心理社会环境的工作特征），可能有助于更好地理解AI如何影响这些因素。（表1）

国际劳工组织关于工作中暴力与骚扰的第190号公约（以下简称C190）及其伴随的建议书明确处理了PSRs
，后者通过暴力和骚扰的概念来阐述。虽然第1条将心理伤害纳入工作场所暴力和骚扰的定义中，但C190
的第9条设想了预防PSRs。鉴于第3条明确规定公约适用于在工作过程中、与工作相关或因工作产生的暴力
和骚扰，包括通过工作相关通讯以及由信息和通信技术支持的那些，可以认为C190也适用于工作场所使用
基于AI技术的风险。

心理社会风险影响工人的福祉和生产力，可能导致如抑郁症、焦虑症、心血管疾病和肌肉骨骼疾病等身体
和心理健康问题。此外，研究表明职业伤害与心理社会风险之间存在动态关系。 38



 

	

描述 AI系统带来的风险心理社会因素或

工作层面的影响因素

心理学社会环境

工作态度

职位内容/任务设计 工作缺乏多样性；技能利用不足

或者缺乏适当的工作技能。

Deskilling or the need for upskilling/re-

技能提升

工作量和工作节奏 长时间或不社交的工作时间；轮班制；在室内

弹性工作时间

认知超负荷，持续的必需

适应新技术；时间/

节奏压力。

工作强度增加；自动化管理

引导致数量不断增加

任务在更短的工作时间内完成；无法实现

能或不合理的核心关键表现

指标。

工作控制 工人自主性降低；AM缺乏

透明度

缺乏对工作设计或工作量的控制

有限的参与决定自己的

工作
子类别：au损失

音域，意义

工作中的

能力做出决定，失去

有意义的职业，价值感丧失

感受降低的自我效能感，更强烈的

工作异化

环境和装备-

精神

员工中存在的公平感缺失

由于收集实时数据从

工作场所、工人及其活动。

不安全的设备和资源；差的身体素质

ical working conditions, such as poor light- 优良的工作条件，例如光线昏暗的

噪声，过度或令人烦恼的，差的功效学

经济学
子类别：AI 故障

问题；伤害

工人可能因缺乏...

整理来自人工智能系统的信息，“算法”

节拍选择存在严重问题

由于部分或不完整的数据，不充分

quotemodelling, and problematic objective

tive”.

组织文化 不明确的企业目标，差劲的沟通

沟通；赋予歧视的文明

侵害或滥用。
子类别：侵入性或

过度监视

由于数字监控导致的不信任；前

持续监控；过度收集

数据关于工人；隐私泄露，未经……

授权收集和使用个人数据

数据收集的有效性；错误内部的风险

关于工人及其表现的不同意见

他们的个人怪癖之外

他们职能的范围

算法与情绪监测的生物监控

ment：心态；intention：意图；activity：活动；attention：注意力；selective：有选择的

工人行为的剥削
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X 表1：心理社会风险与数字技术特定风险分类（与人工智能相关的心理社会风险因素）
粗体 )



 

来源：国际劳工组织1984年、1995年，欧盟-欧洲职业安全与健康局2024年，J. Howard，P. Schulte 2024年，以及作者分析。

关注新的或“增强型”风险

描述 AI系统带来的风险心理社会因素或

工作层面的影响因素

心理学社会环境

工作态度

人际关系不佳；人际关系

船只在工作
面对面交流的减少

工作场所凝聚力的削弱；增加

社交隔离

社交或身体隔离；支持有限

来自上级或同事的；权威性的

监督不力和一线管理薄弱；vio-

暴力，骚扰或欺凌；歧视

以及排斥。

组织角色 组织内部不明确的职位角色

队伍

角色模糊：工人的身份，即如何

一个人在他们的职业中看待自己

职业角色

职业生涯发展 影响工人的经济流动性

工资下行压力；必要

转行；失业。

晋升不足或过度；工作不稳定

劣质发展投资；惩罚性的

sick leave procedures and perfor-

管理舞会

家庭-工作界面 冲突的家庭作业要求；离家在外

从家出去工作。

有限的断开能力；角色暧昧

愧疚
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同样，在一个决策（例如，招聘、晋升、解雇、纪律处分）由算法做出的组织文化中，对工作的缺乏控制
会引发工作场所自主性和潜在工作场所歧视的问题。在数字化的背景下，“工作控制”这一概念获得了全新的
意义。当前对工作心理社会方面的框架可能还没有充分考虑到与基于人工智能的技术和AM相关的PSR。可
能需要制定新的心理社会因素/方面，以捕捉与技术相关的风险，例如员工对个人数据使用的控制。下一节
将更详细地讨论由此产生的AI技术带来的“新”工作心理社会方面的一些内容。

表1借鉴了ILO/WHO报告对心理社会因素的分类，并试图证明心理社会因素——尽管在原则上与技术无关
——可能会因技术的设计和使用而引发PSR。一些由基于AI技术的使用引发的PSR，如过度监控和广泛的
数据化，可以归类为属于现有因素，如组织文化、环境或设备的风险。然而，与此同时，这些风险也可以
被单独识别为属于独特的、由新技术赋能的心理社会风险（例如，过度监控或监视）。

存在一些由AI系统部署产生的风险因素，它们并未精确地归属上述提到的心理社会因素类别之一，尽管它
们似乎与（有时重叠）其中一些因素相关。这些显著的新PSR包括过度监控和监视、数字化工作场所中的
工作自主性以及过度数据收集和缺乏透明度。下文旨在详细阐述这些“新”风险，并更好地理解其职业安全和
健康影响。



 

 

 
   

 

密集/侵入式监控

在工作场所与技术相关的心理社会风险被国家政策认可的例子极为有限。一个典型的例子是澳大利亚的Co
mcare（国家健康与安全管理局）。

在欧盟层面，欧洲议会于2022年7月5日通过的关于数字工作世界心理健康的决议指出，“使用数字工具，如
应用、软件和人工智能（AI）管理员工”，对工人的健康和安全，尤其是他们的心理健康、隐私权和人权尊
严产生了“显著的危害风险”。AM为未来的工作提出了新的挑战，例如通过预测和标志工具实现的科技辅助
控制和监视、远程实时监控进度和绩效以及时间追踪。决议指出，“现在约40%的国际公司人力资源部门使
用人工智能应用，70%将其视为组织高度优先事项”。 50

并非所有数据收集或监控/监视都被视为未经授权。事实上，在某些情况下，职场监控通常是被授权的。正
如所指出的，关键问题是强度、侵入性和不断通过技术实现的监控，这引发了职业安全与健康问题以及其
他法律关切。随着数字技术的发展，关于员工及其工作所收集的数据量庞大且持续增加。例如，广泛使用
的职场应用（如Microsoft Teams）可以生成有关用户活动数据，例如用户何时在电脑上活跃、在共享频道
中的活动、在团队聊天或私人聊天中发布的消息、他们参与的电话、用户组织的会议数量、用户参与的会
议数量、会议的音频、视频和屏幕共享时间、用户的最后活动日期、用户的共享频道互动等。 46

从职业健康安全的角度来看，“根据配置方式的不同，监控也可能导致消极的隐私、信任、程序和分配正义
感知，以及自主性和创造力的负面影响”。 47 在一则报道中，“当技术无法被推翻，那些受到监控的人被剥
夺了发表评论/纠正/陈述自己立场权利时，工作场所的尊严受到损害”。 48 此外，“过度监控和监督以追踪
员工实现关键绩效指标（KPI）的成果，可能会造成不安全的工作环境”，因为由人工智能系统产生的监控
材料可能会导致关于员工表现的错误推断。 49

42 K. Ball， 电子监控与工作场所监视 ，(欧盟，2021)，doi:10.2760/5137，JRC125716，第7页。
43 球，第7页。
44 球，第10页。
45 澳大利亚Comcare：侵扰性监控 .
46 看见 https://learn.microsoft.com/en-us/microsoftteams/teams-analytics-and-reports/teams-reporting-reference
47 球，第7页。
48 澳大利亚 工作未来 ，第53页。
49 澳大利亚 工作未来 ，第 52 页。
50 欧洲议会 《关于数字工作领域中精神健康的2022年7月5日决议》 ，(2021/2098(INI))，第F段。

在工作场所，对绩效的监控是标准做法。过去十年的技术发展，以及“管理文化”和“新的组织形式”，都扩大
并加剧了工作场所“监视”的机会。 42 在这个背景下，心理社会风险因素可以“与监控的设计和使用相关，以
及与围绕其的管理流程和政策相关”。 43 在当代技术背景下，从语义上讲，“监控”一词指的是收集信息（“
监控行为总是涉及有目的地收集关于某事或某人的信息”）。 44 但是最近的政策使用了“过度/侵扰性监控/监
视”这一术语。 45
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https://www.comcare.gov.au/safe-healthy-work/prevent-harm/psychosocial-hazards/intrusive-surveillance
https://learn.microsoft.com/en-us/microsoftteams/teams-analytics-and-reports/teams-reporting-reference
https://www.aph.gov.au/Parliamentary_Business/Committees/House/Employment_Education_and_Training/DigitalTransformation/Report
https://www.aph.gov.au/Parliamentary_Business/Committees/House/Employment_Education_and_Training/DigitalTransformation/Report


 

	

	

	

	

	

	

	

工作自主性（及尊严）

工作控制是指工人对其工作的自主性和影响力的程度，它被认为是良好工作条件和职场福祉最重要的、如
果不是根本的方面之一。对工作设计或工作量几乎或完全没有控制，以及/或者在对自己的工作做出决策中
参与度有限，都是已知的工作场所心理社会危害。根据Hackman和Oldham（1976）的研究，自主性是五
个核心工作特征/维度之一，它促使产生诸如体会到工作的意义、对工作结果承担责任以及了解工作活动结
果的心理状态。自主性被定义为“工作为个人在安排工作和确定执行工作所使用的程序方面提供实质性自由
、独立和自主的程度”。 53

重要的是，在2024年澳大利亚工作健康与安全（工作场所心理社会危害管理）实践指南中，侵扰性监控被
认定为工作场所危害。根据该实践指南，侵扰性监控方法/工具“可以是模拟的（例如，管理者进行微观管理
）或技术的（例如，可追踪设备）”。 52 根据法规，侵入性监控可能包括不合理的监督水平；过度监控工作
任务或休息时间；为绩效监控目的跟踪工人的通话和行动（使用监控摄像头或可追踪设备），而不是为了提
高安全或其他目的；对工人使用公司车辆时的地理位置或移动进行GPS监控，目的也是为了绩效监控，而
不是为了提高安全或其他目的。这些广泛的类别包括基于人工智能的广泛监控和监督。

工作健康与安全），该机构已制定了一份符合侵入性监控标准的工作场所实践清单：

● 不合理的高监督/监管水平；
● 跟踪工人受到的方法和时间，如键盘活动追踪器；
● 监控电子邮件、文件和互联网使用情况；
● 通过工作电脑上的摄像头进行的秘密监视；
● 通过闭路电视和可追踪设备跟踪工人的通话和移动；
● 允许PCBU远程访问（未经工人知情/许可）并截取工人电脑屏幕的技术；
● 用以监控工作表现而非其他原因（如安全考虑），对公司车辆中工人的GPS监控工人移动情况。 51

尽管例子有限，监管环境可能正在缓慢变化，各国司法管辖区正在制定法律提案，如第3节所述。
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51 澳大利亚Comcare：侵扰性监控 .
52 澳大利亚 工作健康与安全（工作中心理社会危害管理）操作规范 ，2024，第62页。
53 J. R. Hackman & G. R. Oldham，《通过工作设计激发动力：理论检验》 组织行为与人类表现 ，第16卷（2）（1976年），第250-279页，第258
页。

https://www.comcare.gov.au/safe-healthy-work/prevent-harm/psychosocial-hazards/intrusive-surveillance
https://www.legislation.gov.au/F2024L01380/latest/downloads


 

 
确实，人性化的工作条件的基本方面是“能够对自己工作不同方面施加影响的能力”。 54 职业医学与心理学
学科已显示出工作自主性（即在其三个维度上：行动范围、变动/创造力范围和决策自由度）更高与工作自
主性发生频率更高的直接相关性。 55 ) 对工人健康产生积极影响。在一项关于心理社会工作条件的研究中
，工作控制，即高决策自主性和任务多样性，也被确定为良好工作条件的一个决定因素。 56

与过度监控的情况不同，关于自动化/基于AI的系统减少工作控制的心理社会风险的讨论非常少。诚然，工
作控制作为因素可能涵盖了技术的影响，但职业心理学和医学领域并未包括与使用基于AI的系统相关的特
定考虑，因此可能无法“充分解释与任务数字化相关的一些具体变化”。 61 Since

那么，自动化如何影响人类的控制和自主性的问题随之而来。一项研究发现，在低至中等程度的自动化水
平下，工人的表现最佳，而较高水平的自动化则与表现和工作量呈负相关。 58 高水平自动化增加了心理负
荷，对情境意识、控制感和任务多样性产生了不利影响。其他研究区分了执行任务的复杂程度，强调对执
行过程的控制对于“需要高度专业技能的任务更为关键”，而简单且重复的任务则可以由完全自主的系统执行
，而不会对工人的自主性产生负面影响。 59

最近，一项针对8000名员工的德国调查——“数字化与就业变化”（DiWaBe）发现，最低程度的自主性是“影
响员工心理健康的一个重要因素，并代表着长期的心理疾病风险”。 60 总体而言，这项研究的结果表明，
当更多决策由技术做出时，工作条件恶化而不是改善。因此，研究指出，在人与机器的交互中，对技术的
控制微乎其微甚至没有是职业自主性的威胁。因此，维护工人的自主权和工作控制权是这些研究的一个明
确政策含义。

54 S. Niehaus, M. Hartwig, P. H. Rosen & S. Wischniewski， 职业安全与健康视角下的人类在控制和人工智能 ,
前.人工智能 第5卷（2022年）。
55 Niehaus等人详细阐述了Eberhard Ulich关于工作自主性的理论框架，据Ulich所说，该框架包含三个组成部分：1）行动范围，即“工作行动执行和时序
组织中的自由度”；2）变化范围/创造性的范围，描述为“工人设计其工作和程序的机会程度”；3）决策自由度，理解为“员工决策权限和自主决定和界定工
作任务的自由度”，在Niehaus等人中。 职业安全与健康视角下的人类在控制和人工智能 ，第3页。
56 T. Theorell，《工作需求/控制/压力》。见：M.D. Gellman & J.R. Turner (编者)， 行为医学百科全书 （纽约：斯普林格出版社，2013年）。
57 世界卫生组织 工作场所心理健康指南 , 2022.
58 D. Kaber & M. Endsley, 自动化水平与自适应自动化对动态控制任务中人类表现、情境意识和工作负荷的影响 理论在人体工程学科学中的问题 e 5(
2004), 113–153.
59 Niehaus等人 职业安全与健康视角下的人类在控制和人工智能 第6页，还参考了L. Fréour、S. Pohl和A. Battistelli得出的类似结论：《数字技术如何
改变工作特性：一项初步研究》 西班牙心理学杂志 ，第24卷（2021年）。
60 Niehaus等人 职业安全与健康视角下的人类在控制和人工智能 第11页。
61 Niehaus等人 职业安全与健康视角下的人类在控制和人工智能 第11页。
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根据世界卫生组织关于工作场所心理健康指南，“与工作控制相关（即在工作决策中拥有低权力）的因素与
心理健康状况的症状相关；而更高的决策自由度对抑郁症状具有保护作用，更高的工作控制与减少情绪耗
竭和倦怠相关——低工作控制与自杀风险增加以及与心理健康诊断相关的缺勤风险增加有关”。 57

https://www.frontiersin.org/journals/artificial-intelligence/articles/10.3389/frai.2022.868382/full
https://iris.who.int/bitstream/handle/10665/363177/9789240053052-eng.pdf?sequence=1


 

 

过度收集数据和缺乏透明度

此外，先进的数字技术在数据收集和处理方面缺乏透明度，放大了隐私风险，阻碍了数据主体对这些风险
的认知。 63 如所指出，“过度收集[数据]是对员工的一种过度曝光”。 64 这可能导致人们感知到不公平和不
信任。

看来人工智能系统的出现加剧了低工作控制的“风险”，需要进一步调查和政策分析。

然而，随着高级数字技术的出现，如物联网设备（例如使用传感器捕捉信息的设备，如可穿戴设备）、机
器学习应用和数据分析，以及通过对员工和工作流程的不断和全面监控而产生的大数据，被用于构建、测
试和使用AI。正如一份报告所述：“数据可以用来‘创建一个反馈循环，其中AI系统的采用需要收集更多的员
工数据’。” 62 这一大批数据的收集，其详尽程度和加工处理是前所未有的，远远超出了雇主应合法获取的
信息范围。

根据1997年国际劳工组织关于保护劳动者个人数据的实践守则规定，“雇主出于多种目的收集求职者和工人
的个人数据：为了遵守法律；协助就业、培训和晋升的选择；确保个人安全、个人保障、质量控制、客户
服务和财产保护”。此类信息作为业务运营的一部分是必需的，企业合法处理有关其员工敏感和个人的信息
。
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62 澳大利亚 工作未来 ，第45页。
63 EUROFOUND 员工监控：监管的移动靶子 , 2024.
64 Rasmussen先生 少即是多：过度收集移动设备数据的危险 , 2024.

https://www.aph.gov.au/Parliamentary_Business/Committees/House/Employment_Education_and_Training/DigitalTransformation/Report
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/employee-monitoring-moving-target-regulation#overview
https://modeone.io/blogs/less-is-more-the-risks-of-excessive-data-collection-from-mobile-devices/


 

	 	

 

 

 

 

 

 

 

对此，也有人可能认为职业安全与卫生立法构成了基于结果的法律框架，其中雇主的义务是在尽可能的范
围内，提供一个安全的工作场所和不存在健康风险的工作环境。这些以结果为导向的职业安全卫生规则还
伴随着基于流程的要求，如关于在职场引入和实施这些技术方面的咨询和信息义务。因此，职业安全卫生
法规为解决由基于人工智能的系统带来的物理上和身心健康造成的损害提供了一亇框架，前提是它们是基
于国际劳工组织基本的职业安全卫生公约的，这些公约包括了与工作相关的身心健康各个方面。 67 此外，
职业安全卫生框架提供的预防性方法有助于更好地理解和应对与人工智能系统部署相关的风险，包括通过
改进对这些技术创造或涉及的身心社会因素的映射和理解，并将它们整合到风险评估中。

X 三项针对人工智能相关个人敏感数据的监管框架

65 参见G. Le Moli。 人工智能与人类尊严：当人类表现不佳成为法律要求 , 2022.
66 国际劳工组织章程 序言和费城宣言，II。另请参阅 国际劳工组织百年宣言：关于未来工作的未来 其中序言提出了“人道的工作条件”这一概念。
67 国际劳工组织百年宣言：关于未来工作的未来 ，P. II（函D）
68 欧洲议会 《关于数字工作领域中精神健康的2022年7月5日决议》 ，(2021/2098(INI))，第F段。
69 欧洲议会 《关于数字工作领域中精神健康的2022年7月5日决议》 .

这种现有职业健康安全（OSH）架构的明显适应性正受到越来越多的质疑，这促使人们呼吁，尤其是在欧
洲背景下，采用“一种更新鲜、更广泛的职场健康安全定义，这种定义不能再与心理健康分开”。 68 这次呼
吁重新概念化的呼声进一步得到加强，因为各国“没有为职业安全与健康规定设定相同的具有法律约束力的
共同标准和原则，这导致实际上的工人法律保护不平等”。 69 这进一步说明职业安全与健康法规并没有始
终如一地解决PSR问题，并且PSR仍然是全球范围内最不易被人理解的职场风险之一。
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全球工作领域的数字化转型跨越了各种国际劳工标准和不同层次的国家监管框架。以AI技术为基础的心理
社会风险属于职业健康安全框架、规范数据保护和隐私的法律，以及工作关系框架的范畴。关键的国际劳
工组织工具有1981年的职业安全与健康公约（第155号）、其伴随的建议No. 164、以及2019年暴力与骚扰
公约（第190号）、其伴随的建议No. 206。

尽管这些工具可以为评估由基于人工智能技术带来的风险提供法律依据，但一个重要的问题是要问在职场
部署基于人工智能的系统是否会动摇劳动法所基于的中立技术前提。 65

任何尝试回答这个问题的努力都应该以这样一个前提开始：规范职场世界的法律框架是为了在传统的人与
人之间的雇佣关系中创造工作条件。这一点得到了国际劳工组织宪章的证明，该宪章提倡并谈论“人道的劳
动条件”，以及追求在“自由和尊严的条件”下的物质福利（即就业）。 66 ——这是国际劳工组织百年宣言在
以人为本的未来工作方法中反复重申的誓言。

https://geopolitique.eu/en/articles/ai-vs-human-dignity-when-human-underperformance-is-legally-required/


 

 

 

 
   

 

实际上，在许多司法管辖区，工作场所的健康与安全更多地被识别为物理安全而非健康。即使国家法律广
泛地处理职业健康安全，涵盖心理健康和社会维度，但职业安全与健康报告（PSR）并不总是明确提及。
关于工作心理健康决定因素的引用并未被具体化或整合到实施措施中。 70 然而，即使在国家层面，心理社
会危害被明确纳入立法并通过实际措施加以实施的情况下，针对人工智能系统对工作场所影响的研究一再
强调，目前的劳动法规对“适应持续数字化转型”具有“技术中立性”，揭示了职业健康安全法规的空白和局限
。 71
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70 国际劳工组织 通过职业安全和健康措施预防和处理工作中的暴力和骚扰 , 2024.
71 澳大利亚 工作未来 , 2025.
72 A. Cefaliello et al. 确保算法管理对工人安全健康：新法律法规中应对心理社会风险 ，第194页。
73 Cefaliello等，第194页。
74 Cefaliello等人，第201页。
75 例如，Dario Amodei，AI公司Anthropic的CEO和联合创始人承认：“……生成式AI系统是…” 长大 超过它们本身 建造 他们的内部机制是“涌现”的
，而不是直接设计的。这有点像种植植物或细菌群落：我们设定了指导并塑造生长的高层次条件，但最终出现的具体结构是不可预测的，难以理解和解
释……与生成式AI相关的许多风险和担忧最终都是这种不透明性的后果，如果模型是可解释的，这些问题将更容易解决。” ——D. Amodei 紧急的可解
释性 , 2025.
76 澳大利亚 工作未来 ，第18页。
77 F. Hendrickx 劳动者个人信息保护：基本准则 , 国际劳工组织 WP 系列文献（2022），第 10 页。

因此，可以初步得出结论，目前，在没有全面监管框架的情况下，人工智能系统正在工作场所得到部署。
防止在此背景下人工智能使用和操作带来的风险可能并不简单。如果有人提出指控，称

人们对职业健康安全框架的充分性提出的新担忧，涉及人工智能技术所创建的“只在特定使用环境中逐渐显
现的职业健康安全风险……[这些风险]动态涌现”。 72 这给现有的职业安全卫生（SbD，即设计安全）法规
的“主流范式”带来了问题……因为它专注于设计阶段。 73 在审视欧洲背景下的更多最近文件，例如职业安
全与健康框架指令（FD），以及ISO 45-003（《心理社会风险管理工作指南》）时，一组研究人员指出，“
所有这些工具都没有考虑到由持续部署人工智能而引发的之前未知职业安全与健康风险的动态出现：它们
都遵循SbD传统，有效假定所有职业安全与健康风险均能在设计阶段得到解决和缓解”。 74 不可预测因素
似乎得到了人工智能系统开发者的证实。 75

在工作场所部署人工智能以及随之而来的过度数据收集是另一个令人担忧的领域。尽管数据保护在世界各
地的工作环境中是一个熟悉的话题，但其监管充其量是局部的。在数字化工作世界中，“不仅工作（和工人
）的管理与监督以新的数字方式出现，而且可能掌握在不同行为者手中，甚至可能是一个超出个人甚至雇
主完全控制的自动化系统复杂体”。 77

学术辩论和监管举措开始探讨是否职业健康安全法律框架能够应对这些基本不同的情况，以及是否最终可
能需要新的法规。 76 例如，如前文所述，数字化工作场所中主要的风险之一是过度或侵入式的监控和监督
。尽管这部分可能已被现有的心理社会风险管理框架所捕捉——通常在“组织文化”维度内——但它同时也突
显了诸如隐私、数据保护等问题，这些问题在少数国家例外的情况下，并没有被一个全面的法律框架所综
合解决。

https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40dgreports/%40inst/documents/publication/wcms_908897.pdf
https://www.aph.gov.au/Parliamentary_Business/Committees/House/Employment_Education_and_Training/DigitalTransformation/Report
https://www.darioamodei.com/post/the-urgency-of-interpretability
https://www.aph.gov.au/Parliamentary_Business/Committees/House/Employment_Education_and_Training/DigitalTransformation/Report
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40ed_protect/%40protrav/%40travail/documents/publication/wcms_844343.pdf


 

 

通用人工智能法规及其中的职业健康安全范围

78 更具体地说，“应对这些风险因素缓解策略包括确保数据隐私、让工人参与决策、增强数据解读中的人为责任，以及调整法律和政策框架。” 在：EU-O
SHA， 数字技术在职场中的应用与心理社会风险 , 2024.
79 例如，《2019年国际劳工组织暴力与骚扰公约》（第190号）倡导综合方法。同属此类，参见ILC。 平台经济中体面劳动委员会的结果：提交给大会
通过的提案决议和结论 ，ILC.113/记录号 6A（2025）。
80 参见经合组织人工智能全球行动计划（OECD AI GPAI）。 政策观测站：国家人工智能政策和战略 .
81 为了非洲联盟（AU）， 大陆人工智能战略：利用人工智能促进非洲的发展和繁荣 , 2024.
82 样本国家基于以下两点：1）立法的可用性；2）可在公开来源中获取的立法草案的可用性。
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显然，鉴于数字技术及其不可预测性带来的根本不同情况，将OSH预防方法应用于基于AI的系统可能会具
有挑战性，这可能会引发关于当前风险评估模型以及这些系统在就业环境中的治理、监督和管理的疑问。
目前，讨论主要集中在基于AI的技术为改善工作场所安全和健康提供的机遇上，并且除少数例外，很少有
人去描绘和理解这些技术的负面影响。这并不是说预防方法没有帮助，但这一事实表明，需要额外的法律
阐述，以使规范性框架适应当代不断变化的工作世界。 78

在此提出，为了有效应对由人工智能引发的PSR问题，应通过包括劳动和就业法、平等与非歧视、职业健
康与安全以及隐私和数据保护等几个领域的综合方式采取行动。国际劳工组织在最近的标准化活动中已经
采取了这种监管方法。 79 通过PSRs框架解决人工智能对心理健康的影响将是有效的，如果它能得到必要
的监管解决方案的支持，以解决与工人数据保护、隐私相关的基本问题，并探讨“新”职业健康安全（OSH）
权利的作用和地位，例如，有权对人工智能做出的决定提出上诉、有权断开连接等。为了为综合方法的构
成打下基础，下文将对全球范围内试图解决工作场所人工智能影响的最新监管趋势进行概述。这些国家和
地区的实践例子可以帮助我们确定人工智能监管的发展方向，以及职业健康安全问题得到解决的程度。

只有少数国家制定了针对人工智能的具有法律约束力的文件（例如意大利、日本、韩国和越南）。在欧洲
层面，欧盟已通过适用于所有欧盟成员国的AI法规。许多国家正在制定管理人工智能的法律（例如巴西、
智利、哈萨克斯坦）。 82 法规方法对人工智能的适用以及其内容方面

尽管关于人工智能的指南、概念、伦理框架、政策和战略愿景众多，但尚未有太多具有约束力的法规。 80 各
国和地区机构开始设计和引入新的AI立法。总体而言，各国选择通过非约束性的概念和愿景来处理AI问题
，这些内容将不在本次审查范围内。 81

为了本次分析的目的，将对现行法律和关于人工智能的草案法律进行审查，以分析职业安全健康（OSH）
方面的特定内容。

歧视是基于人工智能操作，受到影响的个人是否有权上诉？受到影响的个人甚至是否知道人工智能正在被
使用？如果他们知道了，责任在谁？是开发者还是部署者？那么雇主如何确定决策是由于算法偏见还是基
于更大的数据集？

https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Digitalisation-and-PSR_EN.pdf
https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Digitalisation-and-PSR_EN.pdf
https://oecd.ai/en/dashboards/overview
https://au.int/sites/default/files/documents/44004-doc-EN-_Continental_AI_Strategy_July_2024.pdf
https://au.int/sites/default/files/documents/44004-doc-EN-_Continental_AI_Strategy_July_2024.pdf


 

其次，现存的少数法规倾向于采用基于风险的方法来监管人工智能，全面的跨部门监管干预集中在以“产品
安全为导向”的人工智能监管上。这种基于风险和安全的人工智能监管方法并非基于雇主-雇员关系（即在职
场环境中，而是将雇主（及其义务）作为代理人或部署者进行监管）。无论术语如何，人工智能法规确实
适用于职场。在欧洲层面，欧盟人工智能法案中包含了对工作场所的引用，随同欧盟人工智能法案的文件
也确认了人工智能法案适用于工作场所，声明如下：

�� 人工智能系统在就业、工人管理和自雇准入中应用，特别是在人员招聘和选拔、影响工作关
系条款的决策、工作关系的晋升和终止、基于个人行为、个人特质或特征分配任务以及监测或评估
工作关系中的个人等方面，也应归类为高风险，因为这些系统可能对个人的未来职业前景、生计以
及工人的权利产生显著影响。相关的工作关系合同，应有意义地涉及员工和通过平台提供服务的人
员，如2021年委员会工作计划中所述。在整个招聘过程以及在评估、晋升或保留工作关系中的个人
时，这些系统可能会延续历史上的歧视模式，例如针对女性、特定年龄群体、残疾人、具有特定种
族或民族起源或性取向的人。用于监控这些人员表现和行为的人工智能系统也可能损害他们基本的
数据保护和隐私权。 85

全球职业安全与健康（OSH）差异很大。总体而言，尽管以人为中心的人工智能、以人为本的人工智能监
管、道德和/或负责任的人工智能，以及权利、透明度、隐私和非歧视等概念在人工智能监管的背景下有所
涉及，但在这些概念的内容以及具体到工作场所安全和健康方面，并没有明显的共同方法。 83
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因此，人工智能系统根据它们对安全和健康的危险程度进行分类，或者在越南等地，根据诸如对人权或安
全的影响程度等标准进行分类。 86

83 关于以人为中心的AI方法，请参阅意大利。 法律第132号/2025年 2025年9月23日 并且越南， 中华人民共和国人工智能法，第134号/2025/QH15
，2025年12月10日 .
84 韩国共和国， 人工智能基本法 第20676号法律，2025年1月21日，第2条。
85 欧盟、人工智能法案 朗诵第57篇 关于第六条和附件三。
86 越南 中华人民共和国人工智能法，第134号/2025/QH15，2025年12月10日 第4条

两点应予指出。首先，大多数关于人工智能的法规并未明确提及工人或雇主，而是确定了人工智能供应链
中不同参与者的权利和义务。因此，在欧盟，参与者被称为部署者、提供者、授权代表、进口商、分销商
、运营商、下游提供者和产品制造商。哈萨克斯坦的草案法律划定了所有者、持有者和用户的角色，越南
的法律还额外将用户标明为执行方。韩国的立法也引入了“受影响者”的概念，指的是其生活、身体健康和基
本权利因人工智能产品或服务而受到重大影响的人。 84 这些术语与职场演员的世界并不完全相同，最终可
能会对作为保护所有其他职场权利（包括职业安全与健康）基础权利的结社自由权造成挑战。

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2025/09/25/25G00143/sg
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Cong-nghe-thong-tin/Luat-Tri-tue-nhan-tao-2025-so-134-2025-QH15-679013.aspx
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Cong-nghe-thong-tin/Luat-Tri-tue-nhan-tao-2025-so-134-2025-QH15-679013.aspx
https://www.law.go.kr/법령/인공지능%20발전과%20신뢰%20기반%20조성%20등에%20관한%20기본법/(20676,20250121)
https://artificialintelligenceact.eu/recital/57/
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Cong-nghe-thong-tin/Luat-Tri-tue-nhan-tao-2025-so-134-2025-QH15-679013.aspx


 

 

潜意识操控系统，那些利用人们的脆弱性产生有害行为的系统；基于敏感个人数据的个体生物识别分类系
统；通用的社会分类系统在各个法域的立法中被禁止，尽管具体措辞有所不同（欧盟AI法案、巴西和哈萨
克斯坦的草案立法）。 87 哈萨克斯坦的草案法律禁止完全自主的AI以及具有上述功能能力的AI。 88
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巴西的草案法案明确指出，在招聘、筛选、过滤候选人、关于晋升的决策等方面使用人工智能系统具有高
风险。

87 参见例如越南的 中华人民共和国人工智能法，第134号/2025/QH15，2025年12月10日 第7条。
88 哈萨克斯坦，《人工智能》草案法规 ，2025年1月。第18条。
89 参见欧盟。 人工智能法案 第18课
90 TechDispatch 面部情绪识别 2021年（1），第2页。
91 欧洲委员会 《关于禁止的人工智能实践委员会指南》（由法规（欧盟）2024/1689（人工智能法案）设立） , 2025.
92 霍夫曼和马里内洛，《工作场所的生物识别技术：一种基于使用的分类法》（布鲁盖尔政策贡献2021）研究报告23/2021。

然而，这些特定的法律限制在多大程度上涵盖了上述更广泛的身心社会因素，例如工作自主性、不受侵扰的
监控或过度数据收集的工作环境，以及这些因素被涵盖的程度，提供的信息很少。例如，根据某些禁止的特
征（包括种族、政治观点、工会会员资格、宗教和性取向）对个人进行生物识别分类的系统，在欧盟的AI法
案中被禁止。 91 然而，生物识别技术可以在许多工作场景中使用——不仅用于招聘，例如通过“基于数据的
候选人评估，例如自动化面试或心理测量评估”，还包括监控，如通过“生产力监控，例如通过键盘记录或运
动传感器，或使用情感计算测量表现，集中度跟踪”以及解雇。 92

某些工作场所中使用AI的情况在各个司法管辖区均有明确的规定，可能是高风险或不可接受的风险类别。
在欧洲联盟，AI法案禁止使用AI系统在“工作场所和学校机构”领域推断自然人的情绪，但有例外“当使用AI系
统的目的是为了医疗或安全原因将系统投入市场或市场时”。智利草案法律将AI系统的此类功能性能力（即
在工作场所推断自然人的情绪）定性为不可接受的AI风险。

同样，欧盟人工智能法案将人工智能在人的意识或目的之外部署的潜意识技术、故意操纵或欺骗性技术视
为禁止行为。除此之外，还包括利用自然人或特定群体因年龄、残疾或特定社会或经济状况而具有的任何
脆弱性的行为。这种担忧在许多法规中都很常见，因为其直接影响就业和更广泛的工作环境。情感识别技
术被用于通过生物特征分析（例如面部微表情、语音模式与音调、头部和身体姿势、步态和脑部活动）来
识别和解释员工的身心状态。 89 虽然招聘是情绪识别技术应用的常见例子，但这些技术可以应用于整个雇
佣关系的周期。因此，限制或禁止人工智能能力，如推断情绪、潜意识操纵系统、基于敏感个人数据的个
人生物识别分类系统、通用社会分类系统等，旨在保护工作环境中个人的隐私和自主权，并在一定程度上
防止歧视和不公平行为。 90

https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Cong-nghe-thong-tin/Luat-Tri-tue-nhan-tao-2025-so-134-2025-QH15-679013.aspx
https://online.zakon.kz/Document/?doc_id=34868071&pos=6;-106#pos=6;-106&sdoc_params=text%3D%25D0%25B6%25D0%25B8%25D0%25B7%25D0%25BD%26mode%3Dindoc%26topic_id%3D34868071%26spos%3D1%26tSynonym%3D1%26tShort%3D1%26tSuffix%3D1&sdoc_pos=0
https://artificialintelligenceact.eu/recital/18/
https://www.edps.europa.eu/system/files/2021-05/21-05-26_techdispatch-facial-emotion-recognition_ref_en.pdf


 

欧盟《人工智能法案》的附件III明确列出高风险系统，并特别提及对工作场所的影响：

按照基于风险的方法，在符合一系列强制性规则的前提下，允许使用高风险人工智能系统，包括在高风险
人工智能系统的整个生命周期内进行的“持续”和“迭代”风险评估。这需要部署者进行定期审查，以确保其有
效性并尽量减少失败或故障，具体取决于人工智能的预期目的。事实上，智利草案法律与欧盟人工智能法
案第9条相呼应，该法案要求建立风险管理机制，这被理解为持续

93 巴西第2338号法案草案，2023 第十七条
94 欧盟人工智能法案，2024年6月13日，第六条及附件三。
95 欧洲委员会 更简单的欧盟数字规则和新数字钱包将为企业节省数十亿资金并推动创新 , 新闻稿 布鲁塞尔，2025年11月19日。
96 意大利 法律第132号/2025年 2025年9月23日 第3条

终止雇佣合同，任务分配及对受此类人工智能应用影响的就业、工人管理和自营职业领域的个人绩效和行
为进行控制和评估。 93

意大利人工智能法案，作为欧盟人工智能法规的补充，也明确规定了职场中使用人工智能的问题，并将相
关条款纳入标准劳动法概念之中。其第11条规定，职场中人工智能的使用必须安全、可靠和透明，不得侵
犯人的尊严或个人数据的机密性。雇主必须通知雇员关于人工智能的使用。此外，该条款在劳动关系组织
与管理中提出，人工智能确保了工人不可侵犯的权利，不受歧视。意大利立法还包含了一系列一般原则，
包括人工智能系统必须遵守人类自主性和决策权、防止损害、可知性、透明度、可解释性等原则，以确保
人类监督和干预。 96 进一步研究的领域之一将是关于人类自主权和决策权在实际应用中的概念，以及这些
概念与良好工作环境心理社会决定因素（如工作控制）之间的关系。
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�� (b)旨在用于决定影响工作关系条款、工作相关合同关系的晋升或终止、根据个人行为或个人
特质或特征分配任务，以及监控和评估此类关系中的个人表现和行为的AI系统。 94

�� (a) 旨在用于自然人的招聘或选拔的人工智能系统，特别是用于发布针对性工作广告、分析和
筛选工作申请以及评估候选人。

欧盟人工智能法案也包含了对人工智能高风险分类的豁免，因此该法案第6条第3款规定了从高风险分类规
则中豁免的规定。根据附件三的定义，如果一个人工智能系统（如附件三所述）不构成对自然人的健康、
安全或基本权利的重大危害风险，包括不实质性影响决策结果，则不应被视为高风险。此外，值得注意的
是，作为其数字综合方案的一部分，欧盟委员会宣布推迟其实施人工智能法案的时间，将高风险人工智能
系统的义务推迟至2027年12月，而不是原计划的2026年8月，以制定“创新友好的人工智能规则”。 95

https://www25.senado.leg.br/web/atividade/materias/-/materia/157233
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/api/files/document/print/en/ip_25_2718/IP_25_2718_EN.pdf
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2025/09/25/25G00143/sg


 

97 智利，关于人工智能监管的草案立法，2024年5月。欧盟， 人工智能法案 第9条
98 欧盟 人工智能法案 第9条
99 巴西 《2023年第2338号法案》 第2条
100 巴西 《2023年第2338号法案》 第3条
101 巴西 法案第2338号，2023年 第五条
102 布莱伊尔 法案第2338号，2023年 第六条
103 巴西 法案第2338号，2023年 第7条。
104 中国 《新一代人工智能发展规划》（2017） ), 中国，推荐算法管理规定 （2022年），中国，
临时管理生成式人工智能服务的措施 (2023).

此过程包括以下步骤：(a) 识别和分析高风险AI系统在使用其预期目的时可能对健康、安全或基本权利构成
的风险，以及合理可预见的风险；(b) 评估高风险AI系统在使用其预期目的和合理可预见滥用条件下的风险
；(c) 根据根据《法案》第72条所指的市场后监控系统收集的数据分析，评估可能出现的其他风险；(d) 采
取适当的、有针对性的风险管理措施，以应对根据(a)点确定的风险。 98

尽管中国的监管框架 104 被归类为（与贯穿性的主题即本简要审查的议题相对）领域性的，以下两条法规
在工作权利方面值得提及。第一是中国《互联网信息服务算法推荐管理暂行规定》（2022年），其中第20
条规定：“当算法推荐服务提供者为劳动者提供排班服务时，他们应当...”

巴西的草案立法还包括了与人工智能使用及其在工作场所影响相关的多项权利。因此，在草案法第5条中，
受人工智能系统影响的人或团体（无论风险水平）享有以下权利：1）有权以可获取、免费且易于理解的方
式了解其与人工智能系统的互动情况，包括关于交互自动化的性质（在极其有限的情况下除外）；2）有权
保护隐私和个人数据；3）有权不受人工智能部署造成的非法或滥用歧视的影响，并有权纠正直接的或间接
的非法或滥用歧视偏见。 101 4）解释权 5）对决策进行人工审核的权利
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迭代过程被计划并在高风险系统的整个生命周期中执行，需要定期进行系统性的审查和更新。 97

后者意味着一个受到AI系统影响的个人或群体有权了解系统所做的决定、推荐或预测；有权挑战和请求审
查AI系统的决定、推荐或预测；以及在考虑到上下文、风险和技术发展状态的前提下，有权要求对决定进
行人工审核。 102 这项解释权应通过简单、易于理解且适当的语言提供，以便在合理的时间内使人员理解
相关决策或预测的结果，具体时间取决于人工智能系统的复杂性和涉及代理的数量。 ​​ 103

巴西的草案立法采取了一种略有不同的监管方法。它并不侧重于产品安全，尽管与欧盟类似采用基于风险
的监管方法，但在强调尊重权利方面，它与其他所有监管倡议都截然不同。巴西的草案法律强调，在巴西
使用AI系统必须基于包括社会权利在内，特别是“对人类劳动的尊重”。 99 人工智能系统的开发应遵循福祉
原则，包括保护劳工和工人。 100



 

国家针对基于人工智能的风险的职业安全健康相关法规应对措施

总的来说，基于这次粗略的比较审查，可以得出结论：目前监管人工智能的框架，除了一些例外，比如巴西
的草案立法，并不是基于传统的劳动关系设计的。这些人工智能法规没有针对雇主、雇员直接提出，也没有
明确针对工作场所中人工智能系统的应用进行调整。相反，如上所述，雇主被认定为供应链中的部署者和提
供者，而在这一过程中，雇员几乎没有任何代理权或参与权。当人工智能法规涉及工人的健康和安全，并包
括风险评估时，它们并没有充分解决与工作场所中人工智能系统使用相关的各种问题，如过度监控、工作自
主权丧失、持续和过度收集数据等。这一差距可能部分通过劳动法在未来章节中将看到的方式得到填补。

105 中国 《互联网信息服务算法推荐管理规定》 第二十条，非官方译本。
106 中国 临时管理生成式人工智能服务的措施 第十八条
107 智利，草案 人工智能规范立法 第4条至第11条 哈萨克斯坦，《人工智能》草案法规 , 2025年1月。

在使用高危险等级人工智能系统前，雇主部署方应当告知工人代表及受影响的工人他们将接受高危险等级人
工智能系统的使用。适用的情况下，此信息应按照《欧盟》及国内法律法规和关于通知工人及其代表的操作
规范提供。
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除了人工智能立法外，国家立法也针对人工智能对劳动和职业健康安全（OSH）法规中健康和安全的影响
和风险进行了处理。这些监管发展特别关注工作场所监控的监管，特别是那些由技术支持的技术——这是一
个以前未受国际标准监管的领域。与一般的OSH框架相比，以下监管示例并非技术中立，实际上似乎是为
了应对雇佣关系的科技化，并试图在工作场所提供对身心健康的保障。

智利和哈萨克斯坦在一定程度上效仿巴西的做法，在各自的AI草案立法中。两国均纳入了规范AI系统的原则
。这些包括隐私和数据治理、透明度和可解释性、多样性和非歧视、社会和环境福祉。 107 在风险评估方面
，智利草案法律将高风险人工智能系统定义为那些可能对健康、安全、基本权利或环境造成重大危害，以及
损害消费者权利的系统。在欧洲背景下，劳动权利维度体现在欧盟人工智能法案第26条的第7款，主要关注
工作场所使用人工智能的透明度。

保护工人合法权益，如获取劳动报酬、休息和休假，建立和完善平台订单分配、薪酬结构及支付、工作时间
、奖惩等相关的算法。 105 在另一项名为《生成式人工智能服务管理暂行措施（2023）》的规定中，“当用
户发现生成式人工智能服务不符合法律法规或本措施时，有权向相关部门投诉或举报”。 106



 

 
 

 

  

 

 

 

例如： 瑞士 实施的法律——《就业法》（EmpO 3）第3号条例第26条 108 那禁止使用监测或控制系统进
行监控的 行为
( 行为 在法语中）对工作场所员工进行监控。该法规还规定，在因其他原因需要监控或控制系统时，必须
以不影响员工健康和正常活动能力、不使其处于持续监控之下为原则进行设计和安装。

在澳大利亚（新南威尔士州）， 《2005年职场监控法》 规范员工在工作场所的监控。此处区分了秘密监
控和非秘密监控，除非得到秘密监控机构的授权，否则禁止秘密监控。监管框架随后详细说明了监控的条
件。例如，规定在未提前（至少14天）以书面形式通知员工的情况下，不得开始监控员工。 111

此类通知必须说明将要执行何种监控（摄像头、计算机或跟踪）、监控将如何进行、监控何时开始、监控
是连续的还是间歇性的，以及监控是特定有限期限的还是持续的。 112 该立法还规定了监控记录的使用和
披露限制。 113

法国是另一个实行广泛和侵入性监视限制的国家的例子。在法国，自2008年后，未经事先通知员工，不得
引入监控（数据收集工具）。 114 因此，必须让工人们知晓监控系统的存在。本条规定应与法国劳动法典第
L1121-1条款一起阅读，该条款规定，监督必须根据任务的性质予以正当理由，并与其目标相成比例。

该法规中的关键字是 行为 , 那么“这种行为”究竟指的是什么呢？因为，正如瑞士联邦数据保护与信息专员
所明确指出，区分行为与表现往往是困难的——这两个概念常常是相互关联的。 109 普遍认为后者，即绩效
，需要评估和监控。专员指出，“在安全、绩效或效率的原因下，往往难以区分授权的监控与未经授权的一
般行为监控”。因此，虽然可以允许用于验证绩效或输出的监控系统，但“通过持续、定期或抽样分析员工活
动以监控其行为是被禁止的”。某些系统“根据其使用情况，可能违反监控员工行为的禁令”，可能包括“使用
人工智能工具对基于员工的自动评估数据（视觉、运动、言语或沟通模式、心理结果）或监控系统员工的计
算机或手机活动（间谍软件、活动追踪器、应用程序和网站日志、电子邮件内容扫描器、鼠标和键盘日志）
”。 110 实际上，如果一个监控系统符合法律规定，它将由法院根据个案进行审查。

在德国，2021年，《德国工作宪法法案》（第80条第3款、第90条第1款第3项和第95条第2a款）中纳入了
与人工智能相关的修正案。第80条第3款
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108 瑞士，《关于劳动法的第3号法令》（OLT 3） 第5节 监工监督 , 第26条 .
109 瑞士联邦数据保护和信息专员 工作场所监控系统说明 .
110 瑞士联邦数据保护和信息专员 工作场所监控系统说明 .
111 澳大利亚（新南威尔士州），工作场所监控法2005年第47号，第10条。
112 澳大利亚（新南威尔士州），工作场所监控法2005年第47号，第10条。
113 澳大利亚（新南威尔士州），工作场所监控法2005年第47号，第18条。
114 法国，《劳动法典》，第L1222-4条
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115 德国 《企业宪法法》（Betriebsverfassungsgesetz – BetrVG） .
116 智能工作与远程办公相关，意味着利用信息和通信技术，使员工能在远离雇主场所的地方完成任务。
117 希腊 法律第4808号 2021年6月19日，第67条（8）。
118 葡萄牙 法律第83号/2021年 2021年12月6日，第169条，第4、5段。
119 西班牙，《皇家法令第12/2021号》，2021年9月28日，修改《劳工法规总纲》，由《10月23日第2/2015号皇家立法条例》批准，以确保投身于数字
平台交付领域人员的劳动权益。劳工和社会经济部指南明确，关于算法透明度义务的规定适用于使用无人工干预的自动决策影响工人的所有雇主。见MoL
SE（西班牙）。
职场算法信息：企业使用职场算法信息义务指南与实际应用工具 , 2022年5月。
120 西班牙，2015年10月23日皇家立法法令2/2015，第64条。

在西班牙，于2021年通过了《工人宪章》统一文本的修正案，也称为…… 骑士法 对雇主施加算法透明度
的义务。 119

因此，根据修改后的文本，工会将有权从雇主/企业处获得有关“参数、规则和指示”（即“关于算法的逻辑和
运行特性及其后果”）的信息，这些信息是算法或AI系统所依据的，并可能影响工作条件、就业机会的获取
和维护，包括个人档案。 120

塞浦路斯关于远程工作组织框架的监管条例，于2023年通过，其第8(2)款规定，在实施用于监督、时间控制
或评估员工绩效、效率和有效性的系统、技术、应用、措施或工具之前，雇主应进行数据保护影响评估，并
应与数据保护专员进行事先协商程序。

在葡萄牙，2021年12月通过了第83/2021号法律，修改了远程工作制度。在第169条关于工作组织、管理和
控制的内容中，规定远程工作中提供工作的指导和控制权力应依据其事先所知的程序行使……且应尊重其
隐私和“雇主对提供工作的控制必须遵守比例和透明的原则，禁止在工作日通过图像或声音强制保持永久性
连接”。 118 此外，第170条规定，远程工作制度意味着，对于雇主而言，包括以下特殊职责：在必要时，
向雇员告知所有用于远程监控其活动的设备、程序和系统的特性和使用方法；在更改用于提供工作的设备
和系统、分配的功能或合同活动的任何特性之前，以书面形式咨询工人。

第90条第1款规定了向工作委员会通报“包括人工智能使用在内的工作程序和操作”的义务，并为工作委员会
就人工智能的引入或使用咨询专家提供了法律依据。 115

工作混合形式的兴起（即远程办公、智能办公） 116 等等）已导致多个国家的立法调整，引发了对监控和监
管的监管干预。在希腊，2021年通过了第4808/2021号法律，该法律在劳动法领域引入了重大改革，包括确
保遵守2019年国际劳工组织《暴力与骚扰公约》（第190号）和远程工作规则，其中对员工个人数据等的重
要规定有明确的规定。根据该法规，雇主应尊重员工隐私并以符合保护个人数据的方式进行绩效监控，禁止
使用摄像头监控员工的绩效。 117
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当使用针对远程工作算法管理的信息系统时，
雇主应向工人或雇员提供书面信息关于男人
决策网络的神经元

● 当部署监测或控制系统时，必须根据任务性质证明其合理性，并且与预期目标成正比；● 监测或控制系统
的设计与安装不能对员工的健康产生不利影响；● 在部署监测或控制系统时，应遵守一些条件，如事先通知
和同意；● 必须将监察的范围（例如：时长、程度等）告知员工。

规定还禁止使用摄像头或其他类似侵入性应用来监控员工的表现。 121

第四，保加利亚劳动法典的新修订案规定了在远程工作组织中应用人工智能的适用。具体如下：

2024年，《保加利亚劳动法》的修订包括了远程工作组织的相关规定。以下几方面值得提及。首先，该法
规定，雇主必须提供关于法律要求和规则的信息，包括适用于远程工作的企业数据保护责任。 122 其次，
如果需要在工作场所安装监控系统，必须事先获得工人或员工的书面同意。在这些情况下，应尊重他们的
个人空间权利。 123 第三，当远程工作的任务分配和报告通过信息系统进行时，雇主应向员工提供书面信
息，说明系统中收集、处理和存储的工作相关数据的类型和数量。 124

�� 根据工人或雇员的书面要求，雇主或由其指定的官方有义务核查算法管理系统所做的决定，并
通知工人或雇员最终决定。 125

27 国际劳工组织工作论文170

“算法化管理信息系统”这一概念在保加利亚法律中被理解为“一种在分配、报告和控制员工工作时进行自动
化决策的系统”。 126

121 塞浦路斯 《2023年远程工作组织框架法规》（法律120(I)/2023） 第八条（第二款），非官方译本。
122 保加利亚 劳动法 第107i条第(3)款和第(7)款，非官方翻译，以及修订后的英文版本。 编码 .
123 保加利亚 劳动法 第107i条（3）（8）。
124 保加利亚 劳动法 第107条h（10）。
125 保加利亚 劳动法 第107条h款（11和12）。
126 保加利亚 劳动法 第107条h款（11和12）。

这些由远程工作引发的监管规定，限制了侵入性的监控形式，涵盖了基于AI的系统，并且在职场数字化监管
的前沿，与法国、瑞士和澳大利亚的例子在本质上有所不同，因为它们仅限于远程工作。前者的应用范围
更广，尽管有限，但也为无论工作如何组织的工作场所提供了保护。尽管如此，从对这些立法条文的审查
中，我们可以得出几个原则：



 

	

	

“新”职业健康安全权利的出现

127 巴西 法案第2338号，2023年 第五条
128 实现平台经济中的体面工作 草案公约和建议，ILC.114/报告V(4)。

监控/监视工具必须尊重隐私，并按照保护个人数据的原则使用。

系统内收集、处理和存储的工作相关数据的类型和数量等信息应以书面形式通知员工。
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这些权利类似于职业健康安全管理系统中固有的权利，即了解健康和安全问题的权利（包括雇主告知危害
和风险、提供信息、指导、培训和教育的权利），参与可能影响健康和安全的决策的权利，以及拒绝可能
影响工人及其他人健康和安全的作业的权利。

这些标准可以作为制定与PSR相关安全和健康标准的基础。尽管这些对传统职业安全健康权利的新解释已适
应工作场所算法现实的特定性，但它们尚未在国家级立法中取得显著进展。

在人工智能的约束性法规中，欧盟人工智能法案迄今为止在其第86条中纳入了个别决策解释的权利。此外，
在欧洲背景下，通用数据保护条例相关并规定在第22条，数据主体有权“不受仅基于自动处理（包括档案整
理）做出影响其或与其有类似重大影响的决策”。

此类原则和措施将确保在职场监控背景下部署的基于AI的系统，受到旨在限制与侵入性监控和监督相关的P
SR的程序性要求。

工作场所中基于人工智能的系统监管引发了关于“权利”的讨论，例如了解人工智能系统信息的权利，以易于
理解、免费且易于获取的方式，包括关于交互自动化的性质；隐私权利和个人数据保护；不受自动化决策
歧视的权利，以及纠正直接或间接的不法或滥用歧视偏见的权利。 127 解释权（当由基于AI的系统做出决
策时）；最后，有权对决策进行人工审查。

这些权利（获得充足的信息、指导与培训，以及从对生命或健康构成紧迫和严重危险的作业环境中撤离）反
映在国际劳工标准中，例如1981年《国际劳工组织关于职业安全和卫生公约》（第155号）。1988年《国际
劳工组织关于建筑安全与卫生公约》（第167号）的第10条规定了关于参与权利的详细标准。它规定，国家
法律或法规“应规定工人有权并有责任在任何工作场所就其对自己控制和影响的工作设备和方法的程度范围
内，参与确保安全的工作条件，并对可能影响安全和健康的采用的工作程序表达意见”。平台经济中关于体
面工作的标准草案也包括了多项“算法透明度”规定，以及确保数字劳动平台健康与安全的标准。 128



 

与此平行，还存在另一项职业健康安全权利，被称为“断开连接权”或R2D。 130 近年来，将这项权利纳入劳
动法规中引起了明显的兴趣。重要的是，某些政策文件将断开连接的权利指称为规范人工智能系统对健康和
安全影响的法律工具箱中的方法之一。 131 不同国家在整合和实施法律策略以及监督法律执行方面采取了不
同的法律策略。一些司法管辖区对其现有的工作时间和强制休息期的法律框架进行了修订，而另一些则在其
软法工具中发展了这项权利，以工作场所安全和健康的一般权利为基础。 132 断开连接的权利是在立法文件
中设计的，旨在部分保护工人的私人生活不受侵扰。它试图在私人生活和工作中建立平衡。问题仍然存在，
即“断开连接的权利”，允许工人在工作之外的时间选择不参与工作通讯和监控，本身是否会成为直接的法律
工具来保护或减轻有害人工智能系统的危害。 133 一种方法将其视为允许与基于AI的持续工作场所监控断开
连接，这是从工作场所心理社会健康角度关注的问题；这种做法将有利于更好地保护员工的健康和他们的隐
私。
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尽管这项权利确实有助于缓解对隐私的侵犯、限制侵入性监控或过度收集数据，但其在工作场所对健康和安
全的影响，鉴于更多研究和证据尚待出现，似乎只是其他法律策略的补充，例如关于AI系统部署的信息知情
权；参与和咨询AI部署的权利；隐私和个人数据保护的权利；基于自动化决策不受歧视的权利；解释的权利
以及最后决策的人类审查权。未来工作环境中AI监管如何整合这些参数，以及更关键的是，如何应对机器与
人类之间新的劳动分工，还有待观察。

他或她。 129 然而，对于解释权的边界以及如何适用，尚未达成共识。

129 根据欧盟通用数据保护条例第4条的规定，“‘个人数据’是指与已识别或可识别的自然人（‘数据主体’）相关的任何信息”。
130 参见ELI。 《实施员工断开连接权利的指导原则》 , 2023.
131 澳大利亚 工作未来 , 2025
132 例如：澳大利亚，《公平工作法》2006年，第六部分；保加利亚，《劳动法典》，第154b条；比利时，《各种劳动规定法》，第16条；法国，《劳
动法典》，第L2242-17条；希腊，《法律第4808号》，第67(10)条。
133 欧洲议会 应对职场中的人工智能风险：员工与算法 , 2024.
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转向法律保护，该论文提出了对未来政策发展的建议，包括新的职业安全与健康权利。论文认为，需要一种
综合方法来有效解决由人工智能引发的PSR。换句话说，应该在多个领域采取法律和政策行动，包括劳动和
就业法、平等和非歧视法、职业安全与健康法以及隐私和数据保护法。正如研究中所强调的，在这方面已经
取得了一些进展。例如，一些超国家和国家的劳动法规对工作组织的监管形式施加了限制，而其他司法管辖
区已经开始具体设计关于工作场所监管的政策，无论工作是如何组织的（无论是远程还是在工作场所）。这
些进展表明，涉及人工智能的侵入性监督和数据收集系统必须以不影响员工健康的方式设计和安装。当部署
监控系统时，它们必须满足一系列条件，例如提前通知和工人的同意，以及必须让员工知道监督的范围（持
续时间、范围等），并施加限制以尊重隐私并按照保护个人数据的方式使用。

了解数字技术对工作场所健康和安全的影响，对制定工作场所人工智能安全使用政策至关重要。这份工作论
文考察了现有（以及新兴的）关于技术变革对工作场所心理社会因素/景观影响的证据。研究发现，与工作
场所人工智能使用相关的主要技术变革（例如，高级机器人、智能数字系统和基于AI的AM）与健康状况风
险增加相关。更具体地说，论文列举了与工作场所人工智能系统和部署相关的经常引用的心理社会因素，并
确定了一系列新兴的心理社会因素。这些包括侵入性监控、工作自主权和职场尊严的丧失、过度收集数据和
职场透明度不足。

尽管由过度收集数据产生的过度风险可能需要暂时对工人的隐私进行监管改进，但缺乏的是对更复杂的心
理社会因素的监管，即工作自主权的丧失、工作尊严和职场透明度。这些问题引发了关于未来以人为中心
的工作世界应该是什么样子的根本性问题。
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