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RIZIKO DISKRIMINACE UCHAZECU O ZAMESTNANT
PRI VYUZIVANT AI SYSTEMU K JEJICH HODNOCENT
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ABSTRAKT

Studie se zabyvd vyuZitim umélé inteligence (AI) v procesech ziskdvdni a vybéru
pracovnikil a s tim spojenym rizikem diskriminace uchazecii o zaméstndni. Stu-
die popisuje moznosti vyuZiti Al v téchto procesech a analyzuje souvisejici prdvni
dpravu diskriminace a ochrany osobnich tidajii. Pfedstavena je obecné proble-
matika diskriminace umélou inteligenci a na zdkladé toho jsou ndsledné identifi-
kovdny rizikové oblasti vyuZiti Al v procesech ziskdvdni i vybéru pracovnikii
a rogebrdny moznosti obrany proti diskriminacnim roghodnutim AI Cilem studie
je zhodnotit, zda soucasnd prdvni tiprava je vhodnou a sprdvnou regulaci Al
kterd zabezpeli rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace uchazeci o zaméstndni

Dri vyugivdni Al systémii k jejich hodnocent.
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ABSTRACT

The study examines the use of artificial intelligence (AI) in recruitment and se-
lection processes and the associated risk of discrimination against job applicants.
The study describes the potential use of Al in these processes and analyses the re-
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lated discrimination and data protection legislation. The problem of discrimi-
nation by artificial intelligence is presented in general and, on this basis, the risk
areas of using Al in recruitment and selection processes are subsequently iden-
tified and the possibilities of defending against discriminatory Al decisions are
discussed. The aim of the study is to assess whether the current legislation is
an appropriate and proper regulation of Al to ensure equal treatment and prohi-
bition of discrimination against job applicants when using Al systems for their
assessment.

KEY WORDS
Artificial intelligence; discrimination; employment law; recruitment; selection of
job applicants; personal data; GDPR; AIA

1. GvoD

Tato studie si klade za cil predstavit umélou inteligenci (déle také pod
zkratkou ,,AI“ z anglického ,artificial intelligence®) jako aktuélni problém
pracovniho prava, konkrétné se budu soustfedit na vyuZivani AI v proce-
sech ziskavani a vybéru pracovniku. Pfi vSech vyhodéch, které vyuZivani Al
piinasi totiZ nelze zapominat na rizika s nim spojena.’ V této studii, ktera
vychazi z mé diplomové prace,’ se budu vénovat konkrétné riziku diskrimi-
nace pti rozhodovani Al (¢i s jeji pomoci).

Pracovni pravo je oblast, ve které je bohuZel béZné se s diskriminaci se-
tkat. S vyuZitim umélé inteligence se muZe zdéat, Ze rozhodnuti zaloZena na
predsudcich, kterd toho, o kterém se rozhoduje, diskriminuji na zaklad€ né-
kterého z diskrimina¢nich dvoda nebo s nim jinak rozdilné zachazeji, jiz

nebudou na poradu dne. Zaujatd rozhodnuti si spojujeme s rozhodnutim

Téch je pritom celd fada: riziko dezinformaci, kyberbezpecnosti, zasahy do prav na
ochranu dusevniho vlastnictvi, rozpoznévéni obli¢eji na vefejnosti atd. Srov. Napf. KOLA -
RIKOVA, Linda a Filip HORAK. Uméld inteligence & prdvo. Praha: Kluwer CR, 2020, s. 105
a nasl.

Dostupna je na tomto odkaze: https://is.muni.cz/th/xhzsd/. Obsah této studie je do znacné
miry pfevzat z mé diplomové prace a nema za cil pfinést nova zjisténi ¢i poznatky, ale spi-
e informovat o vysledcich vyzkumu tam obsaZeného. Text je aktualizovany k 26. 4. 2024,
s ¢imZ souvisi napf. odlisné onaceni ustanoveni v chystaném nafizeni o umé€lé inteligenci
a dalsi drobné tpravy a aktualizace.
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Clovéka se vsemi jeho chybami a pfedsudky, nikoli nestranného ,stroje“,
systému, ktery mé& pouze clovéku v rozhodovani pomoci a jeho ¢innost
ulehcit. NiZze se vSak pokusim popsat a také na konkrétnich piikladech
ukazat, Ze toto riziko existuje a je stale aktudlni. Systémy Al totiZ mohou de
facto rozhodovat ,spravné“ (resp. tak, jak byly naprogramovény a trénovéa-
ny), ale pfesto diskrimina¢né. Takova diskrimina¢ni rozhodnuti piitom
jejich vyvojari viilbec nemuseli zamyslet a nemuseli dokonce ani pfedpokla-
dat, ze by k nim mohlo dojit. Diskriminace umélou inteligenci je i proto
pravni problém, kterému je dileZité se vénovat.

Ve studii budu pouzivat pojmy ziskavani a vybér pracovnikt. Pfestoze je
pro tyto procesy vZity pojem ,nébor pracovnikd“, z terminologického hle-
diska neni zcela presny.’ Jelikoz vyuZiti systémii Al lze pfedpokladat
ivramci ziskdvani pracovnikli z vnitfnich zdroji, bude dile pouZivan
(i z personalistické perspektivy vystizné&j$i) pojem ziskavani pracovniku.
Pro ucely této studie si vypujéim definici z vySe uvedené personalistické
ucebnice, jejiz autor ziskdvani pracovnika chépe jako ,,¢innost, kterd md za-
jistit, aby volnd pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnoZstvi odpo-
vidajicich uchazetii o tato mista, a to s pfimé&enymi ndklady a v Zddoucim ter-
minu (véas). Spocivd tedy v rozpozndvdni a vyhleddvdni vhodnych pracovnich
zdrojti, informovdni o pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych
pracovnich mist (...), v jedndni s uchazeci, v ziskdvdni priméfenych informaci
o uchazecich (...) av organizacnim a administrativnim zajisténi vSech téchto
¢innosti.” Co se vybéru pracovnikil tyce, jedna se o ¢innost, kterd p¥imo na

4

KOUBEK, Josef. Rizenf lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2015, s. 126. Autor uvadi, Ze ,,zatimco ndbor pracovnikii znamend zpravidla ziskdvdni
pracovnikil z vnéjSich zdrojii, moderni ziskdvdni pracovnikii usiluje nejen o ziskdvdni lidskych
zdrojit zvnéjsku, ale v prvni Fadé o ziskdvdni lidskych zdrojit z fad soucasnych pracovnikii or-
ganizace (...)“ a povazuje tak pojem ziskdvéani pracovnikli za pojem $ir$i a pfesnéjsi neZ na-
bor. Se stejnymi pojmy pracuji i nékteré odborné pravni publikace, srov. napf. HURKA,
Petr. Pracovni pomér, jeho vymezeni a vznik. In: HURKA, Petr et al. Pracovni prdvo. Plzefi:
Ales Cenék, 2023, s. 103. Ne viechny viak tyto pojmy pouZivaji, obecné toto téma neni
v pravnich publikaci terminologicky zcela presné ukotveno. Personalistickou ucebnici jsem
jednotlivych krokd procesu ziskdvani v prvni kapitole. Nebudu se vSak snazit hledat v ni
zadné pravneé relevantni zavéry.

® KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojt, s. 126.

31



29/2024 Revue pro prdvo a technologie ROC. 15

ziskavani navazuje a jejiz cilem je ,,rogpoznat, ktery z uchazecii o zaméstndni,
shromdZdénych béhem procesu ziskdvdni pracovnikil a proslych predvybérem,
bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat (...) poZadavkiim obsazovaného pra-
covniho mista (...).° Proces vybéru pracovnikéi bude typicky konéit ukon-
¢enim vybérového fizeni a podepsanim pracovni smlouvy s uchazecem (¢i
s uchazeci) o zaméstnani. Oba procesy se ale v praxi mohou do urcité miry
prolinat — pifikladem muzZe byt ,pfedvybér“ uchazec¢t jako jedna z po-
slednich fazi ziskavani.”®

Stran definice umélé inteligence je tfeba uvést, Ze neexistuje jedna
obecné uznavand, naopak jich lze najit celou fadu. Nékteré vnimaji Al ve
svétle lidského chovani, resp. lidského vykonu (human performance), jiné
voli formalnéjsi pojeti Al jako stroje chovajictho se rozumné, resp. racio-
nalné (acting rationally).’ Pro tcely této studie budu vychézet spiSe z druhé-
ho z uvedenych pojeti umé€lé inteligence, tedy umélé inteligence jako stroje
¢i mechanismu, ktery dokaZe ,uvazovat rozumné“ na zikladé dat, kterd mu

. 2 v Ve o 2 2 ¢+ 10
jsou poskytnuta, a nésledné udinit ,,spravné“ rozhodnuti.

Tento pristup
voli i tzv. Expertni skupina pro umélou inteligenci (The Independent High
Level Expert Group for Al, dale jako ,, Al HLEG"), jejiZ definice Al zn{ nésle-
dovné:

»Systémy umélé inteligence jsou softwarové (a pripadné také hardwarové)
systémy navrZené lidmi, které maji zaddn sloZity cil' a jednaji ve fyzické nebo
digitdlni dimengzi, pricemZ vnimaji své prostredi tim, Ze ziskdvaji data, interpretu-
ji shromdZdénd strukturovand nebo nestrukturovand data, usuzuji ze znalosti

Ibid., s. 166. Definice je ale rozvitéjsi a autor zmifiuje mj. také dalsi pozadavky na uchaze-
Ce, jako napf. schopnost akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny ¢i jeho flexibilitu
a rozvojovy potencidl.

To je patrné napft. v ibid., s. 132.

Zaroven, pojmy pracovnik a uchaze¢ (pfipadné zaméstnanec) budou v této studii pouziva-
ny promiscue a je jimi mySlena, pokud neni uvedeno jinak, osoba, ktera se uchazi o za-
meéstnéni.

RUSSELL, Stuart J. a Peter NORVIG. Artificial intelligence: a modern approach. Harlow: Pear-
son, 2022, s. 19 anasl. Jejich rozbor je samozfejmé mnohem Sirsi a soustfedi se na 4
mozné kombinace, které pfi definovani umélé inteligence mohou vyvstat: Acting humanly,
Thinking humanly, Thinking rationally a Acting rationally.

,Doing the right thing“, Ibid., s. 19.

10

'V originélu ,,complex goal“.
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nebo zpracovdvaji informace odvozené z téchto dat a rozhoduji o nejlepsi akci ¢i
akcich k dosaZeni daného cile. Systémy umélé inteligence mohou pouZivat sym-
bolickd pravidla nebo si vytvorit numericky model; mohou rovnéZ prizptisobovat
své chovdni na zdkladé analyzy toho, jak je prostiedi ovlivnéno jejich predchozi-
mi akcemi. (...) “*

S touto definici, prestoZe je starSiho data, se lze pro Gcely této studie
ztotoznit mj. proto, Ze na jejim zakladé je také postaven dokument po-
jednavajici o ,dtivéryhodné AI“," jejiz principy jsou do zna¢né miry pouZi-
telné i pro téma této studie. Umélou inteligenci tak budu pro tcely této stu-
die vnimat jako softwarovy ¢i hardwarovy systém, ktery ma clovékem za-
dany urcity cil, jehoZ musi dosdhnout, pficemz k tomu nejen vyuZiva
a zpracovava data, ktera mu byla poskytnuta, ale zaroven zpracovava infor-
mace z téchto dat odvozené a na zdkladé téchto procesu dosahuje zadaného
cile s tim, Ze jeho chovani se miZe s ¢asem ménit pravé s ohledem na data,
kterd drfive analyzoval a akce, které diive provedl. Takovy systém pak
nejen dokéZe na zakladé ziskanych poznatkt ,spravné rozhodnout“, ale
také sam sebe do ur¢ité miry ,ucit“."* V ramci oblasti lidskych zdrojti — hu-
man resources (déle také jen ,HR“) muZe byt systém s témito parametry vy-
uzit v riaznych agendach, které budou obecné pfedstaveny v prvni kapitole.
Jejich cilem je zjednodusit, zrychlit, a nakonec i zlevnit proces ziskavani
a vybéru pracovniku.

Pro doplnéni uvadim, Ze svlij vyznam ma i rozliSeni mezi systémy, které
vyuzivaji Al (ty vSechny budu souhrnné oznacovat jako systémy Al, jedno-
duse ,AI“)” asystémy nebo programy, které pouze automatizuji néjaky
proces, ale technologie Al nevyuZivaji. Nejpfesné€jsi rozliSeni ukazuje na to,
Ze systém Al se, narozdil od bézného automatizacniho systému, umi ucit na

* Definice je dostupna v Al HLEG. Ethics guidelines for trustworthy Al | Shaping Europe’s digital
future [online]. 2019 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://digital-strategy.ec.europa.eu/
en/library/ethics-guidelines-trustworthy-ai. Definovat obecné umélou inteligence je s ohle-
dem na jeji komplexnost a rozvétvenost pomérné slozité, srov. WISCHMEYER, Thomas
a Timo RADEMACHER. Regulating Artificial Intelligence [online]. Cham, SWITZERLAND:
Springer International Publishing AG, 2019 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: http://ebook-
central.proquest.com/lib/masaryk-ebooks/detail.action?docID = 5987448.

Cely dokument dostupny v Al HLEG. Ethics guidelines for trustworthy AI | Shaping Europe’s
digital future.
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zékladé predchozich zkuSenosti, poméahd s rozhodovanim (a predklada za-
véry) v konkrétnich situacich, zpravidla neni programovéan pouze pro ru-
tinn{ dlohy a typicky umi také interagovat s lidmi.'® PfestoZe cilem studie je
soustfedit se primarné€ na technologie Al, na uréitych mistech zminim i au-
tomatizacni systémy, které tuto technologii nevyuzivaji, jelikoZ mohou byt
rovnéZ rizikové z hlediska mozné diskriminace uchazeéti o zaméstnéni.

V této studii se pokusim reprodukovat odpovédi na vyzkumné otazky
z mé diplomové prace, pficemz tou hlavni vyzkumnou otazkou je, zda sou-
¢asna pravni dprava vyhovuje nartstajicim trendim implementace Al do
rozhodovacich procesti ve vztazich pfed vznikem pracovniho poméru.'” Ji-
nymi slovy, jaké limity pravni Gprava k vyuziti umélé inteligence v téchto
vztazich uklada a zda lze tyto limity hodnotit jako dostacujici k tomu, aby
bylo moZné ucinné pfedchazet diskriminaci uchaze¢t o zaméstnani. Sou-
stfedit se budu rovnéZ na vliv pravni tpravy ochrany osobnich udaji obsa-
Zené primarné v nafizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze
dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovdnim
osobnich tdajii a o volném pohybu téchto udaju a o zruSeni smérnice
95/46/ES (obecné nafizeni o ochrané osobnich tidajti, déle jen ,GDPR®).

Proces nazyvany jako machine learning je pfitom pouze jednou ze soucasti umélé inteligen-
ce, bez které by ale uméla inteligence tak, jak ji zname dnes, nemohla existovat. Na rozdil
od procesu nazyvaného deep learning je totiz prvy z uvedenych vice zavisly na lidském za-
sahu (ten, kdo jej trénuje, jej nékdy musi k jednotlivym zavérim ¢aste¢né dovést ¢i mu je
néjak predpripravit). Deep learning uz ke svému uceni v zasadé nemusi potiebovat (s vyuzi-
tim technologie tzv. neuronovych siti) lidsky zasah. Algoritmus, na kterém je systém posta-
veny, je mnohem sloZit€jsi a vyuziva tzv. ,agenty“. Srozumitelné napf. v What is Artificial
Intelligence (AD)? In: IBM [online] [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.ibm.com/
topics/artificial-intelligence, o ,,agentech” vice v RUSSELL, Stuart J. a Peter NORVIG. Artifi-
cial intelligence, s. 54 a nasl. V podrobnostech k Al jejim druhim a nékterym ze zékladnich
publikaci tématu se vénujicim, srov. Gvod k mé diplomové praci.

Pri¢emz tento pojem je zastfeSujicim pro vSechny pfedstavitelné podoby umélé inteligence
jako image recognition, natural language processing, automatic Big Data analysis, machine
i deep learning atd.

DONEPUDI, Praveen. Application of Artificial Intelligence in Automation Industry. Asian
Journal of Applied Science and Engineering. 2018, ro¢. 7. DOIL: 10.18034/ajase.v7i1.42

I vztahy pfed vznikem pracovniho poméru budu oznacovat za pracovnéprévni, prestoZe né-
které odborné pravni publikace s tim nesouhlasi s odkazem na doslovny vyklad zakona ¢.
262/2006 Sb., zakonik prace (dale jen ,,ZP“). V podrobnostech a k problematické otézce
oznafovani ,pfedsmluvnich pracovnépravnich vztahd“ odkazuji opét na svou diplomovou
préaci.
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Zaméfim se také na roli chystaného natizeni o umélé inteligenci (Artificial
intelligence Act, déle jen ,AIA“)."

Ve druhé kapitole se v kratkosti zaméfim na pfedstaveni mozZnosti vyu-
Ziti Al v ziskavani a vybéru pracovniku a v zdkladech pfedstavim souviseji-
ci préavni Gpravu.

ProtoZe studie je zaméfena na riziko diskriminace, ve tfeti kapitole
predstavim relevantni pravni Gpravu diskriminace a specifika diskriminace
umélou inteligenci.

Ctvrta kapitola se bude vénovat zpracovani osobnich tdajé pfi vyuzi-
vani Al, vlivu rozliSovani druhi osobnich tdaji pfi vyuZivani Al a po-
drobné také ¢l. 22 GDPR.

Ve ¢tvrté kapitole jiz vSe predchozi propojim a budu se konkrétnéji vé-
novat vybranym nejrizikovéjSim oblastem vyuZiti Al v procesech ziskavani
a vybéru pracovnikt. Budu se konkrétné zamyslet nad duleZitosti pfitom-
nosti lidského faktoru a rozeberu také to, jaka prava v téchto procesech mé
samotny uchazeé a jak se mtiZze G¢inné proti rozhodnut{ branit.

Posledni kapitola si klade za cil pfedstavit pravni tpravu umélé inte-
ligence a to, jak by Al méla vypadat ve své idedlni podobé, tedy oprosténa
od rizik s jejim vyuzivanim stéle jeSté spojenych. Na zavér zhodnotim, jak
se ve svétle téchto principu jevi soucasné (a ta chystana) pravni tprava.

2. VYUZITI Al V ZISKAVANI A VYBERU ZAMESTNANCU,
JEDNOTLIVE KROKY A RELEVANTNI INSTITUTY

2.1 ZISKAVANI PRACOVNIKU S VYUZITIM Al

Ziskavani pracovniki bylo vySe definovéno jako ,¢innost, kterd md zajistit,
aby volnd pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnoZstvi odpovidaji-
cich uchazeéii o tato mista (...)“.

18

Navrh nafizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) ze dne 17. dubna 2024, kterym se
stanovi harmonizovana pravidla pro umeélou inteligenci (Akt o umélé inteligenci) a méni
urcité legislativni akty Unie, dostupny v jeho soucasné podobé a v ¢eském jazyce naptiklad
na tomto odkazu: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2024-0138-
FNL-CORO1_CS.pdf. Pravni stav v této studii je i s ohledem na stale probihajici Gpravy AIA
zohlednén k 26. 4. 2024.

35



29/2024 Revue pro prdvo a technologie ROC. 15

Téméf do vSech krokdl v rdmci ziskdvani pracovniki lze implementovat
néjaky druh automatizace. S ohledem na zaméfeni této studie jsem jako kli-
¢ové identifikoval nasledujici kroky procesu ziskavani:

Identifikace potencidlnich zdroji uchazect

Volba metod ziskdvéni pracovniki

Volba dokumentt a informaci poZzadovanych od uchaze¢t

Formulace nabidky zaméstnani

Uverejnéni nabidky zaméstnani

Shromazd'ovani dokumentt a informaci od uchazeéu a jednani s nimi

Pfedvybér uchaze¢l na zékladé piedlozenych dokumentt a informaci

© N oA w =

Sestaveni seznamu uchaze¢t, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
2 19
proceduram.

Ad. 1 az 5: V prvotnich krocich procesu ziskdvani se rozhoduje, zda se

vy, .

zaméstnavatel zaméfi na vnitfni ¢i vnéjsi zdroje a jakou metodu ziskavani

P 2 . s 2
pracovnikil v nadvaznosti na to zvoli.”’

Vzhledem k tomu, Ze se jedna
o ¢innost, kterd se pracovniho prava dotyké jen velmi tzce, neni ani de lege
lata nijak upravena. D4 se vSak uvaZovat o vyuziti prostych automa-
tiza¢nich systému ¢i systému Al i v téchto procesech. P¥ikladem mohou byt
prognézy ¢i analyzy, které vyhotovi AI (af uz sama ¢i ve spolupraci
s ¢lovékem), a na zdkladé kterych zaméstnavatel rozhoduje, z jakych zdrojt
bude nové zaméstnance ziskdvat. Také se typicky jednd o fazi, kterd mtze
predchézet tzv. sourcingu, tedy aktivnimu identifikovani a ,1akani“ kandida-
tl na danou pozici.”’ Tento fenomén se blize tyka druhého z vySe zminé-
nych krokd - volby metod ziskavani pracovnikli. Samoziejmé i s vybérem

mezi metodami ziskdvani pracovnikli mtiZze pomoct Al, duleZitym faktem

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojti, s. 131-132. Seznam kroki je $irsi a zahrnuje i dalsi
persondlni ¢innosti, které vSak nejsou pro téma této studie dhleZité a mnohdy ani pravné
relevantni.

* Ibid., s. 135.

' pfikladem systému Al, ktery Ize k tomuto procesu vyuZit, mtize byt aplikace HeroHunt.ai |

Home. In: [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.herohunt.ai/. Typické to bude pro
ziskavéni z vnéjsich zdrojli, nicméné lze si predstavit sourcing i v rdmci organizace.
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S. Svoboda: Riziko diskriminace uchazecti o zaméstndni... DISKUZE

pro tuto kapitolu vsak je zejména to, Ze pouZziti Al i v téchto prvotnich
fazich ziskédvéani pracovniki maZe mit vyznamny dopad na to, zda viibec
a kdo se do vybérového fizeni dostane.” Zakladni pracovnépravni piedpis,
ZP, se této problematice pfimo nevénuje — upravuje jen nékteré pravni
vztahy pfed vznikem pracovniho poméru (dle § 1 pism. d ZP). Pokud by
vsak byl vySe popsany sourcing zavrSen jiz samotnou nabidkou zaméstnan{
(zejména pokud by v rdmci né€j doslo k osloveni potencidlniho uchazece
o zaméstnani) vztahovala by se jiZ na néj ustanoveni § 12 zdkona C.
435/2004 Sb., o zaméstnanosti (dale jen ,,ZoZ“), dle kterého Gcastnikiim
pravnich vztaht vznikajicich podle tohoto zdkona (§ 3 ZoZ) je zakdzano &i-
nit nabidky zaméstnani, které a) maji diskrimina¢ni charakter, b) nejsou
v souladu s pracovnépravnimi nebo sluzebnimi predpisy, nebo c¢) odporuji
dobrym mravum.

Zaroven, a to plati zejména pro tzv. personalizované reklamy a déle pro
vyhledavaci boty, které vyuzivaji umélou inteligenci k mapovani potenci-
dlnich kandidatd na vybranou pracovni pozici, bude pro sourcing kli¢ova
pravni tGprava ochrany osobnich udaju. Ta se totiZ bude tykat v§ech krokd,
v ramci nichZ dojde ke zpracovéni osobnich tidaj uchaze¢t.”

V béZném procesu ziskavani by v ramci krokt 1 aZ 4 k pfimému kontak-
tu mezi zaméstnavatelem a potencialnimi uchazedi o zaméstnani jesté ne-
doslo. Jedna se typicky o interni procesy zaméstnavatele, které zverejnéni
nabidky zaméstnani pouze nutné piredchazeji. Proto se nebude jesté ani
jednat o (pracovné)pravni vztah mezi zaméstnavatelem a uchazecem,
nicméné nékteré z téchto procesti mohou byt pravné reguloviany — na tuto
prvotni fazi mohou dopadat ustanoveni ZoZ o tom, jak nesmi vypadat na-
bidka zaméstnéani. Pro tuto problematiku bude samoziejmé klic¢ova i pravni

, , . .. 24
Gprava zakazu diskriminace.

* KIM, Pauline a Sharion SCOTT. Discrimination in Online Employment Recruiting. Saint

Louis University Law Journal [online]. 2018, ro¢. 63, ¢. 1, s. 114. Dostupné z: https://scho-
larship.law.slu.edu/1j/vol63/iss1/7. , Not informing people of a job opportunity is a highly ef-
fective barrier.“.

* K tomu bliZe v kapitole 4.

24

Viz kapitolu 3.
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Kde o vyuziti Al uvaZovat lze, je zejména krok 4 - formulace nabidky
zaméstndni. V soucasné dobé pravdépodobné nejrozsitenéjsi a rovnéz
i mezi laickou verejnosti nejzndmé;jsi je generativni Al, tedy Al, kterd vytva-
i néjaky obsah. I tuto formu Al ¢im dal vice vyuZivaji HR pracovnici, je-
likoZ jim muZe vyrazné zjednodusit praci napt. s formulovanim nabidky za-
méstnani.” Jeji vyuZiti v sou¢asné dobé neni piimo regulované, AIA na ni
vSak pamatuje a oznacuje tyto modely” jako obecné modely Al (General
Purpose Al, dale pouze ,,GPAI“) a s ohledem na jejich potencidlni a mnohdy
jiz iprokdzany dopad do prav, chrdnénych timto nafizenim, je také
reguluje. Tyto poZadavky se budou tykat zejména poskytovatell
(providers)27 téchto modela (srov. zejména ¢l. 53 a ¢él. 55 AIA) nicméné
planované jsou i pozadavky pro ty, ktefi tyto systémy budou zavadét (zava-
dé&jici subjekty — deployers).”® AIA tyto modely nebude zafazovat do katego-
rie vysoce rizikovych (high-risk), ale vyClenil pro né specidlni kategorii
obecnych modelt Al (,,GPAI models*), kterou upravuje zejména v kapitole
IV ,Povinnosti poskytovatelti ur¢itych systémt Al a subjektd, jeZ tyto sys-
témy zavadéji, pokud jde o transparentnost®, ¢l. 50 a Casti kapitoly
V ,Obecné modely AI¢ ¢l. 51 anéasl).” Cl. 51 se zaméfuje na nebez-
typické pro silné GPAI modely s velkym dopadem na trh Unie s ohledem na
jejich dosah a v disledku skuteénych ¢i rozumné predvidatelnych nega-
tivnich dopad® napf. na zakladni prava.* Podle tohoto rozdéleni se budou
lisit také pozadavky na poskytovatele téchto modeld: pro bézné GPAI

25

O moznostech vyuziti generativni AI v HR viz napf. AGUINIS, Herman, Jose R. BELTRAN
a Amando COPE. How to use generative Al as a human resource management assistant. Or-
ganizational Dynamics. 2024. DOI: 10.1016/j.orgdyn.2024.101029.

GPAI model (napf. ChatGPT), na kterém je zaloZen GPAI systém (napf. néjaka aplikace,
kterd je na ChatGPT zaloZend).

26

¥ Srov. ¢l. 3 odst. 3 AIA. Definice je irsi, kromé vyvojaiti bude zahrnovat i ty, ktefi si takovy

produkt nechaji vyvinout nebo jej spusti (a umisti na trh) pod vlastnim jménem.
% Srov. ¢l. 3 odst. 4 AIA.

* Jak uZ nézev napovid4, jednim z hlavnich poZadavkii je pravé pozadavek na transpa-

rentnost téchto systému a napftiklad i tréninkovych dat, kterd k jejich vyvoji byla vyuZita.
% (€l 3 odst. 65 AIA. Mezi né budou patfit naptiklad velmi silné GPAI modely jako GPT-4 od

spole¢nosti OpenAl. Klasifikovany budou podle ¢l. 51 a bude mozné ziskat pro né vyjimku
dle ¢l. 52 odst. 2 AIA.
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modely budou mit podle ¢l. 53 AIA povinnost vytvofit k nim a pravidelné
aktualizovat technickou dokumentaci a navod k pouziti, zavést politiku pro
dodrzovani pravnich pfedpist Unie v oblasti autorského prava a vypracovat
a zverejnit dostate¢né podrobné shrnuti obsahu pouzivaného pro odbornou
pfipravu obecného modelu Al Dle ¢l. 55 AIA poskytovatelé GPAI modelt
se systémovym rizikem musi navic (kromé obecnych poZadavku vyme-
zenych v ¢l. 53) provést hodnoceni modelu a to zdokumentovat s cilem
urcit a zmirnit systémové riziko, sledovat fungovani modelu a hlasit vSech-
ny zavazné incidenty a zajistit také odpovidajici ochranu kybernetické bez-
pecnosti. Pokud takovy model bude spravné trénovén a jeho pouZiti bude
s ohledem na vySe uvedené bezpecné (a kontrolované), nic nebude branit
HR pracovnikovi vyuZit jej napt. ke tvorbé obsahu chystaného inzeratu (at
uZ v textové, grafické ¢i napiiklad video podobé).

Péaty krok ziskdvani pracovnikli uZ je pravem pfimo regulovén, nabidce
prace se vénuje vySe zminény ZoZ. V "tradi¢ni" formé zvefejnéni nabidky
(inzerdt v novinadch, reklama na vefejném misté ¢i letdCek v poStovni
schrance) nelze moc o vyuziti Al v procesu zvefejilovani uvazovat, v pfipa-
dé cilené internetové inzerce a zejména personalizovanych reklam® je uz
ale jeji pouziti velmi dobte predstavitelné.

Ad. 6 aZ 8: Krok nazvany jako shromaZdovani dokument@ a informaci
od uchazeéi se pfimo dotyka problematiky zpracovani osobnich tdajt*
o které bude pojednano niZe. Vzhledem k tomu, Ze se bézné bude jednat
o vysoce mechanickou ¢innost, kterd bude napiiklad spocivat v néjakém
systematickém zaznamendvani Gdaji o uchazecich a jejich t¥idéni, vyuziti
né&jakého automatizaéniho systému se piimo nabizi.*

°' p¥ikladem miZe byt vyuZiti jména a piijmeni adresata reklamy, piipadné i jeho mista byd-

listé pfimo v textu reklamy, napt.: ,Mily (jméno adreséta), nasli jsme pracovni pozici pfimo
pro Vas v (ndzev mésta ¢ kraje).“. Kromé zddraznéni toho, Ze i tento zplisob vyuZiti AI ma
sva rizika, jak jiz bylo zminéno vySe, se budu cilené reklamé jesté vénovat v dalsich kapi-
tolach.

% Cl. 4 odst. 2 GDPR.

*  Pfitom se nemusi jednat p¥imo o systém, ktery vyuziva Al jako takovou. Jak jiZ bylo nazna-

¢eno v dvodu studie, béZné automatizaéni kroky jako tfidéni ddaji lze svéfit i jedno-
duchym programim nepracujicim na principu strojového uleni ¢i nékteré z pokrodilejSich
technologii, a které vyuzivaji napiiklad jen jednoduchy algoritmus k tomu, aby tdaje
spravné podle zadaného klice rozttidily.
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Soucésti procesu ziskdvéani pracovnikii v jeho personalistickém pojeti
bude i jednéni s uchazeci, nebude se vsak jesté jednat o samotné pfijimaci
pohovory. Pod timto procesem si lze predstavit komunikaci mezi za-
méstnavatelem a uchazefem o zaméstnini, doziddni podkladd, doda-
te¢nych informaci, informovani o konani pracovniho pohovoru atd. Na trhu
existuje mnoho spolecnosti, které nabizeji modely Al, které jsou schopny
tyto tikony za HR pracovniky obstarat.>* V sou¢asné dobé za¢ina byt pro ko-
munikaci a zaroven pro predvybér mezi uchaze¢i oblibené vyuzivani
chatovacich botii, které maji za tikol polozit uchazeéi sérii otazek a v navaz-
nosti na jeho odpovédi vyhodnotit jeho potencidlni pfinos pro organizaci
a ptipadné jej doporuéit k osobnimu pohovoru.”® Iv tomto p¥ipadé bude
kli¢ovéa pravni tprava ochrany osobnich tdajti, s ohledem na hrozici diskri-
minaci (viz niZze) bude aplikovatelny téZ vySe zminény § 12 ZoZ, v tomto
pripadé dle mého néazoru i jeho druhy odstavec, prestoze zdkonodarce pou-
Ziva pojem ,,vybér“ a § 30 odst. 2 ZP. Zaméstnavatel by tak naptiklad ne-
mél od wuchazeCe Zadat osobni tdaje bezprostfedné nesouvisejici
s uzavienim pracovni smlouvy ani prostfednictvim chatovaciho bota ¢i ji-
ného systému, ktery ke zjednoduSeni pfijimaciho procesu implementuje.
S regulaci téchto nastroji Al po¢ita i chystany AIA. Co se chatovacich botil
tyce, ty budou podle své ,sily* (¢i technologickych schopnosti) spadat bud-
to pod regulaci GPAI (pokud budou tyto systémy postaveny napiiklad na
modelech jako Chat GPT) nebo se jich budou tykat pouze nékterd opatieni
ohledné transparentnosti.’® Pro kroky jednani s uchaze¢i a jejich predvybér
samoziejmé rovnéZ plati i prdvni tprava zdkazu diskriminace (viz dalsi

kapitolu), zde bude jeji vyznam pravdépodobné nejvétsi. Zde vSak nardzim

* Napiiklad spolenost Tengai: Discover the Tengai recruitment solution. In:
[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://tengai.io/recruitment-solution ¢i RECRU - Objevete
nové cesty naboru. In: RECRU [online] [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://

www.recruhr.com/cs/ (srov. i dal$i nize zminéné).

% Viz napf. UniCredit Bank pfedstavuje unikatniho chatbota s umélou inteligenci. In: HR

News [online]. 20. 8. 2021 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-
zdroje/nabor-id-2698717 /unicredit-bank-predstavuje-unikatniho-chatbota-s-umelou-inte-
id-4052462

Napriklad to, Ze uzivatelé, na které se tento systém bude aplikovat, musi védét, Ze interagu-
ji s AL Srov. bod 132 odtivodnéni a zejména ¢l. 50 odst. 1 AIA.
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na limity personalistického pojeti a rozliSovani mezi procesy ziskavani a vy-
béru. Préavé v ramci pfedvybéru uchazefl totiz muze dojit k velmi za-
sadnim rozhodnutim o jeho osobé€, kterd se nevyhnutelné promitnou do
jeho pravni sféry. Z toho divodu se budu tomuto institutu vénovat jesté
v nasledujici podkapitole.

2.2 VYBER PRACOVNIKU S VYUZITIM Al

Jak jiZ bylo naznadeno vySe, forma pfijimacich pohovorl se s pfekotnym
vyvojem Al méni a v dneS$ni dobé jiZ existuji ndastroje Al, které zvladaji
nejen relativné samostatné jednat s uchazeci a domluvit se s nimi napiiklad
na terminu pracovniho pohovoru, ale dokdzi s nimi napfiklad i vést pfiji-
maci pohovor naprosto bez zisahu zaméstnavatele.”” Implementace téchto
systétmu do pfijimacich procesti pfipadd v Gvahu spise ve velkych
spole¢nostech s mnoha zaméstnanci a rozsahlymi vybérovymi fizenimi, kte-
ré se tim snazi sniZit obrovskou zaté€z, kterd pfi ziskdvani novych za-
méstnanct na pracovniky jejich HR oddéleni pada.

Vyse jsem uvedl, Ze mezi procesy ziskavani a vybéru pracovnikl je po-
mérné tenka hranice.*® Pokud se ale pfidrzime definic uvedenych v tvodu
studie, bude rozliSovacim prvkem mezi nimi pravé samotny vybér mezi
uchazeci, ktefi byli shromazdéni béhem procesu ziskdvani. Cilem tohoto
procesu bude vybrat toho nejvhodnéjsiho kandidata z téch, ktefi byli
shromazdéni v rdmci ziskdvani. Krok nazvany jako ,pfedvybér uchazed¢a,

uvedeny na konci predchozi podkapitoly v ramci ziskdvani, ma byt

¥ Tzv. video interview, kdy uchaze¢ interaguje piimo se systémem Al ktery pohovor vede, vy-

ptava se na otézky a v zévislosti na odpovédi uchazece uréuje smér rozhovoru a prubézné
inasledné jeho odpovédi vyhodnocuje. Nejznaméjsi je pravdépodobné vyse zminéna
spole¢nost HireVue, déle také jiz zminéna spolecnost Tengai ¢i Video Interview Software -
Spark Hire Video Interviewing. In: [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.sparkhire.-
com a dal§i — pfikladl je celd fada. Al maZe byt také vyuZita napiiklad v tom, Ze z na-
hravky pfijimaciho rozhovoru identifikuje dileZité informace a udéld z néj shrnujici vy-
stup. Tento zplisob vyuZiti Al je stile vice populdrni a nabizi tomu, kdo interview vede,
moznost soustfedit se pouze na uchazede a nikoli napf. na psani prubéZnych pozndmek se
svymi postiehy.

* To lze nicméné bez vétsich obtiZi vyvodit i z citované uéebnice, kde autor v rdmci vybéru

rozliSuje dvé faze, pricemz ta prvni (pfedbézna) svym obsahem do znac¢né miry kopiruje to,

co jiZ bylo uvedeno o procesu ziskavani. KOUBEK, Josef. Rizenf lidskych zdroji, s. 173-174.
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»pouhou selekci“ a vyfazenim téch naprosto nejméné vhodnych kandidata
a zmenSeni po¢tu uchazeét pro nasledny vybér mezi nimi — tedy pro pro-
ces, pfi kterém uZ dochédzi k mnohem dukladnéj$imu poznéni daného
uchazecCe a ktery je zavrSen rozhodnutim, zda bude na pracovni misto
uchaze¢ pfijat ¢i nikoli. Protoze ivramci predvybéru dochazi k roz-
hodovéni o pfijeti uchaze¢t na pracovni pozici, bude o ném pojednéno
i v nésledujicim oddilu.

2.2.1 ROZHODNUTI O PRIJETI UCHAZECE NA PRACOVNI MiSTO CI

0 JEHO ODMITNUTI ZA POMOCI Al

Rozhodnuti, zda bude ¢i nebude uchaze¢ prijat na konkrétni pracovni
misto, je pro uchazece zasadnim rozhodnutim s pfimym dopadem do jeho
zékladnich prav, s ohledem na to, Ze ziskdni zaméstnéni je pro néj prevazné
nezbytny pfedpoklad k uspokojovéni potfeb svych i osob blizkych.* Proto
je nutné povazovat za velmi problematické jakékoli automatizované roz-
hodovéani o pfijmuti ¢i odmitnuti uchazece o zaméstnani, které je Cisté
v kompetenci automatiza¢niho systému (at uz vyuziva Al ¢i nikoli). Na tyto
situace pfimo dopadé ¢l. 22 GDPR, ktery stanovuje pravo subjektu tdaju
nebyt pfedmétem Zadného rozhodnuti zaloZeného vyhradné na automa-
tizovaném zpracovani, véetné profilovani, které ma pro ného pravni G¢inky
nebo se ho tyka obdobnym zpfisobem.* Dle mého nézoru je proto ziejmé,

) PN13

Ze by tento ¢lanek mél dopadat i na vySe zminény ,pfedvybér” uchazect,
jelikoZ i takové rozhodnuti pro n&j mé pravni Géinky* (ziskani ¢i neziskéani
zameéstnani).

V navaznosti na pravé uvedené lze rovnéZ hovofit o institutu nezane-
dbatelného lidského faktoru pii rozhodovani o pfijeti uchazece do za-

méstnani. Na toto téma narazi i chystany AIA, ktery podminku lidského do-
hledu (human oversight) uvadi v rdmci kapitoly o vysoce rizikovych Al sys-

* HURKA, Petr. Pracovni pravo, pojem, predmét a pojeti. In: HOURKA, Petr et al. Pracovni

prdvo. Plzeii: Ales Cenék, 2023, s. 32. K tomu srovnej také souvisejici Gistavnépravni ustano-

veni.

“ 'V podrobnostech a zejména k vykladu tohoto ustanoveni spiSe jako zdkazu neZ préava viz

vice zejména kapitola 4 a 5.
“ (L 22 odst. 1 GDPR.
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témech (do které by takovy systém pravdépodobné spadal dle ¢l. 6 odst. 2
ve spojeni s piilohou III bod 4 AIA) v ¢l. 14 (obecné pro tyto systémy)
a v oddilu 3 téZe kapitoly konkrétné pro poskytovatele i pro ty, ktefi je do
rozhodovacich procesti implementuji.”” I tento institut bude ni%e podrobnéji
rozebrén.

Implementovani téchto vysoce rizikovych Al systému je v AIA vénovéano
nejvice prostoru — uZz z jejich ndzvu vyplyva, Ze jejich vyuzivani pfinasi
fadu rizik, mezi néz se fadi i zdsahy do zakladnich prav. Pokud se nebude
jednat pfimo o zakazané postupy v oblasti umélé inteligence (prohibited Al
practices) dle ¢l. 5 AIA, bude se klasifikace téchto systému Fidit ¢l. 6 AIA
a zminénymi pfilohami. Pozadavky pro tyto systémy jsou upraveny v ¢l. 8
a nasl. AIA a patfit mezi né budou mj. tzv. systém fizeni rizik (¢l. 9), poza-
davky na spravu riznych druht dat, které systém vyuziva (¢l. 10) a také
napf. poZadavky na transparentnost ze strany poskytovatele vaci zavadéji-
cim osobam v ¢l. 13. Specifické poZadavky pro poskytovatele i pro ty, ktefi
tyto systémy budou zavadét, jsou upraveny v ndsledujicich ¢lancich.

Pravé duraz na lidsky dohled a transparentnost povaZuji za kli¢ova
ustanoveni chystaného AIA. Jednim z ¢asto diskutovanych problémt v sou-
vislosti s Al je pravé tzv. black-box problem. Ten ve zkratce znamena, Ze pro
systém Al je mnohdy nemozné predlozit vhodné vysvétleni toho, jak dospél
k danému vysledku/odpovédi.*’ Tim, 7e neni zfejmé, jak Al systém k roz-
hodnuti dospél, je soucasné omezena kontrola nad tim, zda tento systém
nerozhodl na zikladé predpojatych dat ¢i zda vSechna dostupna data bral
do tivahy, zda neopomnél nékteré vzijemné souvislosti ¢i zda si nevytvofil
souvislosti vlastni (avSak chybné) a omezena je samozfejmé i mozZné obrana
proti takovému rozhodnuti.

Pozadavek transparentnosti v oblasti zpracovani osobnich udajt vyplyva
z bodi 39 azejména 60 oduvodnéni GDPR (spravedlivé a transparentni

* Srov. zejména ¢l. 16 a ¢l. 26 AIA.

* ADADI, Amina a Mohammed BERRADA. Peeking Inside the Black-Box: A Survey on Explai-
nable Artificial Intelligence (XAI). IEEE Access. 2018, ro¢. 6. DOIL 10.1109/
ACCESS.2018.2870052.
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zpracovani osobnich tidajf),* konkrétni pozadavek na transparentnost je
také jednou ze zékladnich zasad zpracovéni osobnich tdajt dle ¢l. 5 GDPR
a vénuje se mu i celd kapitola III tohoto nafizeni (Prava subjektt tdaju).

V bodech 26 a 27 odtivodnéni popisuje AIA tzv. pfistup zaloZeny na po-
souzeni rizik (risk-based approach), ¢ili takovy pristup k Al, ktery by mél
pravidla zavazna pro Al pfizptsobit tomu, jak intenzivni a rozsahla budou
rizika, ktera Al systémy mohou generovat.” V bodé 27 ziroveri rozviji je-
den z principti Al HLEG a piedklada definici poZadavku transparentnosti,
dle které transparentnost znamend, Ze Al systémy jsou vyvijeny a uzivany
zpusobem, ktery umoZiiuje patfi¢nou sledovatelnost a vysvétlitelnost, pfi-
¢em? pii jejich uzivani budou lidé védét, Ze komunikuji ¢i jinak interaguji
pravé se systémem Al azavadéjici subjekty jsou fadné informovany
o schopnostech a omezenich daného systému a dotlené osoby o svych
pravech.

Domnivam se, Ze pravé v ramci fize vybéru uchaze¢i bude tento princip
spolu se zarucenim lidského dohledu klicovym v ramci pfedchézeni a pfi-
padné obrany proti diskrimina¢nim rozhodnutim Al systému.

2.3 ZAVERECNA POZNAMKA K PRVN{ KAPITOLE

JelikoZ oblast zaméstnéni je jednou z téch, v nichZ vyuZiti Al systéma bude
spadat do kategorie vysoce rizikovych systémi podle AIA, nebudu se v této
praci tolik soustfedit na dalsi unijni pfedpisy, které se vSak Al také velmi
tzce tykaji. Jednd se predevSsim o nafizeni Digital Markets Act (déle
,DMA“),* které ma vyznam v oblasti hospodafské soutéZe a ma mj.

* S konkrétnim odkazem na potenciéln{ rizika diskriminace poté i bod 71 odfivodnéni tykaji-

ci se ¢l. 22 GDPR.

Je to obecny pfistup, ktery AIA voli k regulaci umélé inteligence a d4 se fict, Ze jde o glo-
balni standard. Dle bodu 14a odtivodnéni je takovy pfistup zdkladem piimé¥ené a efektivni
regulace Al V ramci tohoto bodu jsou rovnéz zminény principy, které vyplyvaji z vySe zmi-
nénych Ethics Guidelines for Trustworthy Artificial Intelligence.

" Naiizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2022/1925 ze dne 14. zai{ 2022 o spraved-
livych trzich otevienych hospodéiské soutézi v digitalnim odvétvi a o zméné smérnic (EU)
2019/1937 a (EU) 2020/1828 (nafizeni o digitalnich trzich).
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umoznit nezavislost na velkych platformdch a konkurenceschopnost na-
piiklad i mensim start-uptim, které se vénuji vyvoji AL"

Mezi dalsi pro vyuziti Al (zejména pro jeho negativni dopady) klicové
dokumenty, které se na drovni unijniho prava chystaji, vSak budou patfit
i chystané smérnice o odpovédnosti za vadné vyrobky® a smérnice o odpo-
védnosti za umélou inteligenci.*

3. PRAVNI UPRAVA DISKRIMINACE A SPECIFIKA
DISKRIMINACE UMELOU INTELIGENCI

Tato kapitola si klade za cil zejména poukazat mj. na to, jak se diskrimina-
ce umélou inteligenci nebo s jeji pomoci 1isi od ,bézné“ diskriminace
Clovékem. Predtim, nez se zaméfim na specifika diskriminace umélou inte-
ligenci, predstavim rovnéZ nékteré aspekty antidiskrimina¢niho prava v CR
v oblasti pfistupu k zaméstnani, které budou kli¢ové i v ndsledném po-

jednani o diskriminaci umélou inteligenci.

3.1 ZAKAZ DISKRIMINACE V CESKEM PRAVU

Zakaz nerovného zachazeni a diskriminace je v pravnim fadu CR, ktery je
v oblasti antidiskrimina¢niho prava vyznamné ovlivnhén unijni pravni
Gpravou, zakotven jak na tGstavnépravni roviné (zejm. ¢l. 1 a ¢l. 3 odst. 1
usneseni pfedsednictva Ceské narodni rady ze dne 16. prosince 1992 ¢&.
2/1993 Sb. o vyhlaseni Listiny zdkladnich prav a svobod, déle jen ,LZPS“),
tak na roviné zdkonné. Pravni tiprava diskriminace je (stejné jako v mezinéa-

¥V tomto ohledu se lze ztotoZnit se zdvérem, e na jiné neZ vysoce rizikové Al systémy bude

mit AIA ve vysledku mensi dopad, nezZ DMA, srov. zavéry HACKER, Philipp, Johann COR -
DES a Janina ROCHON. Regulating Gatekeeper Artificial Intelligence and Data: Transpa-
rency, Access and Fairness under the Digital Markets Act, the General Data Protection
Regulation and Beyond. European Journal of Risk Regulation. 2023. DOI: 10.1017/
err.2023.81.

Névrh smérnice Evropského parlamentu a Rady o odpovédnosti za vadné vyrobky, COM/
2022/495 final, dostupny zde: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CE-
LEX:52022PC0495#footnote3.

Névrh smérnice Evropského parlamentu a Rady o pfizptsobeni pravidel mimosmluvni ob-
¢anskopravni odpovédnosti umélé inteligenci (smérnice o odpovédnosti za umélou inte-
ligenci), COM/2022/496 final, dostupny zde: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/
TXT/?uri = CELEX:52022PC0496.
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rodnim pravu) nejednotnd a na jednotlivé pfipady diskriminace se ne-
vztahuji viechny pravni piedpisy upravujici zakaz diskriminace.”

Zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢ni zakon (dale jen ,AdZ“) je
obecnym antidiskrimina¢nim pfedpisem. Jednim z ustanoveni, ktera se pfi-
mo tykaji oblasti pracovniho préava, je § 5 odst. 3 AdZ, dle kterého jsou za-
méstnavatelé povinni ve vécech prdva na zaméstndni a pristupu k za-
méstnani (...) zajisStovat rovné zachazeni podle odstavce 2, tj. pfijimat opat-
feni, kterd jsou podminkou G¢inné ochrany pred diskriminaci (...) a také
zajistovat rovné prileZitosti. Jednéa se tak o pozitivni povinnost zaméstnava-
teld, ktefi musi aktivné pfijimat opatfeni vedouci k G¢inné ochrané pied
diskriminaci.”® AdZ se vztahuje na pradvo na zaméstnani a pifstup k za-
méstnani, tj. zdkaz diskriminace lze vynucovat podle AdZ jak v procesu zis-
kavani pracovniku (napf. ve vztahu k nabidce prace), tak vybéru pracovni-
ki (a to napfiklad i pfi zaddvéani pozadavku agenturam, které vybér prova-
déji pro zaméstnavatele).”® Rozdilné zachézeni v téchto procesech nelze
odtvodnit legitimnim cilem a pfiméfenymi prostfedky dle § 7 AdZ. Tim
vsak nejsou dotcena ustanoveni § 6 AdZ, dle kterych za urcitych podminek
nejsou ruzné zpusoby rozdilného zachdzeni povaZoviny za diskriminaci
(napfiklad odmitnuti uchazece z duvodu nedostate¢né odborné praxe).

ZP je obecny pracovnépravni predpis, ktery, prestoze se tyka predevsim
zévislé prace (kterd je vykondvéna aZ v rdmci ,,primarniho“ pracovné-
préavniho vztahu), upravuje i nékteré vztahy vznikajici pfed podpisem pra-
covni smlouvy. Dle § 1a odst. 1 pism. e) ZP je zdkladni zdsadou pracovné-
préavnich vztahd mj. rovné zachazeni se zaméstnanci a zakaz jejich diskri-
minace. ZP se dale rovnému zachizeni se zaméstnanci vénuje v § 16; toto

50

LOBOTKA, Andrej. Uméld inteligence z pohledu antidiskriminacniho prdva a GDPR. Praha: Wo-
Iters Kluwer, 2019, s. 27. Identifikace spravného pravniho predpisu je proto kli¢ovym

prvnim krokem t¢inné obrany proti diskriminaci i nerovnému zachéazeni, viz niZe.

o KVASNICOVA, Jana. § 5 odst. 3 (IIl. Povinnost zamé&stnavateld zaji§tovat rovné zachézeni).

In: KVASNICOVA, Jana et al. Antidiskriminacni zdkon. KomentdF. Praha: Wolters Kluwer, a.
s., 2015, s. 204. Autofi ale poukazuji na vagnost tohoto ustanoveni a tim i problém s jeho
vymahatelnosti a shrnuji, Ze zajitovani rovného zachézeni a rovnych pfileZitosti zlistdva
spiSe mozZnosti, kterd je v zdsadé dobrovolna.

2 KVASNICOVA, Jana. § 1 odst. 1 pism. a) (IL.3 Pravo na zaméstnéni a pristup k zaméstnani).

In: KVASNICOVA, Jana et al. Antidiskrimina¢ni zdkon. Komentd¥. Praha: Wolters Kluwer, a.
s., 2015, s. 18.
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ustanoveni cili na pracovnépravni vztahy, tj. podle ZP na vztahy v ramci
vykonu z&vislé prace. Nejvyssi soud (dale ,NS“) nicméné ve své judikatuie
vaze zékaz diskriminace v ZP nejen k zaméstnanctim, ale i k potenciilnim
zaméstnanciim, tedy k uchaze¢tim o zaméstnani.*® Stejné tak tato ustano-
veni chapou i nékteré odborné publikace.> Ve vztahu k obrané proti diskri-
minaci ma vSak ve vysledku redlny vyznam pouze odkaz na AdZ v § 16
odst. 3 ZP.

Tretim zdkonem, ktery se tzce dotyka problematiky diskriminace v pra-
covnépravnich vztazich pred vznikem pracovniho poméru, je ZoZ. Ten
upravuje také zabezpecovani statni politiky zaméstnanosti, kterd dle § 2
odst. 1 ZoZ zahrnuje mj. opatfeni na podporu a dosaZeni rovného zachazeni
s muZi a Zenami. ZoZ se rovnéz vztahuje na formulaci nabidky zaméstnani
(k tomu srov. vyuZziti generativni Al vyse), které rovnéz nesmi byt diskrimi-
na¢ni® a obecné cili spie na pracovnépravni vztahy pfed vznikem pra-

covniho poméru.

3.2 (ZAKAZANE) DISKRIMINACNI DUVODY

Uvodem k této podkapitole je potfeba zminit, Ze ne viechno nerovné za-
chazeni lze pod kategorii diskriminace podradit. Jak bude ukézano niZe,
i v diskriminaci umeélou inteligenci bude duleZité, zda uchaze¢ o za-
méstnani bude posuzovén na zdkladé dtvodu uvedeného v AdZ & nikoli,
a to zejména s ohledem na jeho nasledné moznosti obrany.

Diskriminaéni dfivody ve vnitrostatnim pravu CR v oblasti pracovniho
prava upravuji vSechny tfi jiz vySe zminéné predpisy. Je zajimavé, Ze vycet
diskrimina¢nich davoda v AdZ je (i po novelizaci, kterou se jejich seznam
rozsifil) uzsi nez ten obsaZeny v § 16 odst. 2 ZP.* Tento vy¢et navic, oproti

® Rozsudek Nejvyssiho soudu ze dne 16. 1. 2015, sp. zn. 21 Cdo 1165/2013. Judikat se vaze
k zékoniku préace platném jesté pred ti¢innosti souc¢asného ZP, nicméné vymezeni pracovneé-
préavnich vztaht je v ném shodné.

* Viz napf. STEFKO, Martin. § 16 (Rovné zachazeni se zaméstnanci, zdkaz diskriminace). In:

BELINA, Miroslav et al. Zdkonik prdce. Komentdr. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 85.
 MORAVEK, Jakub. § 30 (Postup pted vznikem pracovnfho poméru). In: BELINA, Miroslav
et al. Zdkonik prdce. Komentdf. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 200.

HAJKOVA, Michaela. Zdkaz diskriminace a rovné zachdzent v pracovnéprdvnich vatazich v CR
a ve vybranych zemich EU. Praha: C. H. Beck, 2019, s. 41-42.
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AdZ, obsahuje napiiklad i divod manZelského a rodinného stavu a vztahu
nebo povinnosti k rodiné ¢i ¢lenstvi a ¢innosti v politickych strandch nebo
politickych hnutich a je shodny s vyctem uvedenym v § 4 odst. 2 ZoZ.

Pfirozené proto vyvstava otdzka vzdjemného vztahu mezi AdZ, ZP
a ZoZ. Pojeti rovného zachazeni v ZP a v AdZ neni shodné, a to s ohledem
na definici rovného zachézeni v obou piedpisech.” AdZ definuje pro tcely
tohoto zakona (tedy nikoli pro ZP ¢i ZoZ) pravo na rovné zachéazeni jako
prévo nebyt diskriminovén na zakladé vyjmenovanych diskrimina¢nich da-
vodt (§ 2 odst. 1 AdZ). ProtoZe § 16 odst. 3 ZP odkazuje na AdZ v fadé poj-
mi, mezi nimiZ ale nefiguruje ,rovné zachézeni“, domniva se Hajkova, Ze
ustanoveni § 16 odst. 1 ZP mé pro pracovnépravni vztahy vedle ustanoveni
AdZ samostatny vyznam.” Tomu odpovida i vy$e uvedené pojeti Stefka
v komentafi k ZP, ktery dovozuje, Ze pifi disledném rozliSovini zasady
rovného zachazeni a zdkazu diskriminace, je tfeba poruseni prava na rovné
zachdzeni fesit z pohledu pfestupkového prava, zatimco pfi poruSeni zéka-
zu diskriminace se nabizeji moZnosti antidiskrimina¢niho zdkona (viz niZe
k antidiskriminaéni zalobé).

Ohledné vztahu AdZ a ZoZ lze za problematicky povaZzovat zejména
vztah mezi ustanovenimi § 4 odst. 1 ZoZ a § 5 odst. 2 AdZ. Néktefi autofi
uvadi, zZe odkaz v § 4 odst. 1 ZoZ na AdZ plati jak pro vymezeni pojmu dis-
kriminace, tak pro definici zajisfovani rovného zachazeni,” jini tento vy-
klad odmitaji s odkazem na to, Ze podobné jako v § 16 ZP naznacuje syste-
matika ZoZ povinnost zajisfovat rovné zachazeni s osobami uplatiiujicimi
pravo na zaméstnani dle odst. 1 bez vazanosti na néktery z diskriminacnich
dvod®,” k ¢emuz se pfiklanim iji. Vyznam tohoto pojeti lze nalézt
v praktické (zejména procesni) roviné€ — znamend totiZ podpofeni ochrany

pred diskriminaci ¢i nerovnym zachdzenim s uchazec¢i na zékladé (na-

% Ibid., s. 49.

% Ibid. Velmi zajimavy je také jeji poznatek, %e § 16 odst. 1 ZP nefiguruje ve vyétu ustano-

veni § 363 ZP, kterymi se zapracovavaji predpisy EU, coZ potvrzuje zavér, Ze pojeti zasady
rovného zachazeni jakoZto neexistence diskriminace je typické pravé pro antidiskriminacni
smérnice (a tim i pro AdZ), viz poznamku pod ¢arou na stejné stran€.

* KVASNICOVA, Jana. § 1 odst. 1 pism. a) (IL.3.2 Rovné zachéazeni a zdkaz diskriminace pfi
uplatiiovani prava na zaméstnani dle zdkona o zaméstnanosti). In: KVASNICOVA, Jana et
al. Antidiskriminacni zdkon. Komentdr. Praha: Wolters Kluwer, a. s., 2015, s. 19.
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ptiklad vyse uvedenych) diskrimina¢nich dtivodt, na které AdZ nepamatuje
a moznost jejich feSeni by nabizelo alespon pfestupkové, piip. obcanské
pravo.”

3.3 DISKRIMINACE UMELOU INTELIGENCI

Protoze neexistuje pravni predpis, ktery by se specidlné vénoval diskrimina-
ci spichané pomoci umélé inteligence nebo jiného algoritmického roz-
hodovani,* uplatni se i na tuto oblast obecna pravni tiprava zakazu diskri-
minace. OvSem se specifiky, kterd z této zajimavé oblasti propojeni prava
a technologii vyplyvaji.

Neéktefi autofi uvadi, Ze pfi vyuZiti Al technologii je namisté hovofit spi-
Se o diskriminaci nepfimé, jelikoZ se nepfedpokladd, Ze by nékteré ze za-
kazanych diskrimina¢nich dGvoda byly zakédované piimo ve zdrojovém
kédu takového systému a systém by tak diskriminoval p¥imo.” Jak bude
ukazano niZe, i v diskriminaci umélou inteligenci 1ze rozliSovat na pfimou
a nepifimou.

Hacker popisuje limity unijniho antidiskriminaéniho préva v ptfipadé
diskriminace umélou inteligenci a jako mozné vychodisko shledava ,,spolu-
praci“ nastroju, které nabizi antidiskriminaéni prédvo a pravo na ochranu
osobnich tidaj& (GDPR).** Pravni tiprava osobnich tidaji je v tuto chvili tou
hlavni (nepfimou) regulaci AI a bude ji vénovéana néasledujici kapitola. Zaji-

% HAJKOVA, Michaela. Zdkaz diskriminace a rovné zachdzeni v pracovnéprdvnich vatazich v CR

a ve vybranych zemich EU, s. 40. Srov. zejména poznadmku pod carou. Autorka dodava, zZe
plnéni takové povinnosti mlZe spoéivat pfedevsim v uplatiiovdni rovnych podminek ve
vztahu ke vSem osobam, které se uchazeji o zaméstnani. Zaroven také samoziejmé plati po-
vinnost nediskriminovat tyto osoby na zakladé stanovenych diskriminaénich divodd, coZ je

ale véc druhd, vedle té vysSe zminéné samostatné stojici.

' K tomu podrobnéji v 5. kapitole.

LOBOTKA, Andrej. Uméld inteligence z pohledu antidiskriminacniho prdva a GDPR, s. 27.
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TARAMUNDI, Dolores Morondo. Discrimination by Machine-Based Decisions: Inputs and
Limits of Anti-discrimination Law. In: CUSTERS, B. H. M. a Eduard FOSCH-VILLARONGA,
eds. Law and Artificial Intelligence: regulating AI and applying Al in legal practice. The Hague:
Asser Press, 2022, s. 76-77. DOI: 10.1007,/978-94-6265-523-2 Dale také BORGESIUS, Zui-
derveen. Discrimination, artificial intelligence, and algorithmic decision-making [online]. 2018,
s. 20 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.semanticscholar.org/paper/Discrimi-
nation%2C-artificial-intelligence%2C-and-Borgesius/
99ba545b268679fc3bc74a04df9f3596035d32b6.
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mavé bude pozorovat, jaky vliv bude mit na diskriminaci umélou inteligen-
ci chystany AIA. ProtoZe néstroje Al se v procesech ziskdvani a vybéru pra-
covniki rozmohly piedevsim v USA ve velkych spole¢nostech o mnoha tisi-
cich zaméstnanci, v EU zatim neni k dispozici tolik dat o vyuZivani téchto
néstroju a jejich negativnich dopadech na uchazece. UZ samotna regulace
téchto nastroju (bez ohledu na to, zda lze findlni podobu AIA hodnotit jako
spravnou regulaci Al) muzZe mit zdsadni vliv na vyuZivani téchto néstroju
arovnéz na potencidlni rizika, které toto vyuziti skytd pro uchazece o za-
méstnani.

Nardocci argumentuje, Ze antidiskriminac¢ni pravo a jeho dvé kategorie
prfimé a nepfimé diskriminace nejsou dostacujici pro specifickou diskrimi-
naci umélou inteligenci, coz ukazuje zejména na ptipadé ,,proxy diskrimina-

ce“.®

Pravé diskriminace skrze proxy, tedy skrze korelace a vzajemné sou-
vztaznosti mezi daty a tim i osobnimi tidaji uchaze¢q, je dle mého nazoru
jednou z nejrizikovéjsich oblasti rozhodovani Al. Jeji specifika a zamy$len{
nad tim, zda je soufasnd pravni iprava pfipravena na tento druh diskrimi-

nace, bude obsahem dalsich kapitol.

4. ZPRACOVANI OSOBNICH UDAJU PRI VYUZIVANI AI VE
VZTAZICH PRED VZNIKEM PRACOVNIHO POMERU, CL. 22
GDPR

4.1 ZAKLADNI ZASADY ZPRACOVANI OSOBNICH UDAJU

Klicovym pravnim pfedpisem ochrany osobnich tdaji je v nasem pravnim
fadu GDPR, které je povazovano za jeden z nejvyznamnéjsich legislativnich
po¢inti EU poslednich let,” a které se stalo globalnim standardem pro

64

HACKER, Philipp. Teaching Fairness to Artificial Intelligence: Existing and Novel Strategies Aga-
inst Algorithmic Discrimination Under EU Law [online]. Rochester, NY, 2018
[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://papers.ssrn.com/abstract = 3164973.

NARDOCCI, Costanza. Artificial Intelligence-based Discrimination: Theoretical and Norma-
tive Responses. Perspectives from Europe. DPCE Online. 2023, roc¢.60, ¢. 3.
DOI: 10.57660/dpceonline.2023.1981.

% VITEK, Dominik. Cl. 1 (Pfedmét a cile). In: PATTYNOVA, Jana et al. Obecné nafizeni
o ochrané osobnich tdajii (GDPR). Zdkon o zpracovdni osobnich tdaji. KomentdF. Praha:
Leges, 2019, s. 11.
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vevs

ochranu dat a také prvni komplexn&jsi regulaci A" jak bude ukazéno nize
v této kapitole. GDPR predpokladd upraveni nékterych dilé¢ich otazek piimo
jednotlivymi staty, v oblastech, které se tykaji tématu této studie, vSak za-
kon ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich tdaju nefiguruje a tprava je
obsazena v samotném nafizeni.

VyuZiti Al pfi zpracovéani osobnich udaji s sebou pfinasi fadu vyhod.
Typické je o nich hovofit ve vztahu k pojmu big data, ktery popisuje soubo-
ry dat takové velikosti, Ze neni mozné je v rozumném case zpracovat bézné
pouZivanymi (ani softwarovymi) postupy.” Systémy AI dokazi tato data
analyzovat, tfidit, na zakladé nich i rozhodovat ¢i s nimi jinak nakladat,
ato vSe ve velmi kratkém case. Pokud tato data obsahuji osobni ddaje,
muZe byt jejich zpracovani pfedmétem regulace GDPR.

Zasady zpracovani osobnich tidaji upravuje GDPR v €. 5 a ¢l. 6 a jsou
samoziejmé pouZitelné i pro zpracovéni osobnich ddaji Al. Jedné se zejmé-
na o zakonnost (¢l. 5 odst. 1 pism. a) a ¢l. 6), korektnost a transparentnost
(¢l. 5 odst. 1 pism. a)), tyto dvé posledné uvedené zasady se nejvyznamnéji
projevuji v ¢l. 12-22 GDPR,*” a nasledné dalsi diléi zasady jako tcelové
omezeni (€l. 5 odst. 1 pism. b)), minimalizace tidajt (¢l. 5 odst. 1 pism. c))
¢i odpovédnost spravce za dodrZeni téchto zasad dle ¢l. 5 odst. 2.”°

V této studii neni prostor podrobnéji se zaméfit na jednotlivé zasady,
v tomto musim opét odkizat na svou diplomovou praci. Je nicméné

¢ CHURCH, Peter a Richard CUMBLEY. Data and Data protection. In: KERRIGAN, Charles,
ed. Artificial intelligence: law and regulation. Cheltenham, UK Northampton, MA, USA: Ed-
ward Elgar Publishing, 2022, s. 164. PfestoZe tiprava AI v GDPR bude jesté dale rozebréna,
odkazuji pfedem na velmi podrobnou pfirucku pojednévajici o jejich vzdjemném vztahu:
EUROPEAN PARLIAMENT. DIRECTORATE GENERAL FOR PARLIAMENTARY RESEARCH
SERVICES. The impact of the general data protection regulation on artificial intelligence [onli-
ne]. LU: Publications Office, 2020 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://data.europa.eu/
doi/10.2861/293.

% KOLARIKOVA, Linda a Filip HORAK. Uméld inteligence & prdvo, s. 13.

® PATTYNOVA, Jana. Cl. 5 (Zasady zpracovéni osobnich tidaj&). In: PATTYNOVA, Jana et al.
Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR). Zdkon o zpracovdni osobnich tidajii. Ko-
mentdr. Praha: Leges, 2019, s. 67. Zajimavy je tam uvedeny odkaz na britského regulatora
ICO, ktery jasné shrnuje pozadavky zédkonnosti a korektnosti zpracovani. K zésadé ko-
rektnosti naptiklad zdraziiuje potifebu splnit ji ve vztahu ke kazdému jednotlivému subjek-
tu tidaji, nikoli pouze k vét$iné (napf. zpracovani i bez souhlasu jediného subjektu), viz.
ibid., s. 68.
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namisté uvést alespon to, Ze se zdsadou zakonnosti se poji pozadavek zpra-
covéni osobnich ddaju jen a pouze na zakladé nékterého z pravnich titult
uvedenych v ¢l. 6 odst. 1 GDPR. Pouze zduraznim, Ze souhlas se jevi jako
vysoce problematicky,” coZ je dle mého nazoru dfileZité i s ohledem na to,
Ze souhlas se zpracovanim osobnich Gidaji mtZe byt pro obéti nasledné dis-
kriminace mnohdy tikonem, se kterym si pfi jeho udélovéani viibec nespoji
nasledna potencialni rizika.”*

Zatimco zakladni zasady vyjadfené v ¢l. 5 odst. 1 pism. a) GDPR cil{ spi-
Se na spravce osobnich udajl, zasada transparentnosti na druhou stranu
miZe pomoci samotné obéti diskriminace odhalit, Ze (a mnohdy také jak)
k diskriminaci doslo.”® Je tieba rozliSovat zasadu transparentnosti ve smys-
lu ktery ji ptikladd GDPR, tedy jako ,zpfistupnéni“ procest zpracovani dat
dotéenym subjektim tdaji, od principu transparentni a vysvétlitelné Al,
které cili na spravny vyvoj Al modeli (o tom jesté vice v posledni kapi-
tole).”* Problém s transparentnosti zpracovani dat Al lze sledovat ve dvou
fazich: 1. kdyz jsou osobni Udaje zavedeny do systému, ktery obsahuje
algoritmy Al a 2. poté, co byl tento systém aplikovdn na subjekt udaju za
Ucelem vydani néjakého rozhodnuti (¢i jednoduse vysledku — ,outcome®),

7® Vice k accountability sprévce napt. MISEK, Jakub. Moderni regulatorni metody ochramy

osobnich tidajii. Brno: Masarykova univerzita, 2020, s. 159. a nasl.

7' PATTYNOVA, Jana. Cl. 6 (Zadkonnost zpracovani). In: PATTYNOVA, Jana et al. Obecné na-
Fizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR). Zdkon o gpracovdni osobnich tidajii. Komentdf. Praha:
Leges, 2019, s. 84 a 88. a nésl. MiSek shodné upozortiuje, Ze role souhlasu se nesmi pre-
cenit, pfestoZe je Listinou EU uvadén mezi pravnimi tituly ke zpracovani osobnich tidajt na
prvnim misté, viz MISEK, Jakub. Moderni regulatorni metody ochrany osobnich tdajt, s. 63—
64 a také 73 a nasl. PovaZuji to za dtleZité zminit pravé proto, Ze v praxi je jeho role (a¢ to
miZe znit podivné s ohledem na to, Ze se pfimo tyka vile subjektli idajii) zbyteéné prece-
novana, srov. ibid., s. 69. Napfiklad provadéni néjakého rozsahlejsitho pre-employment
background screening (viz niZe) by bylo na zakladé souhlasu velmi problematické, viz BRI-
TZ, Thomas a Lenka HANKOVA. Pre-Employment Screening aneb provéfovani uchaze¢i

o zaméstnani v kontextu ¢eského prava. Bulletin Advokacie. ro¢. 2022, ¢. 11, s. 26.

72 ey . - PN . v . v
O problemati¢nosti souhlasu v zaméstnani (i ve vztazich pfed vznikem pracovniho poméru)

s ohledem na nerovnovahu sil pojednéva i PRACOVNI SKUPINA ZR{ZENA PODLE CLANKU
29. Pokyny pro souhlas podle narizeni 2016/679 (WP259 rev.01) [online]. 2018, s.7
[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/newsroom/article29/items/623051/

en.
73

LOBOTKA, Andrej. Uméld inteligence z pohledu antidiskriminacniho prdva a GDPR, s. 58.

7% EUROPEAN PARLIAMENT. DIRECTORATE GENERAL FOR PARLIAMENTARY RESEARCH
SERVICES. The impact of the general data protection regulation on artificial intelligence, s. 44.
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ktery se subjektu bude tykat.”” Obou se tykaji ¢l. 13 a 14 GDPR a v zasadé
zakotvuji povinnost spravce ddaju informovat subjekt idaju o procesech,
které se ho tykaji (¢l. 12 odst. 1 GDPR). StéZejnim v pripadé vyuZziti Al ke
zpracovani osobnich ddaji je ustanoveni ¢l. 13 odst. 2 pism. f), dle kterého
v okamZiku ziskani osobnich tdajt poskytne spravce subjektu ddaju infor-
maci o skuteCnosti, Ze dochdzi k automatizovanému rozhodovéni, véetné

476
1

profilovani™ (¢l. 22 GDPR). Uvedena zéasada transparentnosti a také zasada

minimalizace tdaju patfi dle mého nézoru k tém nejdtleZitéj$im vlbec
stran predchdzeni diskriminace v oblasti zpracovani osobnich idaji a na-

sledném rozhodovani umélou inteligenci.

4.2 DATA, SE KTERYMI PRACUJE Al

Al je na datech zavisla a v souvislosti s jejim fungovanim se rozliSuje mezi
daty, na kterych je systém Al trénovan a daty, se kterymi nésledné pracuje
a na zdkladé kterych muZe i rozhodovat. PfestoZe obsah tréninkovych dat
se pfimo netyka osobnich ddaju uchazeéli, o kterych se rozhoduje, pfi-
davdm tento komentéd¥, protoZe jej povazuji za duleZity k pochopeni
komplexni problematiky zpracovani dat pfi vyuZiti Al. Tréninkova data
musi byt dostatetné reprezentativni a jejich zpracovani a pfiprava je
AL” Pravé v tréninkovych datech je dilezité rozliSovat mezi daty, ktera
jsou osobnimi ddaji a ktera ne, a to z dtivodu jejich rozdilné pravni ochra-
ny.”® Nicméné techniky jako anonymizace osobnich tidajfi ¢i aplikace prin-
cipt standardni a zdmérné ochrany muzou vést k vy€lenéni takového zpra-

7> 1Ibid., s. 53. Na tomto mist& pfipomindm, Ze v prvni fizi se miie také jednat o pouhé

repurposing osobnich udajt, tedy zménu ucelu jejich vyuziti, srov. ¢l. 6 odst. 4 GDPR.
® Dle &l 4 odst. 4 se profilovanim rozumi ,jakdkoli forma automatizovaného zpracovdni
osobnich tidajii spocivajici v jejich pouZiti k hodnoceni nékterych osobnich aspekti vztahujicich se

k fyzické osobé, zejména k rozboru nebo odhadu aspektii tykajicich se jejtho pracovniho vykonu

(...), spolehlivosti, chovdni (...).“.

77 PAVON, Juan a Maria Jestiis GONZALEZ-ESPEJO. Fundamentals of Artificial Intelligence.
In: GONZALEZ-ESPEJO, Marfa Jestis a Juan PAVON, eds. An introductory guide to artificial
intelligence for legal professionals. Alphen aan den Rijn, The Netherlands: Kluwer Law In-
ternational B.V, 2020, s. 13. Jejich zpracovani je spojeno s vySe zminénym pojmem big
data, pfi¢emz toto obrovské mnozstvi dat mtize obsahovat i osobni ddaje.
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covéni dat z oblasti regulace GDPR.”” Né&kteii autofi v§ak poukazuji na to,
7e existuji i technologie, které si data, dileZitd napfiklad pro rozhodnuti
o uchazeci o zaméstnani, dokdzou i samy ziskat bez jejich souhlasu i vé-

2 80
domi.

4.3 ZPRACOVANI OSOBNICH UDAJU UCHAZECU O ZAMESTNANT{

Dle 8§30 odst. 2 ZP smi zaméstnavatel v souvislosti s jedndnim pred
vznikem pracovniho poméru od uchazece vyzadovat pouze tdaje, které
bezprostfedné souviseji s uzavienim pracovni smlouvy. ZP v § 316 odst. 4
upravuje demonstrativni vyéet informaci (idajt), které bezprostfedné ne-
souviseji s vykonem prace a se zadkladnim pracovnépravnim vztahem. Pati{
mezi né napfiklad informace o t€hotenstvi, sexudlni orientaci, ptvodu
(myslen pravdépodobné etnicky) atd. Zde opét nardzim na problém ne-
jasného zaméreni ZP, jelikoZ toto ustanoveni odkazuje piimo na § 3 ZP
a zminuje ,zakladni pracovnépravni vztah“, ktery je tam definovan jako

pracovni pomér. Piesto se dovozuje, Ze se § 316 odst. 4 bude aplikovat i na

’® APARICIO, Paloma. Al and Data Protection. In: GONZALEZ-ESPEJO, Marfa Jestis a Juan
PAVON, eds. An introductory guide to artificial intelligence for legal professionals. Alphen aan
den Rijn, The Netherlands: Kluwer Law International B.V, 2020, s. 141. Na jedné strané je
to vySe zminéné GDPR, ktera se tyka osobnich tdajti, na strané druhé Natizeni Evropského
parlamentu a Rady (EU) 2018/1807 ze dne 14. listopadu 2018 o ramci pro volny tok neo-
sobnich ddajt v Evropské unii.

7 1Ibid., s. 144. ObsaZeni{ osobniho tdaje v tréninkovém setu tak pravdépodobné subjekt

udajt negativné neovlivni za piedpokladu, Ze tento idaj bude anonymizovén a po vytvo-

feni daného modelu Al vymazan, EUROPEAN PARLIAMENT. DIRECTORATE GENERAL

FOR PARLIAMENTARY RESEARCH SERVICES. The impact of the general data protection

regulation on artificial intelligence, s. 46. To je pfipad, kdy se nebude jednat pfimo o subjekt

udajt, o kterém se za pomoci systému Al rozhoduje, ale o subjekt, jehoZ osobni ddaj byl
vyuZit k tréninku systému Al. Spradvnd anonymizace vSak neni jednoducha a jsou popsany

i pfipady mylného pfedpoklddéni spradvné anonymizace osobnich Gdaji a rizik s tim souvi-

sejicich, viz CHURCH, Peter a Richard CUMBLEY. Data and Data protection, s. 169-170.

% KOSINSKI, Michal, David STILLWELL a Thore GRAEPEL. Private traits and attributes are
predictable from digital records of human behavior. Proceedings of the National Academy of
Sciences. Proceedings of the National Academy of Sciences, 2013, ro¢. 110, ¢. 15, s. 4.
DOI: 10.1073/pnas.1218772110. Takovd praxe je samoziejmé podle GDPR zakazani,
nicméné€ mohla by se v systému, ktery nebude dostate¢né kontrolovany, objevit. Studie (ac-
koli star$iho data) ukazuje na to, jak na zakladé pouhého kliknuti uZivateld sociélni sité Fa-
cebook na tlac¢itko ,,To se mi libi“ bylo mozné s vyuzitim informacnich technologii od-
hadnout napf. jejich etnicky ptivod ¢i ndboZenské vyznani. Stejné tak je téma tizce spojené
s vySe zminénou diskriminaci skrze proxy.
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vztahy pfed vznikem pracovniho poméru.®' S vyuZitim argumentu a maiori
ad minus, pokud zaméstnavatel nesmi pozadovat po zameéstnanci nékteré
informace za trvani pracovniho poméru, tim méné by je mél byt opravnén
pozadovat jesté pied samotnym vznikem pracovniho poméru po uchazeci
o zaméstnani.*> Toto ustanoveni je vsak odbornou vefejnosti kritizovano
pro svou nekoncepcnost aje také do urcité miry prekonatelné pravni
upravou ochrany osobnich tdaji v GDPR a zdkazu vyZadovéni nékterych
informaci podle § 12 odst. 2 ZoZ. Z toho duvodu mu ani neni potieba vé-

) 83
novat zvlast velkou pozornost.

4.4 DRUHY OSOBNICH UDAJU A VYZNAM JEJICH DELENT
S OHLEDEM NA MOZNOU DISKRIMINACI UMELOU INTELIGENC{

Osobni idaje muzeme délit na ,,bézné
osobnich tdajt (tzv. ,citlivé“ osobni tdaje). Dle ¢l. 4 odst. 1 GDPR se

osobni tidaje a na zvlastni kategorie

osobnimi Gdaji rozumi veskeré informace o subjektu ddajti, jsou to iden-
tifikatory jako jméno, lokac¢ni idaje ¢i fyzické, fyziologické, genetické, eko-
nomické a jiné prvky fyzické osoby. Zvlastni kategorie osobnich ddajl jsou
upraveny v ¢l. 9 GDPR. Dle tohoto ustanoveni je zak&z&no zpracovani
zvlastnich kategorii osobnich tdajii, které vypovidaji o rasovém ¢i
etnickém puvodu (...), zpracovani genetickych a biometrickych tdajta za
ulelem jedine¢né identifikace fyzické osoby a tdaji o zdravotnim stavu ¢i
o sexudlnim Zzivoté nebo orientaci fyzické osoby. Druhy odstavec ¢l. 9 uvadi
vyjimky z tohoto zdkazu. Pro moZnost vyuziti této vyjimky ze zpracovani
zvlastnich kategorii osobnich tidaji musi sprévce splnit jak podminku exis-
tence pravniho titulu ke zpracovani podle ¢l. 6, tak pfisnéjsi podminky pod-
le ¢l. 9. Tyto tituly zpracovéni zvlastnich kategorii osobnich tdaju by mély
byt vykladany jesté restriktivnéji neZ tituly zpracovéani béZnych osobnich

81

HURKA, Petr. Pracovni pomér, jeho vymezeni a vznik, s. 105. Stejné v Stefko, M. § 316 (Maje-
tek zaméstnavatele; soukromi zaméstnance; nesouvisejici informace). In: Bélina, M. et al.
Zdkonik prdce. Komentdr. Praha: C. H. Beck, 2023, s. 1404, kde autor piSe, Ze zaméstnavatel
smi vyZadovat od ,zaméstnance“ informace, které bezprostfedné souvisi mj. se vznikem
pracovniho poméru.

Shodné MORAVEK, Jakub. § 30 (Postup pied vanikem pracovniho poméru), s. 195.

Ibid. a nasl. Jedna se vsak dle § 363 ZP o ustanoveni, kterym se zpracovavaji predpisy EU
a nelze jej proto bez dalstho zcela opomenout.

82
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udajt, at uz ve vztahu k umoZnénému rozsahu jejich zpracovani ¢i ve
vztahu k rozsahu zpracovatelskych operaci povolenych v rdmci daného tce-
lu zpracovani.*

Toto rozliSeni je tak i s ohledem na riziko diskriminace pfi vyuziti Al re-
levantni, a to z dvodu blizkosti vyétu tohoto seznamu zvlastnich kategorii
osobnich ddaji se zakdzanymi diskriminaénimi dtvody (resp. jejich vza-
jemného prolinélni).85 Rozhodovéani (s pomoci ¢i vyhradné) Al na zakladé
takovych didvodG by bez naplnéni vyjimky ze zdkazu zpracovani vedlo
nejen k poruSeni prava na ochranu osobnich tdaju, ale také k poruseni za-
kazu diskriminace. Pro riziko diskriminace pfi vyuziti Al totiZ bude mit sté-
Zejni vyznam pravé zpracovani téchto zvlastnich kategorii osobnich tdaj,
resp. téch, které se shoduji s diskrimina¢nimi dtvody. Pfesto si 1ze jednodu-
e pfedstavit, Ze i na zakladé zpracovani béZznych osobnich ddaju k diskri-
minaci uchazece dojde, a to pokud je takovy idaj zjistitelny z jiného bézné-
ho ddaje: napiiklad jen ze jména uchazefe lze mnohdy zjistit jeho na-
rodnost ¢i etnicky puvod, pfipadné i nabozenské vyznéni, z tidaje o bydlisti
by systém mohl vyvodit zavér o nespolehlivosti uchazece s ohledem na
predchozi zkuSenosti s jinymi zaméstnanci atd. Stejné tak je mozné diskri-
minace na zakladé pohlavi ¢i véku, coz jsou osobni tdaje, které nespadaji
do ¢l. 9 GDPR. SDEU vsak dovodil, Ze pokud organizace muZe vydedukovat
takovy ddaj, ktery spadéd do zvla$tni kategorie osobnich tidajt, tak informa-
ce, kterd tento Gidaj nese, by méla byt rovnéz posuzovana jako zvlastni ka-
tegorie osobnich tidaj.*® Z toho pro vyuziti Al plyne prakticky zavér — pro-

84

PATTYNOVA, Jana. Cl. 9 (Zpracovani zvla$tnich kategorii osobnich tdajf). In:
PATTYNOVA, Jana et al. Obecné nafizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR). Zdkon o zpra-
covdni osobnich tdajii. KomentdF. Praha: Leges, 2019, s. 131. Spréavce musi posuzovat
nutnost a nezbytnost takového zpracovani a vykladat je restriktivné. Za pozornost stoji zej-
ména vyssi naroky na souhlas subjektu udaj@, ktery musi byt vyslovny, coZ je rozdil oproti
prostému souhlasu dle ¢l. 6 GDPR, NULICEK, Michal et al. GDPR: obecné nafizeni o ochrané

osobnich tidajii. Praha: Wolters Kluwer, 2018, s. 174 a nésl.

% LOBOTKA, Andrej. Uméld inteligence z pohledu antidiskrimina¢niho prdva a GDPR, s. 54.

% Rozsudek SDEU (velkého senitu) ze dne 1. 8. 2022 ve véci C-184/20, VYRIAUSIOJI
TARNYBINES ETIKOS KOMISIJA. Srov. piedevsim vyklad k druhé predbéiné otazce pod
body 117-128.
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xy variables®’ mohou spadat pod zvlastni kategorie osobnich tidajti, pfestoze
samy o sobé& pfimo tyto zvlast chranéné osobni tidaje neobsahuji.*

Takové Al-driven decision-making muZze vést k diskriminaci vicero zptiso-
by, pfi¢emZz vSechny jsou néjakym zplsobem spojené s daty, se kterymi
pracuje Al, ne vSechny ale pfimo s osobnimi tidaji uchazeéu. Predstaveny
budou na zacatku dalsi kapitoly.

AIA navic pfinds$i moZnosti dalsiho vyuZiti zvl&stnich kategorii osobnich
udaj uchazec(, a to na zakladé vyjimky v ¢l. 10. Tento ¢ldnek se obecné
tyka dat (v mnoha pf¥ipadech tedy i osobnich tidajii) a zakotvuje naptiklad
povinnost dostate¢né reprezentativnosti, relevantnosti a bezchybnosti sou-
boru dat, at uz jsou pouzivany jako data trénovaci ¢i napt. testovaci. Tento
pozadavek je zasadnim i s ohledem na riziko diskriminace - jak bude
ukazano niZe, pravé nedostatené reprezentativni vzorek je jednou
z moznych pfi¢in diskrimina¢niho chovani daného AI systému. Zminéna vy-
jimka ke zpracovéani zvlastnich kategorii osobnich udajt je obsaZena v odst.
5 tohoto ¢lanku. Zpracovat zvlastni kategorie osobnich tdaju lze za splnéni
nékolika podminek: 1) pro zajiSténi detekce a oprav zkresleni (bias) lze 2)
ve vztahu k vysoce rizikovym Al systémtim, 3) pokud je to nezbytné nutné
a 4) vsouladu s ¢l. 10 odst. 2 pism. f) a g) AIA, mohou 5) poskytovatelé
téchto systéma 6) vyjimecné zpracovéavat zvlastni kategorie osobnich udaja
7) s vyhradou vhodnych zaruk tykajicich se zdkladnich prav a svobod fy-
zickych osob. Kumulativné musi byt rovnéz splnény podminky zpracovani
zvlastnich kategorii osobnich tdaji podle GDPR a déle specifické podminky
uvedené v ¢l. 10 odst. 5 pism. a)-f) AIA.

Tuto moZnost stanovenou AIA poskytovatelim vysoce rizikovych systé-
m lze dle mého nazoru hodnotit pozitivné. Stranou od regula¢nich sand-
boxt a dalSich mozZnosti testovani lze touto cestou zajistit spravné fungo-
vani Al systému, které pracuji s osobnimi tdaji uchaze¢t. Tento institut by
do ur¢ité miry mohl pomoci pfedchéazet i diskriminaci skrze proxy, kterad

¥ Asi nejpresnéjsi preklad bude zjednodusena ¢ zéstupna proménna, ktera je v nepiimé kore-

laci s idajem spadajicim pod zvla$tni kategorie osobnich tdaji. Srov. napf. BORGESIUS,

Zuiderveen. Discrimination, artificial intelligence, and algorithmic decision-making, s. 13.

%V podrobnostech viz dalsi kapitolu.
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vznika préavé propojenim béZnych osobnich tidajt s témi citlivymi AT systé-
mem. To by bylo samoziejmé mozné jen za predpokladu striktniho do-
drzovéani podminek dle ATIA a GDPR. Nelze vSak ve vyuZiti tohoto institutu
nespatiovat i zcela zfejma rizika, napf. v neurcitém pojmu ,vhodnych za-
ruk“ a v tom, kdo bude rozhodovat, co takové vhodné zaruky jsou.®

4.5 ZAKAZ ROZHODOVANI ZALOZENEHO VYHRADNE NA
AUTOMATIZOVANEM ZPRACOVANI, VCETNE PROFILOVAN{

Pro tuto problematiku stoji za to vyhradit zvlastni podkapitolu, jelikoZ ji 1ze
povazovat ve vztahu k vyuziti AI (i prostého automatiza¢niho systému) za
zasadni. Dle ¢l. 22 odst. 1 GDPR ma subjekt idaju ,,prdvo nebyt predmétem
#ddného rozhodnuti zaloZeného vyhradné™ na automatizovaném zpracovdni,
véetné profilovdni, které md pro ného prdvni ti¢inky nebo se ho obdobnym zpii-
sobem vyznamné dotykd.“ Ve druhém odstavci jsou uvedeny vyjimky, pfi
kterych se tento zdkaz nepouZije: a) takové zpracovani je nezbytné
k uzavfeni nebo plnéni smlouvy mezi subjektem tdaju a spravcem tdaju,
b) je povoleno prdvem Unie nebo ¢lenského statu nebo c) je zaloZeno na
vyslovném souhlasu subjektu tidaji. Aplikovatelnost tohoto ustanoveni na
rozhodnuti Al o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece do zaméstnani je zfejmé s ohle-
dem na jeho vyznamné pravni G¢inky pro uchazece.” P¥i automatizovaném
zpracovani osobnich ddaji uchazecu si lze pfedstavit vyjimky podle bodu
a) i c¢), ale automatizované zpracovani na zakladé souhlasu je opét velmi

problematické.”

Neékteri autori uvadéji, ze by se tento pravni titul zpra-
covéani nemél pro uchazele vyuZivat viibec s ohledem na nerovné postaveni
uchazece a zaméstnavatele.”

PfestoZe lze rozliSit mezi celkem t¥emi zplusoby zpracovani osobnich
tidajt spojeného s profilovanim,” ¢l. 22 se tyka pouze vyhradné automa-

2 95
1

tizovaného rozhodovéni, vcetné profilovani.”™ Pokud je naptiklad profil

uchazece vytvofen pomoci automatizovanych prostfedki, ale rozhodnuti

¥ K tomu srov. zejména VAN BEKKUM, Marvin a Frederik ZUIDERVEEN BORGESIUS. Using
sensitive data to prevent discrimination by artificial intelligence: does the GDPR need a new ex-
ception?. Rochester, NY, 2022, s. 11 a nasl. DOI: 10.2139/ssrn.4104823.

" Viz vyklad k lidskému faktoru p¥i rozhodovani.
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o pfijeti ¢i nepfijeti na zakladé tohoto profilu vyda ¢loveék, toto ustanoveni
se nepouZije.” Weidemann navrhuje posuzovat profilovini a automa-
tizované rozhodovani z pohledu dvou rtznych po sobé nésledujicich proce-
s, coZ mé vyznam s ohledem na pravni jistotu, moznosti kontroly a ochra-
ny osobnich tdajti i shled4avéni odpovédnosti za rozhodnuti.”

Dle odst. 3 musi spravce v piipadech zpracovani podle odst. 2 pism. a)
a c) provést vhodna opatfeni na ochranu prav a svobod a opravnénych za-
jma subjektt, alespofi prava na lidsky zasah ze strany spravce, prava vyjad-

91

NULICEK, Michal et al. GDPR, s. 257-258. Nesouhlasim viak se zévérem autori popsanym
v ptikladu na s. 258, Ze vyfazeni Zivotopisu automatizovanym rozhodnutim nemd pro
uchazece pravni G¢inky a ustanoveni by se spiSe aplikovalo pouze s ohledem na to, Ze se ho
takové rozhodnuti ,vyznamnym zptisobem dotyka“. Uchaze¢ sice skuteéné nemé nérok na
to, aby s nim byla pracovni smlouva uzaviena, ale ma v tomto procesu jina prava. Pokud se
takovy systém dopusti diskriminace (ktera pfi zcela automatizovaném procesu muZe nastat,
viz niZe), budou prévni G¢inky zfejmé — zasah do préva nebyt diskriminovén, ale ve vy-
sledku i do prdva na zameéstnani.

> Problematické je oviem i rozhodnuti na zikladé nezbytnosti k uzavieni smlouvy podle

pism. a), coz je pravni titul zpracovani, ktery by se rovnéz nemél vykladat prili§ ex-
tenzivné, k tomu srov. napf. SANCHEZ-MONEDERO, Javier, Lina DENCIK a Lilian ED-
WARDS. What does it mean to ,,solve" the problem of discrimination in hiring? social, technical
and legal perspectives from the UK on automated hiring systems. New York, NY, USA: Associ-
ation for Computing Machinery, 2020, s. 465. DOIL: 10.1145/3351095.3372849. K pojmu
nezbytnosti v této souvislosti srov. rovnéz PRACOVNI SKUPINA PRO OCHRANU UDAJU
ZRIZENA PODLE CL. 29. Pokyny k automatizovanému individudinimu rozhodovdni a profi-
lovini pro tcely narizeni 2016/679 (WP25Irev.01) [online]. 2018, s.23-24
[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://ec.europa.eu/newsroom/article29/items,/612053.

* LUKACS, Adrienn a Szilvia VARADI GDPR-compliant Al-based automated decision-making
in the world of work. Computer Law & Security Review. 2023, ro¢. 50, s. 11. DOI: 10.1016/
j-clsr.2023.105848.

* PRACOVNI SKUPINA PRO OCHRANU UDAJU ZRfZENA PODLE CL. 29. Pokyny k automa-
tizovanému  individudlnimu rozhodovdni a profilovdni pro icely narizeni 2016/679
(WP251rev.01), s. 8-9.

Pfi¢emz ,vCetné“ znamend, Ze musi obsahovat jak automatizované rozhodovani, tak profi-
lovéni, srov. EUROPEAN PARLIAMENT. DIRECTORATE GENERAL FOR PARLIAMENTARY
RESEARCH SERVICES. The impact of the general data protection regulation on artificial intel-
ligence, s. 59. Srov. také bod 71 odGivodnéni GDPR.

PATTYNOVA, Jana. Cl. 22 (Automatizované individualni rozhodovéni, véetné profilovani).
In: PATTYNOVA, Jana et al. Obecné nafizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR). Zdkon o zpra-
covdni osobnich tdajii. Komentdr. Praha: Leges, 2019, s. 221-222. Autorka v8ak zfejmé vy-
chézi z pokynti PRACOVNI SKUPINA PRO OCHRANU UDAJU ZRfZENA PODLE CL. 29. Po-
kyny k automatizovanému individudlnimu rozhodovdni a profilovdni pro tcely narizeni
2016/679 (WP251rev.01), s. 9.
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fit svij ndzor a prava napadnout rozhodnuti (k tomu srov. zejm. ¢l. 12-15
GDPR).

Odst. 4 pamatuje na zvlastni kategorie idaji uvedené v €l. 9 odst. 1. Au-
tomatizované rozhodovani, ve kterém jsou obsaZeny i zvlastni kategorie
udajt, je moZné pouze s vyslovnym souhlasem subjektu idaja (¢l. 9 odst. 2
pism. a)) nebo podle ¢l. 9 odst. 2 pism. g). Zaroven je samoziejmé nutné
dodrzet vhodna opatfeni dle ¢l. 12-15.”° Na tomto misté pouze upozortiuji
na jiz zminény problém s proxy a moZnost ziskat zvlastni kategorie tdajt
i z téch bézné zpracovateln;’«:h99 (vice niZe).

WP 29 prosadila vyklad tohoto ustanoveni jako zikazu, nikoli jako
prava, jak jej uvadi GDPR. Tedy ne jako prava v tom smyslu, Ze by se pou-
7ilo pouze tehdy, kdyZ se jej subjekt tidaj bude aktivné dovolavat.'® To by
mélo znamenat, Ze osoby jsou automaticky chranény pfed Gcéinky takového
rozhodovani.'"" Do jaké miry lze toto ustanoveni povaZovat v piipadé roz-
hodovéani s vyuzitim Al za dostatecné zhodnotim v néasledujicich kapi-
tolach.

5. VYUZITI AI V PROCESECH ZISKAVANI A VYBERU
PRACOVNIKU A S TIM SPOJENE VYZVY PRO PRAVO

5.1 JAK VYUZITI Al MUZE VEST K DISKRIMINACI
Pro problematiku diskriminace umélou inteligenci je stéZejny pojem bias,
ktery vyjadfuje zkresleni, zkreslenou predstavu, pfeklad4 se také jako pred-
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WIEDEMANN, Klaus. Profiling and (automated) decision-making under the GDPR: A two-

step approach. Computer Law & Security Review. 2022, ro€. 45, s.16. DOIL 10.1016/

j-clsr.2022.105662. K tomu srov. i chystanou smérnici o odpovédnosti umélé inteligence,

viz vyse.

% NULICEK, Michal et al. GDPR, s. 262. Cesky pieklad odst. 4 je podle mé nestastny, z ang-
lické verze je to 1épe pochopitelné.

* To mj. zminuje i EUROPEAN PARLIAMENT. DIRECTORATE GENERAL FOR PARLIA-
MENTARY RESEARCH SERVICES. The impact of the general data protection regulation on ar-
tificial intelligence, s. 62.

1 pRACOVN] SKUPINA PRO OCHRANU UDAJU ZRiZENA PODLE CL. 29. Pokyny k automa-

tizovanému individudInimu rozhodovdni a profilovdni pro ucely narizeni 2016/679

(WP251rev.01), s. 19.

1% Ibid., s. 20.
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sudek, zaujatost ¢i pfedpojatost. Ten maZe byt obsaZen v tréninkovych da-
tech, v zadanich ¢i napf. v osobé, kterd konkrétni AT model trénuje. Sys-
témy Al, zalozené typicky na metodach strojového ¢i pokrocilejsiho ,hlu-
bokého“ uceni (deep learning), diky nimz se muze jejich chovéni v ¢ase mé-
nit, jsou zavislé na datech. PfestoZe vyvojari Al technologii argumentuji
jejich schopnosti eliminovat lidské predsudky (human bias) a tim i potenci-
alni diskriminaci v rozhodovacich procesech (napiiklad predsudky HR
manaZera, ktery vede pfijimaci pohovor s uchazetem o zaméstnani),'* stale
plati jednoduché pravidlo: takovy systém bude jen tak dobry, jako data, se
kterymi pracuje.'” Barocas a Selbst jako jedni z prvnich ve své jiZ téméf 8

z +:104 v sss s ~ . o e e ve .
let staré studii = podrobné rozebiraji, jak muze k diskriminaci pfi data mi-
105

ning
studie.

dojit. Nasledujici oddily proto do zna¢né miry vychézeji praveé z této

192 7a piiklad mi znovu poslouZi spole¢nost HireVue, ktera je jednim z nejvyznamnéjsich do-

davatelti hodnoticich nastroji uchazeét zaloZenych na Al Ujistuje, Ze pii pouZiti jejich na-
stroji evaluace kandidatt bude proces zbaven pfedsudki, vybér zaméstnanct bude pestry
a inkluzivni. Dokonce tvrdi, Ze jejich klienti zaznamenali rGst etnické diversity (rozmani-
tosti) v organizaci o 40 %, gender diversity o 26 %. Our Science | HireVue Online In-
terviewing & Recruiting Platform. In: hirevue.com [online] [cit. 26.04.2024]. Dostupné
z: https://www.hirevue.com/our-science. HireVue také vydala prohldseni o ,vysvétli-
telnosti“, ve kterém kromé toho, Ze vysvétluje, jak jejich evalua¢ni systém funguje, také
ujistuje, Ze je testovan na diskriminaéni efekty, monitorovan a aktualizovan. HireVue Al
Explainability Statement. In: hirevue.com [online] [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://
www.hirevue.com/legal/ai-explainability-statement. Toto prohlaseni je ale z vice divodu
problematické, viz SCHERER, Matt. HireVue “Al Explainability Statement” Mostly Fails to Ex-
plain What it Does [online]. 2022 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://cdt.org/insights/
hirevue-ai-explainability-statement-mostly-fails-to-explain-what-it-does/.

BAROCAS, Solon a Andrew D. SELBST. Big Data’s Disparate Impact. California Law Review
[online]. California Law Review, Inc., 2016, roc. 104, ¢. 3, s. 671 [cit. 26.04.2024].
Dostupné z: https://www.jstor.org/stable/24758720.

BAROCAS, Solon a Andrew D. SELBST. Big Data’s Disparate Impact. Na tuto studii se dale
odkazuje a rozviji ji Borgesius v BORGESIUS, Zuiderveen. Discrimination, artificial intelligen-
ce, and algorithmic decisionmaking, s. 10. Nazvy jednotlivych podkapitol (zpisobt diskrimi-
nace) jsem pro Ucely této studie preloZzil a trochu upravil.

10:

&

10

b

Data mining jako neoddélitelné spjaty proces s big data a s vyuzitim Al, ktery spociva v zis-
kavani netrividlnich skrytych a potencidlné uzite¢nych informaci z (velkého mnozstvi) dat.
CHAKRABARTI, Soumen et al. Data Mining Curriculum: A Proposal (Version 1.0). ACM SIG-
KDD Curriculum Committee, 2006, s. 1.
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5.1.1 DEFINOVANTI ,,CfLOVE PROMENNE“ A ,STITKOVAN{“ DAT PODLE
JEJICH TRID

Al v prvni fadé hleda vzorce, korelace a vzijemné vztahy mezi daty. Defi-
novani ciflové proménné ukazuje na to, jaky vysledek se hleda - ,co se po
Al chce“.'® Pokud napfiklad organizace hled4 nové vhodné zaméstnance,
musi si nejdiiv definovat, jak by vlastné mél ,vhodny“ zaméstnanec vypa-
dat, pfi¢emz musi byt definovéan zptsobem, ktery bude korespondovat s né-
jakymi méfitelnymi vysledky.'” Témi miZe byt napi. schopnost ziskavat
nové zakazniky nebo doba, po kterou lze predpokladat jeho setrvani na
pracovni pozici. Pravé témto datim jsou pfidavény ,stitky“ (labels) a podle
nich jsou tfidény do jednotlivych tfid. Lze si proto pro zjednoduseni pred-
stavit, Zze k tomu, aby Al systém vyhodnotil uchazece jako vhodného, pfi-
¢emzZ za vhodného mu bude uloZeno povaZovat (pouze) toho, ktery na pra-
covni pozici setrva dlouhou dobu (definovéni cilové proménné), vyuZije na-
sledujici: mlada Zena bez déti (1 — Spatné), mlady muz bez déti (0 — dobré)
(vék, pohlavi, déti — Stitkovani dat, jsou to vlastné posuzované charakteris-
tiky uchazece). U mladé Zeny bez déti lze totiz spiS predpokladat jeji od-
chod ze zaméstnani z divodu narozeni ditéte a nésledné péce o néj nez

% Pproblematické je pfitom jak samotné definovani

u mladého muze.
vhodného zaméstnance, tak i to, jak k tomu, Ze je zaméstnanec vhodny, mé
systém dojit. Takova rozhodnuti tykajici se fungovani Al systému mohou uz

v této fazi zapFicinit diskriminaci uchazec¢t kvili potencidlnimu dopadu do

s v 2 . . . v, 109
chranéného diskrimina¢niho dvodu.'®

1% BAROCAS, Solon a Andrew D. SELBST. Big Data’s Disparate Impact, s. 678.
97 Ibid., s. 679.

108 . . v s s s . s ™ v . 3 N 2
Velmi zjednodusujici. Pro vice informaci k témto dvéma pojmtim srov. napf. vyse uvedené

publikace a zdroje, na které odkazuji, ke class labels srov. konkrétné BROWNLEE, Jason. 4
Types of Classification Tasks in Machine Learning [online]. 2020 [cit. 26.04.2024]. Dostupné
z: https://machinelearningmastery.com/types-of-classification-in-machine-learning/.
Moznosti tfidéni je totiZz mnoho, nejen zde uvedené bindrni (0 normal/1 abnormal). Také
stoji za to dodat, zZe takovy myslenkovy (ale bohuZel ve své podstaté diskrimina¢ni) pochod
by pravdépodobné mohl mit i ¢lovek, ktery by o vybéru uchazefe uvazoval. Jednd se ale
o pouhy zjednodusujici piiklad k pochopeni spise technickych aspekt problému.
1% BAROCAS, Solon a Andrew D. SELBST. Big Data’s Disparate Impact, s. 680.
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5.1.2 TRENINKOVA DATA: ROLE PREDCHOZICH ZAUJATYCH PRIPADU

Diskriminace zpuisobena rozhodnutim AI muZe byt zptisobena také trénin-
kovymi daty, ktera jsou diskriminaéni.''® Algoritmy, na téchto datech zévis-
16, jsou také do znaéné miry ,nase nazory vlozené do kédu“.'"' To doklada
i velmi stary ptiklad z jedné 1ékarské $koly ve Velké Britanii. Kvili dattm,
ktera byla k rozhodovani pouZita (uchazeci pfijati v predchozich letech),
a kterd byla v dasledku pfedsudkd téch, ktefi o uchazeéich dfive roz-
hodovali, zaujatd viéi Zendm a lidem s neevropskym jménem (imigrant-
skym pozadim), systém rozhodoval diskriminac¢né a tfidil uchazece o studi-
um na zakladé téchto zakazanych charakteristik.''? Systém vSak nevytvofil
,novy bias“, ale pouze reflektoval ten, ktery jiZ byl obsazen v tréninkovych
datech.'”
tak, jak ji zndme dnes, ukazuje na to, jak vysledek algoritmického roz-

PrestoZe se jednd o stary pripad z doby, kdy jesté neexistovala Al

hodovéni vyznamné ovlivni pravé zaujatd vstupni data.

5.1.3 TRENINKOVA DATA: ZAVERY Z NEOBJEKTIVNIHO VZORKU DAT

Pfedchozimu piikladu velmi podobny a s tréninkovymi daty rovnéz spojeny
je také diavod diskrimina¢niho rozhodnuti Al, které je zaloZeno na $patnych
zavérech z neobjektivniho vzorku dat. Pfikladem je mediidln€ zndma kauza
spole¢nosti Amazon, kterd v roce 2015 hledala nové zaméstnance na tech-
nické pozice. Systém Al, ktery k vybéru mezi uchazeci vyuzila, vSak vycvi-
¢ila na datech ziskanych z Zivotopisti pfedchozich uchazeét za poslednich
10 let. Problém byl v tom, Ze v té dobé vétsina uchazect byli muzi. Systém
proto v ndvaznosti na to vyhodnotil, Ze muZsti uchazeci jsou na tyto pozice

" BORGESIUS, Zuiderveen. Discrimination, artificial intelligence, and algorithmic decision-

making, s. 11.

MANN, Gideon a Cathy O’NEIL. Hiring Algorithms Are Not Neutral. Harvard Business
Review [online]. 2016 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://hbr.org/2016/12/hiring-algo-
rithms-are-not-neutral.

LOWRY, Stella a Gordon MACPHERSON. A blot on the profession. British Medical Journal
(Clinical research ed.) [online]. 1988, ro¢. 296, ¢.6623 [cit. 26.04.2024]. Dostupné
z: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2545288/.

" Ibid.
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vhodnéjsi a upfednostiioval je pfed Zenami. Amazon pak musel tento
program zrusit.""*
Oba tyto pfipady lze shrnout starym IT pfislovim: ,,Garbage in, garbage

out“'"®

Pokud dame AI k dispozici Spatna data, bude Spatny i vysledek na
nich zaloZeny. Rozdil mezi témito dvéma piipady je vlastné pouze v tom,
zda je bias obsaZen jiZ v tréninkovych datech, ¢i zda z dvodu neobjek-

tivnich tréninkovych dat teprve vznikne pfi rozhodovéni Al

5.1.4 SELEKCE KATEGORII DAT, KTERE MA AI SYSTEM BRAT DO UVAHY,
ORGANIZACI

Tento problém je spojen s prvnim uvedenym, 1isi se od néj vsak tim, Ze
samotnd organizace pifimo uréi, jaké atributy (charakteristiky) u uchaze¢u
mé systém sledovat. Na zakladé nich potom systém vyhodnoti, zda se
uchaze¢ na pozici hodi ¢ nikoli. Pfikladem muZe byt poZadovand mi-

1% z

nimdlni praxe v oboru ¢i naopak maximdlni v€k uchazece, které zapficini

diskriminaci z d@vodu véku.''®

5.1.5 PROXY
Poslednim z dGvodt uvadénych ve vyse zminéné studii je problém spojeny
s tzv. proxy, tedy prvky, které mohou byt (ale ¢astou také nejsou) indivi-
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DASTIN, Jeffrey. INSIGHT-Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias against
women. Reuters [online]. 2018 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.reuters.com/ar-
ticle/idUSL2N1WP1RO/.

ECKHARDT, Sven et al. “Garbage In, Garbage Out”: Mitigating Human Biases in Data Entry by
Means of Artificial Intelligence. Cham: Springer Nature Switzerland, 2023, s. 42-43.
DOI: 10.1007/978-3-031-42286-7_2 Jini autofi k tomu dodavaji, Ze s Al je to dnes ,bias in,
bias out“, coz ilustruje to, co jiz bylo popséno vyse (vyzdvihovani Al technologii jako na-
stroji objektivniho ziskdvani i vybéru zaméstnancl): ,paradoxe engendré par les outils de
recrutement fondés sur Uintelligence artificielle qui sont présentés par leurs auteurs comme des ar-
mes au service d’un recrutement « objectif », mais qui peinent a honorer leurs promesses, et sont
méme susceptibles de faire naitre de nouveaux biais de décision chez les recruteurs®. Lacroux, A.,
Martin-Lacroux, C. L’Intelligence artificielle au service de la lutte contre les discriminations
dans le recrutement: nouvelles promesses et nouveaux risques. Management & Avenir. 2021,
ro¢. 122, ¢. 2, s.121. https://www.cairn.info/revue-management-et-avenir-2021-2-page-
121.htm.

K tomu podrobnéji STYPINSKA, Justyna. Al ageism: a critical roadmap for studying age
discrimination and exclusion in digitalized societies. AI & SOCIETY. 2023, ro¢. 38, ¢. 2.
DOI: 10.1007/500146-022-01553-5.
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dudlnimi vlastnostmi uchaze¢t, které je popisuji a diky nimZ mezi nimi Al
systém miZe rozlisovat.'”” Proxy ale velmi ¢asto vykazuji silnou tendenci
k navazovani spojeni a hledani korelaci pravé se zakdzanymi diskriminacni-

118 o e
Diskriminace

mi dtvody jako je rasovy ¢i etnicky ptavod nebo pohlavi.
z toho vychazejici je nazyvana ,,proxy discrimination“'" a dle Nardocci ji lze
délit na pfimou a nepfimou s ohledem na to, jakou roli proxy sehrély v po-
stupu, ktery je pfi¢inou nezakonného rozdilného zachazeni.'”’ Piikladem
muze byt nedavny pruzkum, ktery ukazal, Ze i béZné dostupny AI model
ChatGPT mél tendence diskriminovat pfi tiidéni Zivotopist uchazedf.'”
A to dokonce pfi tzv. ,blind resume screening”, pii kterém nemohl odvozovat
pohlavi ze jmen uchaze¢i.'” ChatGPT viak v tomto priizkumu nediskrimi-
noval na zékladé pohlavi, ale na zakladé rodicovstvi, které bylo z Zivotopi-
st rozpoznatelné skrze informaci o rodi¢ovské dovolené (parenthood pro-
x).1*
dle GDPR, jelikoZz rozhodnuti je v kone¢ném dutsledkd zaloZeno i na dda-

V tomto pfipadé shleddvam i poruSeni zdsady minimalizace tidaja
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NARDOCCI, Costanza. Proxy Discrimination in Artificial Intelligence: What We Know and What
We Should Be Concerned About [online]. 2024, s. 1 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://
www.chairesante.ca/en/articles/2024/proxy-discrimination-in-artificial-intelligence-what-
we-know-and-what-we-should-be-concerned-about/. Blize srovnej také poznadmku pod ca-
rou k proxy variables vyse.

'8 Ibid.

Y SCHWARCZ, Daniel a Anya PRINCE. Proxy Discrimination in the Age of Artificial Intel-
ligence and Big Data. Iowa L. Rev. [online]. 2020, s. 1260 a nasl. [cit. 26.04.2024].
Dostupné z: https://scholarship.law.umn.edu/faculty_articles/682.

NARDOCCI, Costanza. Proxy Discrimination in Artificial Intelligence: What We Know and What
We Should Be Concerned About, s. 2. V zavislosti na tom, zda doslo k disparate treatment ¢i
disparate impact. Autorka vSak upozoriiuje, Ze pojem pfimé diskrimnace skrze proxy nelze
zcela slucovat s pojmem pi¥imé diskriminace tak, jak je obecné chapana.

FRERMANN, Lea et al. When it comes to jobs, Al does not like parents. In: Pursuit [online].
23. 7. 2023 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://pursuit.unimelb.edu.au/articles/when-it-
comes-to-jobs-ai-does-not-like-parents.

©

12

S

YANG, Jinrui et al. Professional Presentation and Projected Power: A Case Study of Implicit
Gender Information in English CVs. Abu Dhabi, UAE: Association for Computational Linguis-
tics, 2022, s. 144. DOI: 10.18653/v1/2022.nlpcss-1.15. Autofi ukazuji, Ze prosté pozméné-
ni jména ma pouze zanedbatelny efekt na mozny gender bias. Pravé skrze proxy si systém Al
dokaze pohlavi vlastné ,zjistit“ sam.

FRERMANN, Lea et al. When it comes to jobs, Al does not like parents. ,,Gender bias might be
scrubbed from ChatGPT’s predictive capacity, but parenthood is not. “
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jich, které k nému nejsou potfeba a jejich zpracovani je tudiz nadbytecné.
Kromé téchto pfipadu, které lze v zasadé shrnout jako netimyslnou diskri-
minaci umélou inteligenci, si lze také predstavit vyuziti AI k diskrimi-

v s Y . T .. . 124
na¢nim téeltim, tedy k imyslné diskriminaci.

5.2 RIZIKOVE OBLASTI VYUZITI Al VE VZTAZICH PRED VZNIKEM
PRACOVNIHO POMERU

Na zékladé analyzy pfedstavené na piredchozich strdnkach jsem identifi-
koval Ctyfi oblasti, které do urcité miry kopiruji jednotlivé kroky predsta-
vené v 1. kapitole a které povazuji za nejvice rizikové pti vyuziti Al. Pred-
staveny budou v nésledujicich oddilech.

5.2.1 VYUZIT{ AI V CILENE NABIDCE ZAMESTNAN{

Prestoze se tento problém je$té pfimo netykd pracovnépravniho vztahu,
dokonce mezi potencidlnim uchazeCem o zaméstndni a zaméstnavatelem
nemusi byt viibec Zadny vztah, miZe byt vyuZivini Al v cilené nabidce za-
méstnani problematické. Neinformovani potencidlnich uchazeét o pracovni
pozici skute¢né je velmi G¢inné bariéra (viz vy$e) a mlZe byt samo o sobé
diskriminaéni. V jednom vyzkumu napfiklad vyslo najevo, Ze i genderové
neutralni pracovni nabidka pro algoritmus nastavené tak, aby ji zobrazoval
jak Zenam, tak muZim, byla zobrazovana muZ@im o 20 % vice neZ Zendm.'”
K tomu autofi nabizeji 3 hypotézy: budto a) si algoritmus toto diskrimi-
na¢ni chovéni osvojil z chovéani samotného pifjemce reklamy,'*® b) se algo-
ritmus diskrimina¢ni chovani nau¢il z jinych dat, na kterych byl trénovan'”’
nebo c¢) rozhodnuti algoritmu bylo zalozené na ekonomickém aspektu.
Pravé tfeti hypotéza se potvrdila a autofi zjistili, Ze algoritmus jednoduse

** BAROCAS, Solon a Andrew D. SELBST. Big Data’s Disparate Impact, s. 692 a nasl.

' LAMBRECHT, Anja a Catherine E. TUCKER. Algorithmic Bias? An Empirical Study into Appa-
rent Gender-Based Discrimination in the Display of STEM Career Ads. Rochester, NY, 2018,
s. 2-3. DOI: 10.2139/ssrn.2852260.

CoZ ale autofi vyvraci s empirickym diikazem o tom, Ze pokud reklama byla zobrazena

126

7 Byl totiz vyzkouSen ve 191 zemich a bylo moZné, Ze se né&jaké piedsudky do algoritmu

promitly skrze genderové role v kultufe konkrétni zemé a algoritmus se ¢asem naucil pre-
birat tento bias. Autofi ale opét dokazuji, Ze to neni ten piipad.
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vyhodnotil jako ekonomicky vyhodnéjsi zobrazovat reklamu spiSe muZim
nez zendm. Autofi piedkladaji diikazy, Ze ,,upoutat Zenské oéi je drazsi nez
ty muzské®, coZ se promitlo i na rozhodovani algoritmu.'*®

Diskriminace cilenou reklamou se namitala naptiklad spole¢nosti Face-
book v USA, véc skoné¢ila mimosoudnim vyrovnanim.'* PfestoZe unijni dis-
kriminaéni pravo zakazuje takovou nabidku zaméstnani, ktera by vylucova-
la nékteré chrénéné charakteristiky (tedy nésledné diskriminaéni davody)
uchazece, vySe uvedeny ptiklad ukazuje, Ze k diskriminaci pfi cilené re-
klamé mfiZe dojit i pokud bude nabidka zaméstnani nastavena neutralné.'*
Stejné tak si lze snadno predstavit takovou diskriminaci na zékladé véku.
Problém s touto diskriminaci je zfejmy — pokud se potencidlni uchazeé
o nabidce prace nedozvi, nedozvi se ani o tom, Ze byl diskriminovan.
Soudni feSeni tohoto typu diskriminace tak je (a oCekdvam, Ze i nadéle
bude) velmi ojedinélé.

5.2.2 CHATOVACI BOTI A TRIDEN{ ZIVOTOPISU S VYUZITIM Al
(PREDVYBER UCHAZECU)
Do spole¢ného bodu jsem zahrnul chatovaci boty a tfidéni Zivotopisti s vyu-
Zitim Al Oba se totiZ tykaji vySe popsaného pfedvybéru uchazecl, tedy dé-
lici faze mezi ziskavani a vybérem.

Chatovaci boti se vyuZivaji pro tfidéni uchazeéi o pracovni misto."”" Bot
se typicky uchazece pta na sérii pfedem definovanych otazek, pfiCemz za
kol ma zjistit, co si uchaze¢ od pracovniho mista slibuje, jakd ma oce-

' LAMBRECHT, Anja a Catherine E. TUCKER. Algorithmic Bias?, s. 4 a zejména 26 a nasl. Je

to extrémné zajimavé, na blizsi rozbor zde vSak neni prostor.

1% Pro shrnuti viz Summary of Settlements Between Civil Rights Advocates and Facebook [online]

[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.aclu.org/documents/summary-settlements-
between-civil-rights-advocates-and-facebook. Cilené reklamy ale poskytuji i jiné aplikace:

LinkedIn, Twitter (X), Instagram a dalsi.
130

Blize k problému diskriminace cilenymi reklamami v EU srov. CORREA, Ana Maria. Addres-
sing discrimination in data-driven advertising: Regulatory opportunities and failures within the
EU [online]. 2022 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.diplomacy.edu/blog/addres-
sing-discrimination-in-data-driven-advertising-regulatory-opportunities-and-failures-within-
the-eu/.

13

Piikladem muzZe byt chatovaci bot, ktery zavedla UniCredit Bank, UniCredit Bank pfedstavuje
unikdtniho chatbota s umélou inteligenct.
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kavani, ale zejména to, co od néj miZe ofekdvat zaméstnavatel — jeho cha-
rakteristiky, vyjadfovani, nadSeni do préace atd. Chatboti jsou povazovany
za velmi efektivni néstroje, které zrychluji a zleviiuji tfidéni uchaze¢a -
dokazi napiiklad odpovidat na velké mnoZstvi repetitivnich dotazi od
uchaze¢t.'” Dokonce je prokazan i jejich pozitivni vliv na odstrafiovani lid-
skych predsudk® pfi hodnoceni uchaze¢.'® Presto od jejich vyuZiti nelze
oddélit riziko diskriminace,'** zejména pokud maji k dispozici Zivotopisy

v s ve

uchaze¢t a mohou je pfimo tfidit. T¥idéni Zivotopist je obecné dost proble-

135 .
v jeho

matické, coz bylo uvedeno i vySe (napiiklad s ohledem na proxy),
zcela automatizované podobé by na néj samoziejmé dopadal ¢l. 22 GDPR.
Chatovaci boti budou typicky zaloZeny na né€jakém GPAI modelu (k nim
a k tomu, jak je bude regulovat AIA viz vySe). Domnivam se, Ze stejné jako
v dalsich oblastech vyuziti Al pfi rozhodovani o uchazecich, bude i v této
mit hlavni roli zodpovédnost osoby zavadéjici tyto systémy a samoziejmé
také dodrZovani ustanoveni GDPR a AIA ze strany poskytovatele takového

systému.

5.2.3 VYUZITI AL V »PRE-EMPLOYMENT BACKGROUND SCREENING*

Dalsi problematicky institut se nazyva pre-employment background screening.
V praxi znamena to, Ze ve chvili, kdy si jiz zaméstnavatel ,,vytipuje“ mensi
pocet vhodnych uchaze¢a (typicky po fazi pfedvybéru), provéfi si je na za-
kladé osobnich tdaji, které zaméstnavateli poskytli. Takové provéfeni je

132

ZEL, Serap a Elif KONGAR. Transforming Digital Employee Experience with Artificial Intelligen-
ce. 2020, s. 177. DOIL: 10.1109/A14G50087.2020.9311088.

¥ UMA, V. R., Ilango VELCHAMY a Deepika UPADHYAY. Recruitment Analytics: Hiring in
the Era of Artificial Intelligence. In: TYAGI, Pallavi et al., eds. The Adoption and Effect of Ar-
tificial Intelligence on Human Resources Management, Part A. Emerald Publishing Limited,
2023. DOI: 10.1108/978-1-80382-027-920231008.

Napfiiklad odmitnuti uchazeée kvtili pouziti slangu v konverzaci, viz DENIS-SMITH, Dana.
Employment. In: KERRIGAN, Charles, ed. Artificial intelligence: law and regulation. Chel-
tenham, UK Northampton, MA, USA: Edward Elgar Publishing, 2022, s. 244. Maji ale samo-
zfejmé i dal$i nevyhody, piikladem mtiZe byt jejich limitace v soft skills, které mohou (ale

20

také nemusi) mit ,,lidsti“ HR pracovnici.

13

X

135

SWIFT, Brittany. Artificial Constraints on Opportunity: Artificial Intelligence and Gender
Discrimination in Automated Hiring Practices from an Information Fiduciary Perspective.
Boston University Journal of Science and Technology Law. 2022, roc. 28, ¢. 2, s. 222-223.
,Correlation does not equal causation®.
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pochopitelné, zaméstnavatel si muZe pouze ovéfovat tdaje uvedené
uchazecem v Zivotopisu ¢i béhem pracovniho pohovoru. Pokud je provadé-
no s védomim a svolenim uchazefe na zakladé informaci, které sam za-
méstnavateli poskytl, neni v ném tfeba hledat zadny problém."*® Problém
ale miZe nastat ve chvili, kdy zaméstnavatel ,lustruje“ profily na socidlnich
sitich uchazece a vyhledavé informace, které by vyhledavat nemé&l'” (srov.
vySe uvedend ustanoveni ZP a ZoZ) a nasledné tak i zpracovdva osobni
udaje, na zdkladé kterych muZe dojit k diskriminaci uchazece. ZaleZet ale
miiZe také na tom, na jaké platformé je idaj o zaméstnanci zvefejnén.'”
Tato problematika je (stejné jako cilend reklama) tizce spjata s ochranou
osobnich tdajt, vyklad k tomu srov. vySe.

5.2.4 VYUZITI Al V SAMOTNEM VYBERU PRACOVNIKU

Dle definice zminéné v Givodu préace je tclelem vybéru ,rozpoznat, ktery
2 uchazecii o zaméstndni, shromdZdénych béhem procesu ziskdvdni pracovnikii
a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat poZadavkiim
obsazovaného pracovniho mista.“ Pokud proto dosud nepadlo rozhodnuti
o prijeti ¢i odmitnuti uchazece, v tomto kroku k nému jiz jisté dojde, coZ jej
samo o sobé ¢ini vyznamnym i s ohledem na moznou diskriminaci. PIné au-
tomatizované rozhodovani vcetné profilovani upravuje ¢l. 22 GDPR, o kte-
rém jiZ bylo pojednéno.

Co je ale dle mého néazoru velmi problematické a zaslouzi se vétsi po-
zornost, je vyuZivani tzv. ,, Al video interviews“, tedy pohovort, pfi kterych
uchaze¢ komunikuje pfimo s Al. Ta nahrazuje ¢lovéka, ktery by béZné vedl
pracovni pohovor a sama dokaze zhodnotit, jak si uchaze¢ pii pohovoru
vedl. S detekcf feci a vyrazu obliceje (¢i dokonce odvozovani emoci uchaze-
¢e) je vSak spojena celd fada probléma. Tak naptiklad uchazedi s néjakym
zdravotnim hendikepem mohou mit potiZe s ovlddanim ¢i porozuménim

13 ZAHRADNICEK, Jaroslav. Ochrana osobnosti v pracovnéprdvnich vztazich. Praha: Leges,

2019, s. 66.
¥ MORAVEK, Jakub. § 30 (Postup pied vanikem pracovniho poméru), s. 199.

138

BRITZ, Thomas a Lenka HANKOVA. Pre-Employment Screening aneb provéfovdni uchazedii
o zaméstndni v kontextu ceského prdva, s.25. Rozdil bude napiiklad mezi Facebookem
a LinkedIn s ohledem na jejich odli$né zaméfeni.

69



29/2024 Revue pro prdvo a technologie ROC. 15

dané aplikace ¢i systému.'” Problémem mfize byt rovnéZ vada feéi ¢i ve-
deni pohovoru v jiném neZ matefském jazyce uchazece, ktery systém ne-
zvladne spravné vyhodnotit.'*® Nejvice diskutovanym vsak byl problém
s rozpoznavanim tvafi s tmavSim odstinem pleti — ovSem nejen to, také
s barvou pleti spojené rozdilné posuzovani emoci.'"' Pfestoze HireVue tvr-
di, Ze hodnoceni uchaze¢t jiz neovliviiuje jejich vyraz obli¢eje,'* dalsi po-
skytovatelé tak Cinit (nebo minimalné prohlasovat) nemusi. Na webovych
strankdch HireVue lze najit ndzory klientt, kde vysvétluji, Ze diky této
platformé jiZz v celém procesu hledani novych zaméstnanc viibec nemusi
fesit aspekty tykajici se dostate¢né ,rozmanitosti“ zaméstnanct a jejich dis-
kriminaci, kterd muZe nastat v pfipadé nevyuZiti takové technologie.
Obavam se ale, 7e pravé takové vzdani se kontroly a zodpovédnosti mtze
zpusobit fadu problému, do nichZ patfi i riziko ,pfehlédnuti“ mozné diskri-
minace. Navic, vétS§ina téchto nastroju je jen zfidkakdy kontrolovéna,
a pokud ano, tak téméf vyhradné z pohledu odbornikti, ktefi se zabyvaji so-

%% Na zakladé zdravotniho hen-

cidlné-pravnimi aspekty USA, nikoli EU.
dikepu ¢i barvy pleti potom mizZe byt uchaze¢, ktery by se jinak na praci

velmi dobfe hodil, zbyte¢né€ odmitnut.

39 AJUNWA, Ifeoma. Automated Video Interviews. In: AJUNWA, Ifeoma. The Quantified
Worker: Law and Technology in the Modern Workplace. Cambridge: Cambridge University
Press, 2023, s. 123. DOI: 10.1017/9781316888681.008. K rizikiim vyuZiti Al pro hendike-
pované osoby srov. také napf. Alexiadou, E. A. Artificial Intelligence in Disability Employ-
ment: Incorporating a Human Rights Approach. In: Custers, B. H. M., Fosch-Villaronga, E.
(eds). Law and Artificial Intelligence: regulating AI and applying Al in legal practice. The Hague:
Asser Press, 2022 a dale MOSS, Haley. Screened out Onscreen: Disability Discrimination,
Hiring Bias, and Artificial Intelligence. Denver Law Review [online]. 2021, roc. 98, ¢. 4
[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://heinonline.org/HOL/Page?handle =hein.journals/
denlr98&div = 26.

AJUNWA, Ifeoma. Automated Video Interviews, s. 123.
RHUE, Lauren. Racial Influence on Automated Perceptions of Emotions. Rochester, NY, 2018.
DOI: 10.2139/ss1rn.3281765.

HireVue Leads the Industry with Commitment to Transparent and Ethical Use of Al in
Hiring. In: hirevue.com [online] [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.hirevue.com/
press-release/hirevue-leads-the-industry-with-commitment-to-transparent-and-ethical-use-
of-ai-in-hiring.

' SANCHEZ-MONEDERO, Javier, Lina DENCIK a Lilian EDWARDS. What does it mean to
,solve" the problem of discrimination in hiring?, s. 458.

14

S

141

142

70



S. Svoboda: Riziko diskriminace uchazecti o zaméstndni... DISKUZE

Nezbyva nez doufat, Ze pravé v tomto bude v ramci EU mit vyznam AIA.
Dle bodu 44 odtivodnéni by takové systémy (¢l. 3 odst. 39) mély byt za-
kazany, pfipadné alespoini posuzovény jako vysoce rizikové (bod 54 odu-
vodnéni). Tomu v textu nafizeni odpovida pro zakdzané postupy v oblasti
umélé inteligence ¢l. 5 odst. 1 pism. f), pro vysoce rizikové systémy (srov.
Pfilohu III odst. 1 pism. c) obecné pozadavky dle ¢l. 6 a nésl. (risk manage-
ment systém, pozadavky na transparentnost, lidsky dohled atd.).

5.3 LIDSKY FAKTOR A JEHO VYZNAM
Cl. 22 GDPR hovoii o rozhodnuti zaloZeném vyhradné na automatizovaném
rozhodovani. Aby se toto ustanoveni neaplikovalo, nelze zapojit ¢lovéka do
rozhodovactho procesu pouze formélng.'** Pro oznaceni této situace se pou-
Ziva pojem ,rubber stamping“, ktery vyjadiuje to, kdyz clovék pouze for-
malné potvrdi rozhodnuti Al, ale do rozhodovaciho procesu vlastné viibec
zapojen neni.'*® Pfezkum by mél zaroveni byt proveden nékym, kdo ma pfi-
sluSnou pravomoc a schopnost v pfipadé potfeby puvodni rozhodnuti
zménit.'*® Pravo na lidsky zasah je pfimo zminéno i v ¢l. 22 odst. 3 GDPR.
Pozitivni dopad v tomto ohledu mizZe jednozna¢né mit posouzeni vlivu na
ochranu osobnich tdaju dle ¢l. 35 GDPR, které by p¥i rozhodovéni Al
o uchaze¢ich mélo byt nutné dle odst. 3 pism. a), piipadné b),'"” obecné
samoziejmé také dodrZovani poZadavku zdmérné a standardni ochrany
osobnich tdajt.'*

Pomérné velky daraz na lidsky dohled pfi vyuzivani Al d4va také AIA,
a to zejména v ¢l. 14. Jedna se rovnéZ o jeden ze sedmi etickych principti

** Nesmi se jednat o pouhé ,token gesture“, viz What does the UK GDPR say about automated

decision-making and profiling? In: Information Commissioner’s office [online]. 19. 5. 2023
[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://ico.org.uk/for-organisations/uk-gdpr-guidance-and-
resources/individual-rights/automated-decision-making-and-profiling/what-does-the-uk-
gdpr-say-about-automated-decision-making-and-profiling/.

'* SANCHEZ-MONEDERO, Javier, Lina DENCIK a Lilian EDWARDS. What does it mean to
»solve" the problem of discrimination in hiring?, s. 465.

1% NULICEK, Michal et al. GDPR, s. 260.

7 PRACOVNI SKUPINA PRO OCHRANU UDAJU ZRiZENA PODLE CL. 29. Pokyny k automa-
tizovanému  individudInimu rozhodovdni a profilovdni pro ucely narizeni 2016/679
(WP251rev.01), s. 30.

LOBOTKA, Andrej. Uméld inteligence z pohledu antidiskriminacnitho prdva a GDPR, s. 57-58.
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vyuzivani Al uvadény Al HLEG.'” Pravo na lidsky dohled a p¥ipadné i za-
sah do rozhodovani se tyka i transparentnosti Al, na kterou se blize zamé-

fim jeSté v posledni kapitole.

5.4 PRAVA UCHAZECE O ZAMESTNANI A MOZNOSTI OBRANY PROTI
ROZHODNUTI Al

V této Casti prace se zaméfim piimo na uchazefe o zaméstnani, na jeho
prava v situaci, kdy se citi byt diskriminovan, na to, jak se muZe branit
a na s tim souvisejici procesni aspekty.

V prvé fadé je tfeba pfipomenout to, co jiZ bylo vySe zminéno — neni bo-
huZel samoziejmé, Ze se uchaze¢ o diskriminaénim rozhodnuti s vyuZitim
Al viibec dozvi." Diskriminace umélou inteligenci je totiZ ve své podstaté
velmi odliSna od diskriminace ¢lovékem, coZ s sebou nese i ur¢ité konsek-
vence.””" Neni proto automatické, Ze se proti takovému rozhodnuti bude
mit redlnou Sanci branit. De lege lata by se vSak uchaze¢ mél minimélné
dozvédét, za jakym tcelem a jakym zpusobem jsou jeho osobni ddaje zpra-
covavany (GDPR) a se vstupem v platnost AIA lze olekévat je$té vétsi dhraz
na informovani uchazece o faktu, Ze o ném rozhoduje Al.

Uchaze¢ nemd pravo na to, aby mu zaméstnavatel vysvétlil, pro¢ jej na
pracovni misto nepfijal - to je jeho svobodné rozhodnuti. Nepfijaty uchazec¢
nemé ani prdvo doméhat se u zaméstnavatele informace o tom, zda na
misto pfijal jiné uchazece,' stejné tak neni nikde upraveno pravo na doda-
te¢né pfijeti do zaméstnani, pokud by se diskriminace prokéazala.'®
Existuje ale hned nékolik moZnosti, kterych muze vyuZit uchazed, jez se

citi byt dotcen diskrimina¢nim rozhodnutim Al V prvé fadé je samoziejmé

149

Al HLEG. Ethics guidelines for trustworthy AI | Shaping Europe’s digital future.
%0 DENIS-SMITH, Dana. Employment, s. 242-243.

151

NARDOCCI, Costanza. Proxy Discrimination in Artificial Intelligence: What We Know and What
We Should Be Concerned About, s. 1.

5% Rozsudek SDEU (druhého sendtu) ze dne 19. 4. 2012 ve véci C-415/10, MEISTER. A to ani
pokud doloZi, Ze spliiuje vSechny predpoklady uvedené v inzerdtu nabidky prace.

MORAVEK, Jakub. § 30 (Postup pied vznikem pracovniho poméru), s. 201. Dle starsiho, roz-
sudku Nejvyssiho soudu ze dne 18. 12. 2014, sp. zn. 21 Cdo 4429/201
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%% Nastalou

mozné domahat se zjednani napravy piimo u zaméstnavatele.

situaci 1ze také resit skrze tfad Vefejného ochrance prav a podat stiZznost,

ktery ma prispivat k prosazovani prava na rovné zachéazeni a za timto Gce-

lem zejména poskytuje metodickou pomoc obétem diskriminace.'*
MozZnosti obrany proti diskriminaci je ale celd fada (coZ neni nutné pozi-

tivum, jak bylo zminéno vyse). V prvé fadé je potfeba identifikovat pravni

predpisy, které se mohou aplikovat, a podle toho zvolit spravny prostiedek

+ 15

ochrany pred diskriminaci.'® Tyto moZnosti budou rozebrany v nésleduji-
cich oddilech.

5.4.1 PODNET NA ZAHAJENI RiZEN{ PRO PODEZREN{ ZE SPACHANT{
PRESTUPKU

Uchaze¢ muze podat podnét pro poruSeni povinnosti vyplyvajici ze zasady
rovného zachizeni se zaméstnanci a zdkazu diskriminace. § 11 zékona ¢.
251/2005 Sb., o inspekci prace upravuje prestupky na dseku rovného za-
chézeni, ZoZ poruSeni zdkazu diskriminace nebo nezajisténi rovného za-
chazeni upravuje v § 139 odst. 1 pism. a). Za tyto prestupky lze uloZit za-
méstnavateli pomérné vysoké sankce. Lobotka uvadi, Ze pro naplnéni skut-
kovych podstat budou relevantni diskrimina¢ni déivody v § 16 odst. 2 ZP."”’
K tomu ale v podrobnostech odkazuji na diplomovou praci a v ni uvedeny

rozbor.

5.4.2 OBRANA SKRZE PRAVNI UPRAVU OCHRANY OSOBNICH UDAJU

Diskriminovany uchaze¢ ma jako subjekt idaja dle ¢l. 77 GDPR pravo obré-
tit se se stiznosti na dozorovy tfad, kterym je Ufad pro ochranu osobnich
tidajti. Ufad nebude fesit otazky diskriminace, ale bude se soustfedit na za-

'** HAJKOVA, Michaela. Zdkaz diskriminace a rovné zachdzent v pracovnéprdvnich vztazich v CR

a ve vybranych zemich EU, s. 51. V této souvislosti dod4vam, Ze ani zaméstnavatel si ale va-
bec nemusi byt dasledk rozhodnuti Al védom a feeni potom bude velmi komplikované.
LOBOTKA, Andrej. Umeéld inteligence z pohledu antidiskriminac¢niho prdva a GDPR, s. 104
a nasl.

% 1bid., s. 95.

157

155

Ibid., s. 113. Jeho pojeti je proto jiné nez ta, ktera jiz byla uvedena vyse v obecné&jsim vy -
kladu k diskriminaci.
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konnost zpracovani osobnich tdajti.'*® Také ma pravo podat namitku podle
¢l. 21 GDPR ¢i vyuzit dalsi opatfeni k zaruceni prav, svobod a opravnénych
zajmu subjektu tdaju v pfipadé vyjimek ze zdkazu plné automatizovaného
rozhodovani dle ¢l. 22 GDPR - pozadavek na lidsky zésah, pravo vyjadrit
svilij nazor a pravo pfedmétné rozhodnuti napadnout (¢l. 79 GDPR)."”

5.4.3 ANTIDISKRIMINACNI ZALOBA A ZALOBA NA OCHRANU
OSOBNOSTNICH PRAV

Po rozhodnuti feSit diskriminaci uchazece soudni cestou ptipadaji v ivahu
dvé mozZnosti. Bud'to Zaloba podle AdZ (na ten se odkazuji ZP i ZoZ) nebo
Zaloba na ochranu osobnostnich prav dle zdkona ¢. 89/2012 Sb., ob¢ansky
zékonik (déle jen "OZ"), pricemz kazda ma sva specifika a plati, Ze pokud je
to mozZné, bude pro diskriminovaného uchazece procesné vyhodnéjsi resit
tuto situaci podle specidlniho AdZ.

§ 10 odst. 1 AdZ stanovi, Ze pokud dojde k poruSeni prév a povinnosti
vyplyvajicich z prdva na rovné zachézeni nebo k diskriminaci, mé ten, kdo
byl timto jednanim dotéen,'® pravo se u soudu zejména domahat, aby bylo
a) upusténo od diskriminace, b) byly odstranény nésledky diskrimina¢niho
zésahu a ¢) mu bylo dédno pfimérené zadostiu¢inéni, pfipadné€ mé dle odst.
2 i prdvo na ndhradu nemajetkové Gijmy. Ustanoveni odst. 2 je v textu zako-
na uvedeno jako vyjimka, coZ je problematické mj. proto, Ze takovy vyklad
je v rozporu s antidiskriminaénimi smérnicemi.'” Na situaci netisp&sného
uchazece, ktery byl diskriminovéan, nebude dopadat pravo na upusténi od
diskriminace, tento dtivod totiZ pfedpoklad4 trvani diskriminace ¢i existen-
ci jeji bezprostfedni hrozby nebo opakovani v budoucnosti.'” Dalsi

'* Tbid.

% Velmi prakticky vysvétluje ibid., s. 115-122. Srov. také EUROPEAN PARLIAMENT. DIREC-
TORATE GENERAL FOR PARLIAMENTARY RESEARCH SERVICES. The impact of the general

data protection regulation on artificial intelligence, s. 56-59.

1% K vyuziti mo#nosti sankei dle § 10 ADZ je nutné splnit podminku existence protipravniho

diskrimina¢niho jednédni (zésahu), které vyvolalo djmu na strané diskriminované osoby,
a tyto byly v pii¢inné souvislosti. Viz KUHN, Zdenék. § 10. In: KVASNICOVA, Jana et al.

Antidiskriminacni zdkon. Komentdr. Praha: Wolters Kluwer, a. s., 2015, s. 380.

¢! K tomu blize HAJKOVA, Michaela. Zdkaz diskriminace a rovné zachdzeni v pracovnéprdvnich

vztazich v CR a ve vybranych zemich EU, s. 52-53.
162 Rozsudek Nejvyssiho soudu ze dne 18. 12. 2014, sp. zn. Cdo 4429,/2013.
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moznosti uz se na uchazece o zaméstnani vztahovat mohou. PiestoZe v Ces-
kém pravu neni ukotveno pravo diskriminovaného uchazece na dodate¢né
prijeti do zaméstnani, lze nad timto zplsobem feSeni antidiskrimina¢ni
Zaloby presto uvaZovat. Bylo by to podle mé mozné v pripadé, kdy za-
méstnavatel na pracovni misto nakonec nevybral Zzddného uchazece (pokud
jiZz na misto jiného uchazece vybral, nelze redlné uvazovat nad jejich doda-
tecnou ,,vyménou“). Uchazec¢, ktery ma za to, Ze byl diskriminovan nebo
bylo poruseno jeho préavo na rovné zachazeni, by se potom mohl doméahat
takového odstranéni nasledkt diskrimina¢niho zédsahu, které by spocivalo
v prehodnoceni tohoto uchazece zaméstnavatelem a jeho dodate¢ném pfije-
ti.'® Domnivam se, Ze obzvlast v rozhodovani za pomoci Al, kdy si ani sam
zaméstnavatel nemusi uvédomit, Ze byl néktery z uchazeéu zbyte¢né diskri-
minovan a z vybérového fizeni vyfazen, by takovy postup daval smysl.
Nejtypic¢téjsim (pro uchazece pozitivnim) feSenim diskrimina¢niho sporu
vSak bude pfiméfené zadostiuc¢inéni. Tento nérok by mél na rozdil od dvou
predchozich byt opravnény v zasadé vidy, kdy? soud shled4 diskriminaci.'®
MiZe se naptiklad jednat o vefejnou i nevefejnou omluvu, ¢ jiny vhodny
zpusob, stejné tak jim ale podle mé& miZe byt (pfestoZe to je ziejmé v roz-
poru s citovanym rozsudkem NS) i samotny vyrok soudu.'® V kazdém pfi-
padé musi byt takové odSkodnéni primérené vzniklé Gjmé a musi mit sku-

v s s s swe v 166 v 2 . v s 2
te¢ny odrazujici G¢inek na zaméstnavatele. To vSak prostd (i verejna)

'3 Tento nézor tak nemusi byt zcela proti rozsudku NS zminéném v pfedchozi poznidmce pod

¢arou, ve kterém NS zdiraziiuje vyznam souhlasu zaméstnance (uchazede) i zaméstnavatele
se vznikem pracovnépradvniho vztahu (resp. pracovniho poméru). Diky soudnimu fizeni
a provedenym diikaziim by se napfiklad dalo zjistit, Ze rozhodovaci systém se zachoval dis-
kriminac¢né a obé strany by mohly mit zdjem na uzavieni pracovni smlouvy. Domnivam se,
Ze tuto moznost zcela nevylucuji ani autofi komentéare k AdZ, srov. jejich vyklad zejména
k tomuto rozsudku na s. 384 a 385. Je vSak otdzkou, jak se k problému rozhodovani Al ve

vztazich pfed vznikem pracovniho poméru skute¢né postavi praxe.

'* HAJKOVA, Michaela. Zdkaz diskriminace a rovné zachdzent v pracovnéprdvnich vztazich v CR

a ve vybranych zemich EU, s. 52.
1% Shodné KUHN, Zdenék. § 10, s. 386.

16 Rozhodnuti SDEU ze dne 10. 4. 1984 ve véci C-14/83, VON COLSON AND KAMANN
V LAND NORDRHEIN-WESTFALEN, zejm. body 11 a 23.
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omluva nemusi vZdy zajistit a poté je nutné zvazit subsididrni ndhradu ne-
majetkové jmy v penézich dle § 10 odst. 2 AdZ.'”

Urcité limity antidiskrimina¢niho prava lze vysledovat v dokazovani
v antidiskrimina¢nich Zalobach. PfestoZe podle § 133a zdkona ¢. 99/1963
Sb., ob¢ansky soudni ¥a4d dochézi k pfeneseni ditkazniho bfemene z Zalobce
(uchazece) na Zalovaného (zaméstnavatele), toto pfeneseni neni automa-
tické. Lobotka upozorfiuje, Ze s ohledem na judikaturu US a SDEU musi
Zalobce nejprve prokazat, Ze s nim bylo zachizeno neobvyklym, znevy-
hodiiujicim zptisobem.'® Troufam si tvrdit, Ze to bude ve sporech o diskri-
minacnim rozhodovani Al velmi problematické s ohledem na vSe, co bylo
uvedeno vyse. Nardocci se domnivé, Ze unijni antidiskrimina¢ni pravo neni
prozatim uzpusobeno na novy druh diskriminace umélou inteligenci a po-
tencialn{ feSeni vidi v zaveden{ tipIné nového druhu diskriminace.'®

Pokud bude uchaze¢ diskriminovan na zékladé jiného davodu, neZ uve-
deného v AdZ (napfiklad €lenstvi v politické strané ¢i jeho socidlni pavod,
coz by mohla byt i vyloucend lokalita nebo socidlni skupina), pravdé-
podobné nebude mozné domahat se svého prava antidiskriminac¢ni Zalobou.
V Gvahu vSak jeSté pfipadd podéni obcanskoprdvni Zaloby na ochranu
osobnostnich prav dle § 82 OZ. Netispésny uchaze¢ o zaméstnani, ktery se
citi byt diskriminovdn na zdkladé divodu neuvedeného v § 2 odst. 3 AdZ,
by se mohl touto cestou domoci odstranéni negativniho nésledku ¢i (a to je
pravdépodobnéjsi) nahrady Skody a nemajetkové djmy dle § 2956 OZ.
Situace vSak bude pro uchazece komplikovanéjsi v tom, Ze zde nedochazi
k pfeneseni ditkazniho bfemene na zaméstnavatele.'”® Zaroven, jak jiZ bylo

197 PfestoZe ta by si zaslouZila je$té podrobnéji rozebrat, nezbyva s ohledem na omezeny roz-

sah této studie neZ odkézat na odbornou literaturu. Srov. KUHN, Zdenék. § 10, s. 388

a néasl.
168

LOBOTKA, Andrej. Uméld inteligence z pohledu antidiskriminacnitho prdva a GDPR, s. 97. Do-
téeny uchazec ,,(...) musi nejen tvrdit, ale i dokdzat, Ze s nim bylo zachdzeno znevyhodriujicim
gptisobem. “ Usneseni Nejvyssiho soudu ze dne 29. 1. 2020, sp. zn. 21 Cdo 3166/2019.

' NARDOCCI, Costanza. Artificial Intelligence-based Discrimination.

7% V podrobnostech srov. opét LOBOTKA, Andrej. Uméld inteligence z pohledu antidiskriminaéni-

ho prdva a GDPR, s. 100-101. K procesnim aspektiim srov. také STEFKO, Martin. § 17
(Ochrana pred diskriminaci). In: BELINA, Miroslav et al. Zdkonik prdce. Komentdr. Praha: C.
H. Beck, 2023, s. 107-113.
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zminéno vySe, se mu nabizeji mozZnosti pfestupkového prava, které mu
muZe pfi uloZeni pokuty zaméstnavateli byt také uréitou satisfakci.

Co se vSak s Gc¢innosti AIA pravdépodobné do urcité miry zméni, jsou
vzajemné vztahy mezi jednotlivymi subjekty v ramci feSeni diskriminacni-
ho chovéni Al systému. Zaméstnavatel bude typicky subjekt, ktery si Al sys-
tém na zdkladé smlouvy s poskytovatelem objedna a bude jej implemen-
tovat (bude tedy tim zavadé€jicim subjektem ve smyslu ¢l. 3 odst. 4 AIA). Je
ale vcelku zfejmé, Ze to nebude zrovna on, ktery bude zcela rozumét tomu,
jak dany systém funguje, a pfedevsim nebude do technickych detailG obe-
znamen s tim, jak pfesné dany systém dosel k urcitému vysledku (napft.
k doporuceni nepfijmout konkrétniho uchazece na nabizenou pozici). I pro
zameéstnavatele to tedy jisté bude alespori v nékterych oblastech nepro-
niknutelny black-box, a to i s povinné poskytnutou technickou dokumentaci
a navodem Kk pouziti (uz jen s ohledem na poZadavek jejich srozumitelnosti
pro adresaty dle ¢l. 13 odst. 2 a odst. 3 pism. b) AIA), pfipadné i s ohledem
na dal$i poZzadavky podle AIA. Pfesto vSak pravo na vysvétleni konkrétniho
rozhodnuti mé dot¢ené osoba vuéi zavadéjicimu subjektu vysoce rizikového
Al systému (¢l. 86 AIA). V ramci pfipadného diskrimina¢niho sporu se do-
téend osoba bude domdahat ndhrady Skody u zaméstnavatele. Jemu proto
Ize doporucit si ve smlouvé s poskytovatelem takového Al systému stanovit
dostate¢né zaruky transparentnosti, pfipadn€é i povinnost poskytovatele po-
dat vysvétleni konkrétniho rozhodnuti v pfipadé diskrimina¢niho sporu
nebo podobnou dolozku, kterd zaméstnavateli pomuze unést dtikazni bie-
meno v pripadé jeho obraceni v rdmci soudniho procesu, jak bylo popsano
vyse.

PrestoZe se v praci soustfedim primarné na pravni otdzky vyuZziti Al,
né€kolikrat bylo soucasné ¢i zvlast zminéno také automatizované roz-
hodovéni bez pouziti technologii Al. Na zakladé predloZené analyzy se pro-
to nabizi otazka, zda s vyuzitim AI dochéazi skute¢né k zasadnim zménam
v automatizaci hodnoceni uchaze¢d o zaméstnani. V prvé fadé je tieba
uvést, Ze Al se pro ziskdvani i vybér zaméstnanct vyuZziva uz velmi dlouhou
dobu (viz napf. vySe zminénou kauzu spole¢nosti Amazon z roku 2015).
Hovofit proto o ,revoluci“ neni v roce 2024 tiplné namisté. Je vSak pravda,
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Ze jeji vyuzivani (a to nejen rozhodovaci Al, ale napiiklad i té generativni)
organizacemi a zejména jejich HR pracovniky zac¢ind byt ¢im dal tim vice
oblibené. A jisté je, Ze rozhodovéni za pomoci prostého algoritmu a algorit-
mu postaveném na technologii Al miZe mit diametralné odlisny dopad do
zakladnich préav téch, o nichZ se rozhoduje. Al se totiZ pfedev§im mutze udit
a své rozhodovani v ¢ase ménit. To s sebou nese velké prileZitosti (ucit se
dobrému nediskrimina¢nimu rozhodovani) i nepfijemna rizika (zpracovani
citlivych tdajt, korelace mezi daty ¢ napfiklad souvisejici problém jesté
nezminénych tzv. feedback loops)."”"

Myslim si proto, Ze prestoze Al je v tuto chvili povazovana za revoluci
(generativni Al ve své soucasné podobé skutecné prekonala veSkera oce-
kavani), v tomto ohledu se o té ,rozhodovaci AI“ nedd mluvit ani jako
o revoluci, ani jako o pouhém dalsi stupni automatizace. V prvé radé je dle
mého nazoru tieba ji povaZovat za zcela unikatni prileZitost odstranit dis-
kriminaci z rozhodovacich procest, pokud se bude vyuZivat spravné. Jak
by sprédvné vyuZivani Al mohlo vypadat pfedstavim v posledni kapitole.

6. SPRAVNE NASTAVENA Al

6.1 OBECNE KE SPRAVNE REGULACI VYVOJE, IMPLEMENTOVANI
A VYUZITI Al
Responsible (zodpovédna) Al, trustworthy (duvéryhodnda) Al, explainable (vy-
svétlitelna) Al, human-centric (na ¢lovéka zamérena) Al ¢i robust (robustni,
spolehliva) Al... VSechna tato pfizviska zni velmi dobre. Co ale konkrétné
znamenaji ajaky je jejich vyznam pro pfedchdzeni riziku diskriminace
umélou inteligenci?

EU stavi svou regulaci na tom, Ze Al mé byt davéryhodn4 a na ¢lovéka
zaméfena.'”? Diivéryhodnost vnima Al HLEG ve svych Etickych pokynech
pro zaji$téni dGvéryhodnosti Al jako nezbytny pfedpoklad vyvoje, zavadéni

! Bias in algorithms - Artificial intelligence and discrimination. European Union Agency for Fun-

damental Rights, 2022, s. 29-30.

A European approach to artificial intelligence | Shaping Europe’s digital future. In: Eu-
ropean Commission [online]. 6. 2. 2023 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://digital-stra-
tegy.ec.europa.eu/en/policies/european-approach-artificial-intelligence.
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a vyuzivéani systémfi AL'"7° Ta méa pfitom tii slozky, které by mély byt do-
drZeny v priibéhu celého Zivotniho cyklu Al systému — mél by byt legalni
(v souladu s pravem), eticky (v souladu s etickymi zasadami) a robustni
(i dobfe minéné Al systémy mohou zpiisobit netimyslnou Gjmu)."”* Al HLEG
shledava c¢tyfi etické zasady (imperativy), které je tfeba dodrzovat, aby
bylo zaji$téno, Ze systémy Al jsou vyvijeny, zavadény a vyuZivany davé-
ryhodnym zphsobem. Jednd se o respektovdni lidské autonomie, pied-

2 s 2 2 v.1: 175
chazeni Gjmam, spravedlnost a vysvétlitelnost.

Na zakladé toho vyvodila
Al HLEG sedm pozadavkt pro Klasifikovani Al systému jako dtvéryhodné-
ho: lidsky dohled; technickd robustnost a bezpe¢nost; ochrana soukromi
a osobnich tdaji; transparentnost; rozmanitost a s ni souvisejici nediskrimi-
nace a spravedlnost; pfinosnost pro spolecnost a Zivotni prostfedi a nako-
nec také odpovédnost za dusledky spojené s jeho vyuzitim. V ramci AIA
(ktery na Etické pokyny rovnéZ odkazuje a dava jim roli stavebnich ka-
ment tohoto nafizeni, viz bod 14a odtivodnéni) je divéryhodnost Al chapé-
na v ndvaznosti na rizika, kterd predstavuje, coz néktefi autofi kritizuji
a oznacuji za piili§ zjednodusujici.'”® O AIA ale jesté podrobnéji v dalsi
podkapitole.

Uz v tuto chvili je zfejmé, Ze vySe uvedend prizviska ,spravné nastavené
AI“ se do urcité miry prolinaji a zaleZi na jejich uchopeni konkrétnim auto-
rem ¢i instituci.

O vysvétlitelné Al bylo jiz castecné pojedndno v souvislosti s transpa-
rentnosti Al systémi. Co to ale ma znamenat v praxi neni vzdy zcela ziej-
mé. Tak napfiklad dle bodu 71 odtvodnéni GDPR m4 mit subjekt tdajt
pravo na obdrzeni vysvétleni rozhodnuti, kterého bylo dosaZeno automa-
tizovanym zpracovanim osobnich tdaju. V zadvazném ¢l. 22 uZ ale toto
pravo obsaZeno neni. ReSenim mtiZe byt splnéni obecné povinnosti dle ¢l.

13 odst. 2 pism. f) ¢i ¢l. 14 odst. 2 pism. f) GDPR (v zavislosti na zdroji

173

AI HLEG. Ethics guidelines for trustworthy Al | Shaping Europe’s digital future, s. 4-5.
4 Ibid., s. 2.
175 Ibid., s. 12.

7® LAUX, Johann, Sandra WACHTER a Brent MITTELSTADT. Trustworthy artificial intelligen-
ce and the European Union Al act: On the conflation of trustworthiness and acceptability of
risk. Regulation & Governance. 2024, ro¢. 18, ¢. 1. DOI: 10.1111/rego.12512.
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osobnich Gdaju), podle které by subjekt tdajia mél mit préavo pfinejmensim
na smysluplnou informaci o pouzitém postupu, jakoZz i vyznamu a pred-
pokladanych dusledcich zpracovani pro néj, ale uZz nevyvozovani po-
vinnosti vysvétlovat konkrétni rozhodnuti. To by mohlo byt v prvni fadé
skoro nemozné (black-box problém)'”” a také je otdzkou, zda by o takovy
stupeii transparentnosti subjekt tdaju vibec stél (a jestli by mél redlnou
$anci jej pochopit).'”® Je pfitom zfejmé, Ze transparentnost Al systémil je
zakladni podminkou viibec samotného zjisténi diskriminace, ale i nésledné-
ho dokazovéni a zejména pak jejiho predchazeni.

Zodpovédnou Al, piibuznou také konceptu etickych principu Al, 1ze po-
psat jako vyvoj Al v souladu s lidskopravnimi principy a hodnotami a na
rozdil od etickych principti vyZaduje aktivni kroky k jejimu zajisténi.'”’
Dignum popisuje nasledujici principy zodpovédné AIL: Accountability, Re-

180

sponsibility a Transparency (ART)." Dle zaméfeni posledné zminéné pub-

likace usuzuji, Ze pojem zodpovédné Al se bliZe tyka jejtho zodpovédného
vyvoje a implementovéani, pojem davéryhodné Al vice mifi na koncové
uzivatele ¢ subjekty rozhodovéni takovych systémi. Je to ale velmi zjedno-
dusujici pohled a je mozné, Ze rozliSovani mezi témito pojmy neni zas tak
dtlezité i s ohledem na to, Ze jsou mnohdy uvadény spoleéné ¢i pfimo za-

v v z 181
menovany.

177

Srov. KENNY, Stephen a Charlotte PAYNE. Insurance. In: KERRIGAN, Charles, ed. Artificial
intelligence: law and regulation. Cheltenham, UK Northampton, MA, USA: Edward Elgar Pub-
lishing, 2022, s. 320-321.

78 DENIS-SMITH, Dana. Employment, s. 241. Srov k tomu také PRACOVNI SKUPINA PRO
OCHRANU UDAJU ZRfZENA PODLE CL. 29. Pokyny k automatizovanému individudlnimu rog-
hodovdni a profilovdnt pro tic¢ely naiizeni 2016/679 (WP251rev.01), s. 25-26.

DIGNUM, Virginia. Responsible artificial intelligence: how to develop and use Al in a responsible
way. Cham: Springer, 2019, s. 6.

1% Bli¥e ibid., s. 51-68.
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179

Srov. napt. Sdéleni Komise Evropskému parlamentu, Radé, Evropskému hospoddrskému a soci-
dinfimu vyboru regionii - Uméld inteligence pro Evropu [online]. 2018, pozn. 27
[cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri = CE-
LEX:52018DC0237 a DIGNUM, Virginia. Responsible artificial intelligence, s. 53.
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6.2 ZAVEREM K SOUCASNE A BUDOUCI REGULACI Al
Vyuziti umélé inteligence je v soucasné dobé v Ceském pravnim fadu

182 v v
Prestoze se

regulovano veskrze pouze unijnimi pfedpisy v Cele s GDPR.
toto nafizeni vyuZiti Al tykéa velmi tdzce, nelze jej dle mého nézoru v jeho
soucasné podobé povaZovat za dostatecné pro predchézeni riziku diskrimi-
nace pii rozhodovani o uchazeéich. Cl. 22 GDPR se napfiklad viibec neapli-
kuje, pokud je pti rozhodovani pfitomen lidsky faktor, ktery v praxi nemusi
byt dostatecny. Nicméné domnivam se, Ze i pokud ¢lovék na zakladé profi-
lovani (srov. vyse pristup Weidemmana ke dvou krokovému pfistupu k ¢l.
22) sam rozhoduje o uchazecich (napfiklad na zékladé hodnoticiho sezamu
uchazeét sestaveného systémem Al), muZe to mit vyznamny dopad do prav
posuzovanych osob. Lidsky dohled se pak totiz nemusi nijak vyznamné
vztahovat na profilovani, ale pouze na druhy z krokd — rozhodovéni. Pro
aplikaci ¢l. 22 GDPR je zapotfebi kombinace téchto dvou krokti, coZ zna-
mend, Ze na mnoho situaci, ve kterych dojde k vyuZziti Al, toto ustanoveni

83 Co se

viibec dopadat nebude a pouZiji se pouze obecné ustanoveni GDPR.
pravnich tituld zpracovani tyfe, za velmi problematické je tfeba oznadit
zejména zpracovani na zakladé souhlasu subjektu udaja (néktefi autofi jej
v oblasti zaméstnani zcela vylucuji, viz vyse).

Na druhou stranu, GDPR ukldd4 zaméstnavatelim povinnosti spojené se
zpracovanim osobnich tidaji obecné, zejména zpracovani posouzeni vlivu
na ochranu osobnich tdajt, které je dle ¢l. 35 odst. 3 pism. a) GDPR po-
vinné pfi vyuZiti automatizovaného zpracovéani osobnich tdaju ¢&i zpra-
covani zvlastnich kategorii osobnich ddaji dle pism. b). Toto posouzeni

182 v CR existuje Narodnf strategie pro umélou inteligenci z roku 2019, kterou musel vyhotovit

kazdy €lensky stat EU a kterd ma ted prochézet revizi (Mezinarodni kulaty stil o Né&-
rodnich strategiich umélé inteligence | MPO. In: [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://
www.mpo.cz/cz/podnikani/digitalni-ekonomika/umela-inteligence/mezinarodni-kulaty-
stul-o-narodnich-strategiich-umele-inteligence--279899/). Hlavni koordina¢ni roli ma MPO,
které zfizuje Vybor pro Al Strategie identifikuje sedm klicovych oblasti, ve kterych je po-
tfeba pfijmout opatfeni pro sprdvné nastaveni AL Mezi nimi jsou i pravni a spolecenské
aspekty Al v ramci ¢ehoZ by mélo dojit k revizi legislativy s dirazem na zabranéni diskri-
minaci, ochranu prav a soukromi. V gesci by to mél mit Utad vlady CR spolu s Ustavem
statu a prava AVCR, Ndrodni strategie umélé inteligence v Ceské republice [online]. Minis-
terstvo prumyslu a obchodu, 2019, s. 9, 33-36 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://vla-
da.gov.cz/assets/evropske-zalezitosti/umela-inteligence/NAIS_kveten_2019.pdf.
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kromé vymezeni mozZnych rizik musi obsahovat také pldnovand opatfeni
k jejich feSeni, v€etné zdruk a mechanisml k zajisténi ochrany osobnich
udajt. Pri vyuziti Al pro hodnoceni uchazect lze pfedpokladat jeho vyznam
(uz proto, Ze jde o néstroj pusobici ex ante) a je tfeba zduraznit potfebu
jeho vysoké kvality. Dle ¢l. 88 GDPR mohou také cClenské staty stanovit
konkrétnéjsi pravidla k zajisténi ochrany prav a svobod ve vztahu ke zpra-
covani osobnich tidajti uchazeé¢ti, CR vsak toto pravo nevyuzila.'® I's ohle-
dem na vysoké sankce, které umoziuje ulozit GDPR, a zejména s ohledem
na ucdinnost pravni ochrany osobnich tidaji (na rozdil od antidiskrimina¢ni-
ho préava), navrhuje Hacker pro spravné a G¢inné feSeni diskriminace umé-
lou inteligenci jejich vzajemné propojeni.'®

Co se AIA tyce, jednim z jeho hlavnich cila je dle bodu 1 odtvodnéni
podpora a propagace na ¢lovéka zaméfené a duvéryhodné Al a ochrana za-
kladnich lidskych prav pred jejimi negativnimi dopady. Odbornici pou-
kazovali na to, Ze chystané natizeni cililo vice na ,Sifeni“ Al neZ na pfed-
chézeni Gjmam zékladnim praviim.'® Finalni podoba AIA je samoziejmé
kompromisem - do legislativniho procesu se napf. kromé odborniki na lid-
ska prava zapojila i lobby technologickych spole¢nosti, které maji obecné
zdjem na co nejmensi regulaci vyvoje Al a jejtho uvadéni na trh. VSechna
oCekavani lidskopravnich odbornik ve vztahu k regulaci vyuziti Al tak
zcela jisté naplnéna nebudou. Ocekavat pravdépodobné nelze ani zcela za-

'8 Srov. napf. tabulku v LUKACS, Adrienn a Szilvia VARADI. GDPR-compliant Al-based automa-
ted decision-making in the world of work, s. 8. Na s. 7 autofi vyjadfuji svou obavu nad tim,
kdyZ pfi zpracovani zvl4stnich kategorii osobnich tdajii a pfi soufasném nepouZiti spe-
cifickych pozadavkt ¢l. 22 GDPR, bude subjekt tidaji odkdzén pouze na obecna ustano-
veni. Zavérem ale poukazuji na to, Ze do budoucna, kdy vyuziti Al bude vice samostatné
a na ¢lovéku méné zavislé, maze byt vyznam tohoto ustanoveni vétsi. To jen dokazuje nad-

¢asovost tohoto nafizeni.

'8 pozitivnim pifkladem méiZe byt Némecko, které tuto moZnost vyuZilo a stanovilo mj. po-

vinnost zaméstnavatele zajistit, Ze souhlas zaméstnance se zpracovanim osobnich tdajt je
dobrovolny i pies zfejmou nerovnost postaveni mezi nimi. Srov. VIMPELOVA, Michaela. Cl.
88 (Zpracovéni v souvislosti se zaméstnanim). In: PATTYNOVA, Jana et al. Obecné nafizeni
o0 ochrané osobnich tdajii (GDPR). Zdkon o zpracovdni osobnich tdaji. KomentdF. Praha:
Leges, 2019, s. 486-487.

HACKER, Philipp. Teaching Fairness to Artificial Intelligence.
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1% Lukécs, Varadi. GDPR-compliant Al-based automated decision-making in the world of work,

s. 14 ¢i NARDOCCI, Costanza. Artificial Intelligence-based Discrimination.
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sadni zlepSeni duvéryhodnosti Al ze strany jejich koncovych uZivateld,

resp. subjektti jejtho rozhodovéni."

AlIA je jeho protagonisty predstavovan
jako prvni svého druhu na svéte, coz neni zcela pravdivé tvrzeni. Cesta
k jeho finalni podobé trvala dlouhé roky a Al je dnes jiz do urcité miry
regulovana v USA, v roce 2022 predstavila komplexni regulaci umélé inte-
ligence také Cina. Pfesto lze v pritbéhu jeho legislativniho procesu vysle-
dovat postupnou tendenci k hledani cesty k takové regulaci Al, ktera zajisti
rovnéz skuteéné efektivni pravni zaruky proti diskriminaci.'®® Piikladem
muZe byt povinné posouzeni dopadu vysoce rizikovych systémt Al na z&-
kladni prava dle ¢l. 27 AIA, které se ale bohuZel nevztahuje na oblast za-
méstnanosti (Pfiloha III, odst. 5 pism. b) a ¢)), ¢i vyznamnéjsi pozadavky
na transparentnost vysoce rizikovych Al systémt.

Zaroven, s ohledem na dlouhou dobu neZ konkrétni ustanoveni AIA
vstoupi v Géinnost, EU nemusi ne¢inné vyckavat. Nabizeji se ji totiz i dalsi
regulatorni a kontrolni mechanismy vyvoje ¢i pfimo vyuziti Al, at uZ se

189

jedné o regulaci hospodéiské soutéZe ¢i napt. o DMA. ™ Avsak, i s ohledem

na vse vySe uvedené, je tfeba AIA povazovat za prelomovy milnik v regula-
ci Al a to v globalnim méfitku.

Existuje také probihajici iniciativa Rady Evropy na vytvofeni zidvazného
instrumentu, ktery se ma tykat vyvoje a vyuZiti Al systému a ktery mé byt
postaven na zakladech lidskopravnich a demokratickych standardt Rady
Evropy. Vybor pro umélou inteligenci Rady Evropy'” pfipravil navrh této

umluvy, ktery byl 18. 4. 2024 schvélen Parlamentnim shromazdénim Rady

' LAUX, Johann, Sandra WACHTER a Brent MITTELSTADT. Trustworthy artificial intelligence
and the European Union Al act.

NARDOCCI, Costanza. Artificial Intelligence-based Discrimination, s. 2383.

188

THUN, Max von. EU does not need to wait for the AI Act to act. In: www.euractiv.com [onli-
ne]. 30. 1. 2024 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.euractiv.com/section/artifi-
cial-intelligence/opinion/eu-does-not-need-to-wait-for-the-ai-act-to-act/

1% CAI - Committee on Artificial Intelligence - Artificial Intelligence - www.coe.int. In: Artifi-
cial Intelligence [online] [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.coe.int/en/web/artifi-
cial-intelligence/cai. Tuto iniciativu vitd a za piiklad ji ddva pravé Nardocci, kterd shrnuje,
Ze pouze Rada Evropy spravné pochopila vyznam rizik, ktera Al pfedstavuje pro zasadu ne-
diskriminace, NARDOCCI, Costanza. Artificial Intelligence-based Discrimination, s. 2393.
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Evropy.'” Lze v$ak ofekavat, Ze cesta k G¢innosti této Gimluvy bude jesté
dlouhd a trnitd, mj. proto, Ze bude mezinirodni smlouvou, kterd bude
muset byt nejdiive podepsédna a nasledné také ratifikovana staty Rady Ev-
ropy, pripadné i dalsimi smluvnimi stranami.

7. ZAVER

Snaha sniZit naklady a ¢as na posuzovani jednotlivich uchaze¢t o za-
méstnani, zejména ve velkych spolec¢nostech, které musi feSit ndpor uchaze-
¢t v pfijimacich fizenich, je naprosto pochopitelnd a systémy Al toto
umoziuji. Jejich vyuZiti vSak otvirdA mnoho pravnich problémt, z nichz
jednim je i riziko diskriminace uchaze¢q, které v ramci vybérového fizeni
posuzuje pravé uméla inteligence.

Pracovnépravni vztah neni béZznym pravnim vztahem. Ve své podstaté je
sice vztahem soukromopravnim, obé strany maji smluvni svobodu do né€j
vstoupit, nicméné objevuje se v ném i mnoho prvki vefejnopravnich, je-
likoZ oblast zaméstnanosti je disledné regulovand. Zameéstnavatel se pii vy-
béru zaméstnancti nesmi dopustit nerovného zachézeni a uchazee diskri-
minovat.

Tato studie ukazuje, Ze Al systémy (ale i automatizacni systémy ne-
pracujici na technologii AI) mohou byt vyuZity téméf ve vSech krocich
téchto procest a jejich vyuZiti muze pfinést zdvazné dusledky, které se
promitnou do pravni sféry posuzovanych uchaze¢t. Dokonce i béZzné vyuzi-
ti generativni Al, jejiZ regulace se chystd v rdmci AIA, miZe mit dopad na
to, jak bude vypadat nabidka zaméstnani, jejiz limity (s ohledem na
moznou diskriminaci) uvadi ZoZ.

Za nejednotnou a zbyte¢né sloZitou lze oznacit prédvni Gpravu diskrimi-
nace. Diskriminace umélou inteligenci navic problémy prohlubuje, protoze
je svou povahou velmi rozdilnd od diskriminace ¢lovékem. Ukéazalo se, Ze
neni zcela jasné, zda se prava nebyt diskriminovén lze doméhat i na zékla-
dé diskriminaénich davodd neuvedenych v AdZ, ale uvedenych v ZP a ZoZ

! parliamentary Assembly of Council of Europe votes in favour of “Al and Human Rights”

Convention, but regrets public-private imbalance. In: AGENCE EUROPE [online].
19. 4. 2024 [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://agenceurope.eu/en/bulletin/article/
13395/22
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— feSeni, které ale Casto nebude pro uchazecCe dostate¢né, se nabizi na
trovni prava prestupkového ¢i v rAmci ob¢anskopravni Zaloby na ochranu
osobnosti.

Studie rovnéZ ukézala, Ze vyuZivani Al miZe byt rizikové téméf ve vSech
krocich procesu ziskdvéani a vybéru pracovnikii, z nichZ nékteré dle mého
nazoru nejrizikovéjsi byly postupné podrobnéji predstaveny. Pfitom pred-
sudky, kvtli nimZ maZe dojit k nerovnému posuzovani ¢i pfimo k diskrimi-
naci uchaze¢t na zékladé nékterého z diskrimina¢nich divodd, mohou byt
skryty v tréninkovych datech, v zavérech z nich, v korelacich mezi daty ¢i
pfimo v tom, jaka kritéria pro vybér budou danou spole¢nosti systému za-
dana. Na zékladé provedené analyzy bylo potvrzeno to, Ze soucasna pravni
Gprava prozatim neni zcela pfipravena na hrozbu diskriminace umélou in-
teligenci. Pravé dikladnd prace s principy, pfedstavenymi v zévére¢né
kapitole, musi byt ve stfedu tvorby zakonodarce v této oblasti.

Snahy vyvojafu Al technologii pro posuzovani uchaze¢l nastavit jejich
systémy tak, aby zbyte¢né€ posuzované osoby nediskriminovaly nelze
hodnotit neZ pozitivné. Nékteré spolecnosti tvrdi, Ze na zazrac¢nou formuli
Ga¢inného a pfesto nediskriminaéniho systému jiZz pfisly a s timto své pro-
dukty nabizeji.'” Vyse jsem ale vyjadfil svou obavu nad tim, zda tato pro-
hlaseni (ktera jsou navic Casto vcelku snadno napadnutelnd) nevyvolavaji
mylnou predstavu neomylného a bezchybného systému a tim zaroven neu-
téSuji zaméstnavatele v tom, Ze jiZ neni tfeba déavat si pozor, zavadét pre-
ventivni opatfeni a neustdle kontrolovat, zda je rozhodovani Al skute¢né ta-
kové, jaké je jejim poskytovatelem inzerovano. Stejné tak se obavam i téch
Al systémt s men$imi potencidlnimi riziky, jako jsou napiiklad chatboti ¢i
,pouhé“ tfidici systémy Zivotopisti ¢i ndstroje, které cili nabidky za-
méstnani pouze na konkrétni uzivatele socialnich siti. VSechny tyto totiz
také diskriminaci zptisobit mohou, navic takovou, ktera je extrémné téZko
prokazatelna.

192 Tak napiiklad spole¢nost Cangrade, kterd ma sviij systém dokonce patentovany jako "bez-

predsudkovy", srov. Cangrade Announces Patent for Removing Bias in AI Hiring. In:
Cangrade [online] [cit. 26.04.2024]. Dostupné z: https://www.cangrade.com/press/
cangrade-announces-patent-for-removing-bias-in-ai-hiring/.
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S trochou optimismu miaZeme doufat, Ze chystany AIA vnese svétlo do
temnych zakouti algoritmickych black-boxii a vyuZiti Al se diky nému sku-
te€né stane méné rizikovym, jak je ze strany unijnich zékonodarch sli-
bovano. Nejednd se vSak o jediny regula¢ni ndstroj, unijni pravo nabizi
i dalsi, které rovnéz na vyuziti Al cili, zejména v oblasti hospodéiské souté-
7e. Bez povsimnuti by také neméla zistat chystand mezindrodnépravni
regulace vznikajici z vyborné iniciativy Rady Evropy.

Jak lze tedy v zavéru studie odpovédét na vyzkumné otdzky uvedené
v tvodu? Ukazalo se, Ze pravni tiprava osobnich tidaji mé naprosto zasadni
vliv na vyuziti Al v procesu ziskdvani a vybéru pracovnikt. Pravé ¢l. 22
GDPR je v soucasné dobé jedinou piimou regulaci rozhodovaci Al, pokud
jde o zpracovani osobnich tdaji uchaze¢t o zaméstnini. Také se ale
ukazalo, ze iprava v GDPR neni dostate¢nou regulaci AI s ohledem na po-
tencidlni riziko diskriminace uchaze¢t o zaméstnani. Od chystaného AIA
pravdépodobné v této oblasti také nelze ocfekdvat Zadné zézracné feSeni
predstaveného problému. Pfesto 1ze snahu o regulaci Al hodnotit pozitivné
a stejné tak nékterd ustanoveni AIA, kterd by pfinejmensim mohla piinést
vice transparentnosti do rozhodovéani Al. Pravni zaruky chranici pravo
uchazece nebyt diskriminovén a jeho pravo na rovné zachazeni byly po-
drobné rozebrany, stejné tak moznosti obrany proti diskrimina¢nim roz-
hodnutim. Nelze je vSak povaZovat za dostatecné a lze shrnout, Ze domoci
se satisfakce za zptsobenou diskriminaci bude, zejména v pfipadé diskrimi-
nace umélou inteligenci, pro uchazece velmi obtizné.

Na zakladé toho nezbyva neZ uzaviit s tim, Ze soucasna pravni Gprava
mé v potencidlné diskriminac¢nich rozhodnutich AI o uchazecich vyznamné
mezery, jejichZ dostatecné vyplnéni pravdépodobné nenabidne ani chys-
tany AIA a lze ji v tuto chvili povaZovat za nevyhovujici.

Ano, vyuziti Al v rozhodovacich procesech muzZe byt v tuto chvili
problematické. Al ale existuje s jedinym hlavnim cilem — pomoct ¢lovéku.
Zjednodusit tkoly a operace, které mu zabiraji zbyte¢ny cas. Jeji moderni
pojeti v oblasti HR kromé zrychleni celého procesu cili pravé také na
rovnost pfi vybéru uchaze¢li, odstranéni starych diskriminaénich praktik

a také na vyslednou rozmanitost zamé&stnanc v rdmci spole¢nosti. V&fim,
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Ze pfi spravném piistupu k jejimu vyuziti nabizi tolik vyhod, Ze nelze jeji
existenci opomijet. Soucasné je ale tieba existujici rizika adresovat, zkou-
mat je a predchéazet jim, zejména v pravni védé — jen tak bude mozné dojit
ke skute¢né pomadhajici Al, sjejimz vyuZitim nebudou nerovnosti a roz-
hodnuti zaloZena na $patnych dvodech pfibyvat, ale budeme se jich jako
spole¢nost zbavovat.
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