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UPRAVLJANJE LJUDSKIM KAPITALOM KROZ ETICKU | KULTURNU TRANZICIJU
U KONTEKSTU AUTOMATIZACIJE | VJESTACKE INTELIGENCIJE

Apstrakt: Razvoj tehnologije i primjena vjestacke inteligencije (Al) mijenjaju tra-
dicionalne pristupeupravljanju ljudskim kapitalom, zahtijevajuéi eticku i kulturnu
tranziciju. Automatizacija redefiniSe radne procese, istovremeno podsticuci pitanja
o socijalnoj pravdi, jednakosti i zaposlenju.Upravljanje ljudskim kapitalom u ovom
kontekstu podrazumijeva ulaganje u nove vjestine, inkluzivnu radnu kulturu i eti¢ke
standarde koji osiguravaju balans izmedu tehnoloskog napretka i ljudskog doprino-
sa. Najzacajniji izazov predstavlja integracija Al tehnologija u korporativne strategi-
je, pri cemu je neophodno voditi racuna o odrzivosti i humanosti.

Ovaj rad analizira savremene prakse i strategije kroz prizmu teorijskih modela i em-
pirijskih istrazivanja, pruzajuci sveobuhvatan pregled prilagodavanja upravljanja
ljudskim resursima u eri Al i automatizacije.

Kljucne rijeci: ljudski kapital, etika, kultura, vjeStacka inteligencija, automatizacija

HUMAN CAPITAL MANAGEMENT THROUGH ETHICAL AND CULTURAL
TRANSITION IN THE CONTEXT OF AUTOMATION AND ARTIFICIAL
INTELLIGENCE

Abstract: The development of technology and the application of artificial intelli-
gence (Al) aretransforming traditional approaches to human capital management,
necessitating an ethical and cultural transition. Automation is redefining work pro-
cesses while simultaneously raising concerns about social justice, equity, and em-
ployment. Human capital management in this context entails investment in new
skills, fostering an inclusive work culture, and adhering to ethical standards that
balance technological advancement with human contribution. The most significant
challenge lies in integrating Al technologies into corporate strategies while ensuring
sustainability and humanity.

This paper examines contemporary practices and strategies through the lens of the-
oretical models and empirical rsearch, providing a comprehensive overview of the
adaptation of human resource management in the age of Al and automation.
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1. UvoD

Tehnoloski napredak i rastué¢a primjena vjestacke inteligencije (Al) znacajno tran-
sformisu nacin na koji organizacije upravljaju ljudskim kapitalom. Automatizacija ne
samo da mijenja radne procese vec postavlja i nove zahtjeve pred organizacije koje
nastoje uskladiti tehnoloski napredak s ljudskim doprinosom. Ovakva tranzicija za-
htijeva redefinisanje organizacionih strategija kako bi se osigurala socijalna pravda,
jednakost i dugorocna odrzivost (Stone et al., 2020).

Eticke implikacije primjene Al u upravljanju ljudskim resursima su visestruke i kom-
pleksne. Medu najznacajnijim izazovima izdvajaju se pitanja privatnosti podataka
zaposlenih, pravednost algoritama u procesima regrutacije i selekcije te potreba za
transparentnos$¢u u donosenju odluka. Usvajanje etickih standarda postaje nuznost
kako bi se obezbijedilo pravedno tretiranje zaposlenih i zastita njihovih prava (Flori-
di et al., 2018; Binns, 2018). Uz to, tehnoloski napredak mora biti pracen adekvatnim
mjerama koje prepoznaju potencijalne rizike i osiguravaju humanost u primjeni Al
tehnologija.

Kulturna tranzicija ima veoma znacajnu ulogu u procesu prilagodavanja organiza-
cija novim tehnoloskim zahtjevima. Promjena organizacione kulture podrazumije-
va promovisanje inkluzivnosti i raznolikosti, kao i otvorenost prema inovacijama.
Uspjesna integracija Al u radne procese zahtijeva stvaranje radne atmosfere koja
omogucava zaposlenima razvoj novih vjestina i prilagodavanje promjenama. Inklu-
zivna radna kultura ne samo da povedava angazovanost zaposlenih ve¢ doprinosi
i njihovom osnazivanju, ¢ime organizacija postaje otpornija na promjene (Schwab,
2016; McAfee & Brynjolfsson, 2017).

Integracija Al tehnologija u korporativne strategije zahtijeva cjelovit pristup koji
obuhvata ulaganje u nove vjestine, prilagodavanje radnih procesa te uspostavlja-
nje etickih standarda. Dok Al omogucava vecu efikasnost i identifikaciju skrivenih
obrazaca u podacima, ostaje Cinjenica da masine, iako kognitivne, nisu svjesne i
stoga nemaju moralnu svijest. Ova ograni¢enja dodatno naglasavaju vaznost ljud-
skog faktora u procesima donosenja odluka i primjeni tehnologija (Brynjolfsson &
McAfee, 2014; Kaplan & Haenlein, 2019). Savremeni tehnoloski napredak, narodito
u oblasti vjestacke inteligencije (Al) i automatizacije, redefinise pristupe upravljanju
ljudskim kapitalom. Ove promjene postavljaju znacajne eticke i kulturne izazove,
ukljucujudi potrebu za inkluzivnoscu, transparentnoscu i odrzivo$éu u organizaci-
jama. Ovaj rad analizira najznadajnije aspekte eti¢ke i kulturne tranzicije u kontek-
stu upravljanja ljudskim kapitalom. Fokus je na teorijskim modelima i iskustvima iz
prakse, kako bi se pruzio sveobuhvatan pregled prilika i izazova koje donosi pri-
mjena novih tehnologija. Veoma znacajna stavka u ovom radu svakako je i identifi-
kacija strategija koje omogucavaju balans izmedu tehnoloskog napretka i o¢uvanja
ljudskih vrijednosti.

Cilj ovog istrazivanja jeste da analizira nacin na koji kulturna tranzicija i promjena or-
ganizacione kulture uti¢u na integraciju Al u radne procese i razvoj radne atmosfere.
Istrazivanje treba da pruzi uvid u izazove i prednosti koje organizacije susre¢u pri
integraciji Al u radne procese, kao i da ponudi preporuke za uskladivanje tehnolos-
kog napretka sa ocuvanjem ljudskih prava i odrzivosti organizacija.
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Ovo istrazivanje, sustinski, doprinosi razumijevanju slozenih interakcija izmedu teh-
nologije, etike i kulture u kontekstu upravljanja ljudskim kapitalom. Kroz analizu
etickih i kulturnih izazova, rad pruza smjernice za organizacije koje nastoje uspjesno
implementirati Al tehnologije, uz ocuvanje socijalne pravde i odrzivosti. Rezultati
istrazivanja mogu pomodi organizacijama u uskladivanju strategija sa potrebama
savremenog trzista rada i potrebama zaposlenih u eri digitalizacije.

2. TEORIJSKI OKVIR
Definicija i razvoj ljudskog kapitala

Ljudski kapital, kao multidisciplinaran koncept, obuhvata skup znanja, vjestina, isku-
stava, inovativnih potencijala i drustvenih kapaciteta pojedinaca, koji omoguéavaju
njihovu produktivnu integraciju u ekonomske i drustvene procese. Ovaj pojam, koji
se nalazi u samom fokusu ekonomskih, socioloskih i psiholoskih istrazivanja, sma-
tra se jednim od najznacajnijih elemenata za razumijevanje savremenih dinamika
razvoja drustava i ekonomija (Dokovi¢, Pavicevi¢ i Celik, 2013). Istorijska evolucija
teorije ljudskog kapitala povezana je s radovima Teodora Sulca i Garija Bekera, koji
su konceptualizovali ljudski kapital kao resurs sli¢an fizickom i finansijskom kapitalu,
naglasavajuci njegovu stratesku ulogu u razvoju drustva. Oni su isticali da ulaganja
u ljudski kapital, narocito kroz obrazovanje, obuku i zdravstvo, donose viSestruke
koristi, poveéavajudi individualnu produktivnost i unapredujuci opste drustveno
blagostanje (Cvetanovi¢ i Despotovi¢, 2014). Danas, ovaj koncept ukljucuje nove
dimenzije, kao sto su digitalna pismenost, emocionalna inteligencija i prilagodljivost
promjenjivim ekonomskim i tehnoloskim uslovima.

Razvoj ljudskog kapitala prvenstveno pociva na obrazovanju i zdravstvu, koji ¢ine
osnovu za unapredenje radne sposobnosti, kreativnosti i inovativnosti pojedinaca.
(Slaus i Jacobs, 2011). Obrazovni sistemi danas nisu samo odgovorni za prenoéenje
tradicionalnih znanja i vjestina ve¢ i za razvijanje kritickog razmisljanja, digitalnih
kompetencija i sposobnosti interdisciplinarnog rjesavanja problema. Ulaganje u ob-
razovanje ne samo da omogucava prilagodavanje promjenama u radnom okruzenju
vel i podsti¢e drustvenu mobilnost i smanjenje socioekonomskih nejednakosti (So-
dirjonov, 2020; Almendarez, 2011). S druge strane, zdravlje zaposlenih je presudno
za osiguranje njihove dugorocne produktivnosti i odrzivosti na trzistu rada (Bloom,
& Canning, 2003). Inicijative koje ukljuuju prevenciju bolesti, promociju mental-
nog zdravlja i omoguéavanje zdravog nacina zivota doprinose stvaranju otpornog
ljudskog kapitala, spremnog za suocavanje s izazovima savremenog svijeta (Pereira,
Temouri & Patel, 2020).

Tehnoloski napredak, obiljezen automatizacijom i rastuéom primjenom vjestacke
inteligencije, znacajno transformise prirodu rada i nacin upravljanja ljudskim kapi-
talom. Automatizacija preuzima rutinske zadatke, dok Al mijenja sloZenije procese
donosenja odluka i analize podataka. U tom kontekstu, ljudski kapital se sve vise de-
finise kroz sposobnosti koje su teze replicirane tehnologijom, kao $to su kreativnost,
emocionalna inteligencija i meduljudske vjestine (Rachid & Houda, 2024; Jarrahi,
2018; Vrontis, Christofi, Pereira, Tarba, Makrides & Trichina, 2023). Medutim, tehno-
loske promjene namecu izazove povezane s etikom i kulturom unutar organizacija.
Transparentnost algoritama, zastita privatnosti zaposlenih i pravedna distribucija
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koristi od Al predstavljaju sustinska pitanja u upravljanju ljudskim kapitalom. Kultura
koja podstice inkluzivnost, raznolikost i inovativhost omogucava zaposlenima da
razviju potrebne vjestine i aktivno ucestvuju u procesu tranzicije (Rodgers, Murray,
Stefanidis, Degbey & Tarba, 2023; Bashynska, Prokopenko, & Sala, 2023).

U kontekstu automatizacije i Al, razvoj ljudskog kapitala zahtijeva posebnu paznju
prema etickim standardima i kulturnim promjenama. Integracija novih tehnologija
ne smije narusiti ljudsko dostojanstvo niti ugroziti radna prava. Organizacije koje
prihvate principe etike u razvoju i primjeni tehnologija mogu ostvariti balans izmedu
tehnoloskog napretka i ljudskog doprinosa. Istovremeno, promjena organizacione
kulture, prema inkluzivnijem i otvorenijem modelu, neophodna je za prilagodavanje
zahtjevima novog tehnoloskog doba.

Ljudski kapital ostaje jedan od najvaznijih resursa za drustveni i ekonomski razvoj,
posebno u eri brzih tehnoloskih promjena. Obrazovanje, zdravstvo i ulaganje u
emocionalne i interpersonalne vjestine najznacajniji su faktori za unapredenje nje-
govog potencijala. U kombinaciji s etickom i kulturnom tranzicijom, organizacije
mogu ostvariti odrzivu integraciju tehnologije, omogudavajuéi da ljudski kapital
zadrzi svoju centralnu ulogu u drustvenim i ekonomskim procesima. Kroz ovakav
pristup, balans izmedu inovacija i humanosti ostaje temelj za osiguranje dugoroc-
ne konkurentnosti i drustvene kohezije (Carayannis & Morawska-Jancelewicz, 2022;
Chams & Garcia-Blanddn, 2019).

Etika i kultura u kontekstu poslovnog upravljanja

U savremenom poslovnom okruzenju, eticke norme i kulturne vrijednosti imaju
snazan uticaj u oblikovanju nacina na koji organizacije funkcionisu i donose odlu-
ke. Pravilno integrisanje etike i kulture u poslovne strategije ne samo da doprinosi
stvaranju pozitivnog radnog okruzenja, ve¢ i unapreduje dugorocni uspjeh i odrzi-
vost preduzeca. Kako poslovni svijet postaje sve slozeniji i medusobno povezaniji,
razumijevanje medusobnog uticaja etickih okvira i organizacione kulture postaje
neophodno za suocavanje sa izazovima koji nastaju u eri globalizacije i tehnoloske
transformacije.

Etika u poslovnom upravljanju predstavlja skup moralnih principa koji usmjeravaju
ponasanje unutar organizacije. Ovi principi oblikuju nacin donosenja odluka, tretman
zaposlenih, odnos prema klijentima i stejkholderima, ali i prema Sirem drustvu. U
savremenoj poslovnoj praksi, narocito u kontekstu uvodenja novih tehnologija, kao
Sto je vjestacka inteligencija (Al), pravicnost postaje od presudne vaznosti. Naime,
pravednost u masinskom ucenju vazna je za usmjeravanje tehnoloskih procesa ka
transparentnosti, odgovornosti i jednakosti, Sto doprinosi oCuvanju povjerenja svih
ucesnika (Binns, 2018). S obzirom na brzi razvoj Al tehnologija, eticka primjena ovih
inovacija postavlja izazov kako u poslovnim praksama, tako i u drustvenim normama,
jer je potrebno postaviti striktne eticke okvire koji garantuju odgovorno poslovanje i
sprjecavaju eventualne negativne posljedice po pojedince i Siru zajednicu (Kaplan &
Haenlein, 2019). Tehnoloske inovacije, kao Sto su automatizacija i Al, imaju central-
nu ulogu u oblikovanju buduénosti poslovnog upravljanja ljudskim resursima. Kako
bi ove inovacije dale pozitivne rezultate, potrebno je primjeniti eticki pristup koji ¢e
omoguditi njihov fer i odgovoran razvoj. Etika u primjeni novih tehnologija, kao i u
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upravljanju ljudskim kapitalom, stoga ne predstavlja samo moralnu odgovornost, ve¢
i poslovnu nuznost koja omogucava odrzivost i konkurentnost organizacija (Stone,
Deadrick, Lukaszewski, & Johnson, 2020). Poslovanje u ovom kontekstu mora osigu-
rati ravnotezu izmedu napretka tehnologije i ljudskog doprinosa, kako bi se izbjegle
potencijalne opasnosti za ljudska prava i socijalnu pravdu, a istovremeno omogucilo
inovativno i efikasno poslovanje.

Organizacija koja ne uspije da integriSe eticke principe u svoj radni okvir, kao i da
prepozna kulturne specificnosti u poslovanju, moze se suoditi sa ozbiljnim proble-
mima, poput smanjenog povjerenja zaposlenih, losijih poslovnih rezultata, a u ek-
stremnim slucajevima i gubitka konkurentske prednosti. Istrazivanja pokazuju da
organizacije sa snaznim etickim vrijednostima imaju vecu otpornost na krizne si-
tuacije i duzi rok trajanja na trzistu. Kulturni kontekst, kroz koji se eticke vrijednosti
interpretiraju, od esencijalne je vaznosti za oblikovanje poslovne etike. Istrazivanja
menadzerske etike u razli¢itim kulturama ukazuju na znacajne razlike u pristupima
poslovnim normama, ¢ime se potvrduje da su eticki standardi snazno povezani sa
kulturnim okvirom u kojem organizacija funkcionise (Jackson, 2001). Konkretno, u
nekim kulturama, poslovna etika favorizuje kolektivne vrijednosti, dok druge nagla-
Savaju individualizam, Sto direktno uti¢e na nacin na koji se eticki problemi rjesa-
vaju unutar organizacija. S obzirom na sve vecu primjenu tehnologije u poslovaniju,
kulturna tranzicija u organizacijama postaje neophodna za uspjesnu adaptaciju na
novonastale izazove. Promjena organizacione kulture, koja podrazumijeva inkluziv-
nost, raznolikost i otvorenost prema inovacijama, neophodna je za integraciju Al u
radne procese. Kultura koja podstic¢e razvoj novih vjestina kod zaposlenih, njihovu
angazovanost i prilagodljivost, doprinosi organizaciji koja je otpornija na promjene
i konkurentske pritiske (Pereira, Temouri, & Patel, 2020). U tom smislu, organizacije
koje promoviSu pozitivnu organizacionu kulturu i usmjeravaju svoje strateske cilje-
ve ka etici, odrzivosti i inovacijama imaju vece Sanse da opstanu na trzistu i stvore
dugoroc¢nu vrijednost.

Ljudski kapital, kao najznacajniji faktor organizacione otpornosti, igra odlucujucu
ulogu u ostvarivanju poslovnih ciljeva. Kultura unutar organizacije direktno utic¢e na
razvoj ljudskog kapitala i njegovu sposobnost da se nosi sa tehnoloskim promjena-
ma i izazovima. Kultura koja podrzava stalno obrazovanje, inkluzivnost i socijalnu
pravdu ne samo da doprinosi angazovanju zaposlenih, ve¢ i njihovom osnazivanju,
¢ime se organizacija Cini otpornijom na trziSne turbulencije i drustvene promjene.
Etika i kultura su neodvojivi od uspjesnog poslovnog upravljanja. Uvodenje etickih
principa i promovisanje pozitivhe organizacione kulture neophodno je pri postiza-
nju dugoro¢nog uspjeha i odrzivosti organizacija. Razumijevanje i primjena etickih
i kulturnih vrijednosti omogucava stvaranje okruzenja koje podrzava pravi¢nost,
transparentnost i dugorocni prosperitet. U eri digitalne transformacije i primjene
vjestacke inteligencije, integracija etike i kulture postaje nuznost koja omogucava
organizacijama da balansiraju tehnoloski napredak sa ocuvanjem ljudskih prava i
drustvene odgovornosti, $to je osnovni preduslov za njihov bududi uspjeh.
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Uticaj automatizacije i vjeStacke inteligencije na radnu snagu

Automatizacija i primjena vestacke inteligencije (Al) postali su najznacajniji faktori
koji oblikuju savremeno trziSte rada i poslovne procese Sirom svijeta. Ove tehnolo-
gije ne samo da omogucavaju vecu efikasnost i produktivnost, ve¢ takode izazivaju
znacajne promjene u strukturi radnih mjesta i socijalnoj dinamici. lako automatiza-
cija i Al donose brojne prednosti, kao sto su povecana preciznost i smanjenje ope-
rativnih troSkova, oni takode predstavljaju izazove koji se odnose na radnu snagu,
etiku, pravdu i dugoroénu odrzivost. Jedan od najociglednijih efekata automatizaci-
je je transformacija radne strukture. Uvodenje automatizovanih sistema dovodi do
smanjenja potreba za odredenim vrstama poslova, narocito u industrijama sa niskim
kvalifikacijama, dok stvara nova radna mjesta u sektorima koji se baziraju na napred-
nim tehnologijama. Ovaj proces prelaska sa tradicionalnih na automatizovane radne
procese neizbjezno vodi do smanjenja broja radnih mjesta u odredenim industri-
jama, dok istovremeno otvara moguénosti za rast u drugim sektorima, poput teh-
nologije i usluga visokih kvalifikacija (Acemoglu & Restrepo, 2018). Medutim, tran-
sformacija radne snage nije uvijek ravhomjerna i moze izazvati nesigurnost medu
radnicima, ¢ime se stvara potreba za odgovarajué¢im mjerama politike i strategijama
upravljanja ljudskim kapitalom,

Jedan od najvedih izazova u primjeni Al sistema je obezbjedivanje pravi¢nosti i izbje-
gavanje pristrasnosti, koja moze dovesti do diskriminacije u procesima zaposlja-
vanja, selekcije i upravljanja zaposlenima. Razvoj Al tehnologija mora biti voden
etickim principima koji garantuju transparentnost u donosenju odluka i jednakost
svih zaposlenih. Pristrasni algoritmi mogu imati dugoro¢no negativne posljedice po
socijalnu pravduy, te je stoga veoma znacajno da organizacije razvijaju sisteme koji
omogucavaju pravi¢an tretman svih zaposlenih, bez obzira na njihove licne karak-
teristike (Binns, 2018). Vaznost etickog pristupa u implementaciji novih tehnologi-
ja ne moze biti prenaglasena, jer eticke greske mogu ozbiljno ugroziti povjerenje
zaposlenih i Siru drustvenu odgovornost organizacija. Takode, jedan od znacajnih
faktora koji se mora uzeti u obzir prilikom primjene automatizacije i Al jeste dobro-
bit radnika. Prolazak kroz period tehnoloskih promjena moze stvoriti neizvjesnost i
anksioznost medu zaposlenima, jer mnogi radnici sumnjaju u stabilnost svojih rad-
nih mjesta. Ovaj stres moze negativno uticati na mentalno zdravlje radne snage,
Sto zauzvrat moze smanijiti njihovu produktivnost i angazovanost. Automatizacija
povedava osjecaj nesigurnosti, narocito u industrijama koje su najvise pogodene
gubicima radnih mjesta, ¢ime se stvara potreba za implementacijom strategija koje
podrzavaju radnike kroz obuku i prilagodavanje novim radnim okolnostima (Naza-
reno & Schiff, 2021).

Kako bi radna snaga bila spremna za nove izazove koje donose ove tehnologije,
kontinuirano obrazovanje i razvoj vjestina su od sustinskog znacaja. Obrazovanje ne
samo da omogucdava zaposlenima da se prilagode novim tehnoloskim zahtjevima,
vec doprinosi i odrzivom razvoju radne snage u eri digitalizacije. U tom kontekstu,
obrazovne inicijative koje omogudavaju sticanje novih vjestina, kao i ulaganje u ra-
zvoj ljudskog kapitala, postaju neophodno za prevazilazenje jaza izmedu tehnolos-
kog napretka i potrebne ljudske ekspertize (Sodirjonov, 2020). Upravljanje ljudskim
kapitalom u doba automatizacije i Al ne moze se posmatrati iskljucivo kao tehnicka



341

ili ekonomska obaveza. Eticke implikacije i izazovi upravljanja ljudskim resursima
postaju sve vazniji, jer organizacije koje ne implementiraju eticke standarde suocice
se s ozbiljnim posljedicama po svoj dugorocni razvoj. Pereira, Temouri i Patel (2020)
istrazuju ulogu ljudskog kapitala u organizacijama visokih performansi, naglasavaju-
¢i potrebu za eti¢kim pristupom u primjeni novih tehnologija, Sto ukljucuje ocuvanje
ljudskih vrijednosti u procesu donosenja odluka i primjeni Al.

Automatizacija i vjeStacka inteligencija donose znacdajne promjene na trzistu rada,
koje zahtijevaju pazljivo razmatranje i prilagodavanje kako bi se obezbijedila soci-
jalna pravda, inkluzivnost i dugorocna odrzivost. Pravednost, etika, obrazovanje i
dobrobit radnika znacajni su faktori koji moraju biti uzeti u obzir pri integraciji ovih
tehnologija u radne procese. Samo uz implementaciju eti¢kih praksi i kontinuirani
razvoj ljudskog kapitala, organizacije mogu uspjesno upravljati ovom transformaci-
jom i obezbijediti prosperitet u eri brzih tehnoloskih promjena.

3. METODOLISKI PRISTUP

Ovaj rad koristi metodoloski okvir zasnovan na analizi sekundarnih izvora, ukljucuju-
¢i pregled relevantne literature, teorijskih modela i rezultata prethodnih istrazivanja.
Metodoloski pristup osmisljen je tako da pruzi sveobuhvatan uvid u eticke i kulturne
aspekte upravljanja ljudskim kapitalom u kontekstu automatizacije i primjene vje-
Stacke inteligencije (Al).

Okvir analize:

- lzvori podataka: Podaci su prikupljeni iz publikovanih radova, izvjestaja organ-
izacija i istrazivackih studija koje se odnose na temu.

» Metode analize: KoriStena je kvalitativna analiza za identifikaciju najznacajni-
jih tema, teorijskih pristupa i trendova u upravljanju ljudskim kapitalom. Pored
toga, sprovedena je komparativna analiza kako bi se utvrdile sli¢nosti i razlike
medu razli¢itim modelima i praksama.

» Prostorni i vremenski obuhvat: Analiza obuhvata radove objavljene izmedu
2016. i 2024. godine, sa fokusom na savremene istrazivacke doprinose u oblasti
etickih i kulturnih aspekata upravljanja ljudskim kapitalom u kontekstu autom-
atizacije i vjeStacke inteligencije (Al). Pored toga, koriStena je i starija literatura,
ukljucujudi teorijske radove i studije o poslovnoj etici i ljudskom kapitalu bez
specificnog osvrta na automatizaciju i Al. Ova literatura pruza osnovu za ra-
zumijevanje Sirih teorijskih okvira i istorijskih perspektiva u oblasti upravljanja
ljudskim kapitalom.

Ovaj pristup omogudio je integrisanje postojeéih znanja i formulisanje preporuka
za eticko i kulturno uskladivanje upravljanja ljudskim kapitalom u eri digitalne tran-
sformacije.

Problem, ciljevi i hipoteze istrazivanja

Problem ovog istrazivanja formulisan je kroz pitanje - Kako kulturna tranzicija, eti-
ka, inkluzivnost i raznolikost utice na upravljanje ljudskim kapitalom u kontekstu sve
vece primjene automatizacije i vjestacke inteligencije (Al) u radnim procesima, dok cilj
ovog istraZivanja jeste da se analizira i razumije uticaj eticke i kulturne tranzicije na
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integraciju Al tehnologija u radne procese, te da se identifikuju izazovi i prednosti
koje organizacije susrecu prilikom ove integracije. Pored toga, istrazivanje nastoji
ponuditi smjernice za uskladivanje tehnoloskog napretka sa ocuvanjem socijalne
pravde, jednakosti i dugorocne odrzivosti organizacija.

Glavna hipoteza:

« HO:Organizacije, koje njeguju otvorenu kulturu, primjenjuju eticke standarde i
podsticu inkluzivnost, lak3e i uspjesnije integrisu Al tehnologije, Sto poboljsava
prilagodavanje zaposlenih, povecava njihovu angazovanost i ja¢a otpornost na
promjene.

» Pomocne hipoteze:

e HI:Kulturna tranzicija unutar organizacija pozitivno uti¢e na uspjesnu integrac-
iju Al tehnologija u radne procese, omogucdavajuci bolje prilagodavanje zapos-
lenih i povecanje njihove angazovanosti.

« H2: Primjena etickih standarda u upravljanju Al tehnologijama doprinosi prav-
ednosti i transparentnosti u procesima regrutacije, selekcije i donosenja odluka,
¢ime se osigurava zastita prava zaposlenih.

» H3: Organizacije koje aktivno promovisu inkluzivnost i raznolikost imaju vece
Sanse za uspjesnu adaptaciju na tehnoloske promjene i povecanje otpornosti
na promjene u radnoj sredini.

4. ANALIZA SEKUNDARNIH PODATAKA
Kulturna tranzicija unutar organizacija i uspjesna integracija Al tehnologija

Tehnoloski napredak i rastu¢a primjena vjestacke inteligencije (Al) fundamentalno
transformisu nacine na koje organizacije upravljaju ljudskim kapitalom. Automatiza-
cija i Al mijenjaju radne procese, redefiniSuci organizacione strategije i postavljajudi
izazove povezane s etickim, kulturnim i socijalnim aspektima. Organizacije koje teze
odrzivoj implementaciji ovih tehnologija moraju pronadi ravnotezu izmedu tehnic-
kog napretka i o¢uvanja ljudskog doprinosa. Najznadajniji element tog procesa je
kulturna tranzicija, koja podrazumijeva promjenu organizacione kulture radi stvara-
nja inkluzivnog, raznolikog i inovativhog radnog okruzenja. Prema Schwabu (2016)
organizacije koje aktivno promovisu inkluzivnost i raznolikost imaju vecu vjerovat-
nocu za uspjesnu implementaciju novih tehnologija, ukljucujuci Al. Ovo ukazuje na
to da organizaciona kultura nije samo pozadina promjena ve¢ neizostavan pokretac
uspjesne tehnoloske tranzicije. Kultura koja podrzava inovacije i kontinuirano ucenje
osigurava prilagodljivost zaposlenih na nove zahtjeve i tehnologije, povecavajuéi
njihovu angazovanost i produktivnost. Brynjolfsson i McAfee (2017) dodatno isticu
vaznost inkluzivnosti, ukazujuéi da organizacije koje njeguju raznolikost biljeze veci
nivo angazovanosti zaposlenih nakon uvodenja Al tehnologija. Angazovani zapo-
sleni bolje prihvataju promjene, $to smanjuje otpor prema tehnologijama poput Al
i omogucdava njihovu uspjesnu integraciju u radne procese. Tome u prilog govori i
podatak koje u svom istrazivanju iznosi Dixon-Fyle i drugi (2020) a koje je pokaza-
lo da organizacije sa visokim nivoom raznolikosti imaju 25% vedu vjerovatnocu da
budu iznad prosjeka, dok nalazi ameri¢ke kompanija za istrazivanje i analitiku Gallup
(2017) ukazuju na to da inkluzivne prakse mogu povecati angazovanost zaposlenih
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do 17%. Ipak, kulturna tranzicija suocava organizacije s brojnim izazovima. Prema
istrazivanju Mishre i Aithala (2023) organizacije koje naglasavaju eticke standarde i
pravednost u upravljanju ljudskim resursima ostvaruju znacajne prednosti u tran-
sparentnosti donosenja odluka. Ovo je od velikog znacaja u kontekstu Al, jer algo-
ritmi koji donose odluke bez ljudske kontrole mogu izazvati zabrinutost zbog pri-
strasnosti i nedostatka odgovornosti. Transparentnost i eticki principi omogucavaju
zaposlenima da se osjecaju sigurnije u uslovima tehnoloske promjene. Dodatno,
istrazivanje Shamsa i drugih (2023) ukazuje na znadaj inkluzivnosti i raznolikosti za
uspesnu implementaciju Al tehnologija. Precizni podaci pokazuju da organizacije
koje promovisu inkluzivnost i raznolikost ¢esto ostvaruju veéi nivo angaZovanosti
i uspjeha. Podaci iz studije slucaja Nielsen Norman Group (Stojadinovi¢, 2023) ot-
krivaju da generativna vjestacka inteligencija moze poboljsati produktivnost za cak
59%, sa posebnim naglaskom na kulturu koja njeguje inkluzivnost i stalno ucenje.
Kulturna tranzicija podrazumijeva ne samo prihvatanje tehnoloskih promjena vec i
transformaciju organizacione paradigme kako bi se osiguralo kontinuirano ucenje
i prilagodavanje zaposlenih. Etika, inkluzivnost i transparentnost ne smiju biti samo
idealisticki ciljevi vec strateSke smjernice za upravljanje ljudskim kapitalom u eri au-
tomatizacije i Al. Dok Al tehnologije nude prilike za vecu efikasnost i produktivnost,
njihova uspjesna integracija zahtijeva kulturne promjene koje promovisu ljudske vri-
jednosti i osnazuju zaposlene. Kulturna tranzicija omogucava organizacijama da se
prilagode izazovima tehnoloske revolucije, osiguravajuéi balans izmedu inovacija i
ocuvanja ljudskih resursa kao najznacajnijeg faktora organizacione otpornosti i kon-
kurentnosti. Na osnovu navedenog, jasno je da organizacije koje usvajaju inkluzivne
i eticke strategije imaju vecu vjerovatnoc¢u da uspjesno integrisu Al u svoje radne
procese, povelavajudi time angazovanost i zadovoljstvo svojih zaposlenih.

Primjena etickih standarda i integracija Al tehnologija u upravljanju ljudskim
kapitalom

Savremeno poslovno okruzenje sve vise zavisi od tehnoloskih inovacija, pri ¢emu
vjestacka inteligencija (Al) i automatizacija znacajno transformisu upravljanje ljud-
skim kapitalom. Ova transformacija ne odnosi se samo na povecanje efikasnosti i
optimizaciju radnih procesa, ve¢ ukljucuje i izazove vezane za pravednost, transpa-
rentnost i zastitu prava zaposlenih. U tom kontekstu, primjena etickih standarda po-
staje veoma znacajna za uskladivanje tehnoloskog napretka sa osnovnim ljudskim
vrijednostima i potrebama radne snage. Eticki pristup upravljanju Al tehnologijama
u regrutaciji, selekciji i donosenju odluka osigurava zastitu prava zaposlenih.

Automatizacija procesa regrutacije i selekcije uz primjenu Al tehnologija donosi
znacajne prednosti, ali istovremeno otvara i pitanja o potencijalnoj pristrasnosti al-
goritama. Thilo Hagendorff u svojoj studiji “The Ethics of Al Ethics: An Evaluation
of Guidelines” (2020) sprovodi sveobuhvatnu metaanalizu normi i etickih smjernica
koje su osmisljene za razvoj i implementaciju sistema vjestacke inteligencije (Al).
Ova analiza pruza znacajne uvide u efikasnost postojecih okvira i izazove s kojima se
suocavaju organizacije u njihovoj prakti¢noj primjeni. Hagendorff analizira 22 vodi¢a
i eticke smjernice razvijene za Al tehnologije, isticuéi da, iako mnogi od njih sadrze
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korisne preporuke, nedostatak obavezuju¢eg zakonodavnog okvira znacajno ogra-
ni¢ava njihovu primjenu. Ovo ukazuje na potrebu za snaznijim regulativama koje bi
osigurale da eticki principi budu integrisani u sve faze razvoja i primjene Al sistema.
Poseban fokus studije usmjeren je na prakti¢nu implementaciju etike u upravljanju
Al tehnologijama. Prema Hagendorffovim nalazima, veca transparentnost, inkluziv-
nost i odgovorno upravljanje Al sistemima mogu znacajno smanjiti pristrasnost i
diskriminaciju, posebno u procesima selekcije kandidata. Hagendorff dalje sugerise
da za postizanje efektivnih rezultata eticke smjernice moraju postati obavezujude,
a ne samo dobrovoljne. Ovakav pristup ne samo da bi osigurao dosljednu primje-
nu etickih standarda vec bi i smanjio rizik od pristrasnosti i nepravednog tretmana
korisnika i zaposlenih. Studija potvrduje da eti¢ko upravljanje Al tehnologijama ima
potencijal da znacajno unaprijedi nepristrasnost, pravednost i ukupnu drustvenu
odgovornost organizacija koje implementiraju Al sisteme. Ovi nalazi dodatno na-
glasavaju znacaj razvoja regulatornih okvira koji podrzavaju inkluzivnost i odgo-
vornost, ¢ime Al tehnologije mogu postati alat koji doprinosi drustvenom razvoju i
jednakosti.

Ove eticke intervencije povecavaju vjerodostojnost organizacija i stvaraju povjerenje
kod kandidata i zaposlenih. Osim regrutacije i selekcije, donosenje odluka u organi-
zacijama, vodeno Al tehnologijama, zahtijeva visok nivo transparentnosti kako bi se
osigurala pravednost prema zaposlenima. Al-Tarawneh (2020) u svom istrazivanju
istice da organizacije koje usvajaju eticke standarde biljeze porast transparentnosti
u donosenju odluka. Ovi rezultati naglasavaju kako pravilna primjena etickih smjer-
nica moze eliminisati netransparentne prakse i doprinijeti ve¢em osjecaju sigurnosti
medu zaposlenima. Prema istom istraZivanju, zaposlenici u organizacijama koje su
implementirale ove standarde smatraju da njihova prava nisu ugrozena i da se pre-
ma njima postupa pravedno.Prakticni primjeri iz industrije dodatno osnazuju ove
nalaze. Primjer kompanije Google, koja je 2022. godine objavila izvjestaj o primjeni
etickih smjernica u svojim Al sistemima za ljudske resurse, ilustruje strateski znacaj
etickog pristupa. Implementacija ovih smjernica omogudila je smanjenje pristra-
snosti u regrutaciji i poveéanje transparentnosti procesa donosenja odluka (Google
Al Ethics Report, 2022). Ovaj slucaj ukazuje na vaznost postavljanja jasnih etickih
standarda za odrzivu primjenu Al tehnologija. Na globalnom nivou, ovakvi pristupi
mogu podstaci organizacije da prepoznaju i adresiraju potencijalne rizike, ¢ime se
povecava povjerenje zaposlenih i drustva u tehnoloske inovacije.

Primjena etickih standarda u upravljanju ljudskim kapitalom ne odnosi se samo na
tehnicke intervencije ve¢ zahtijeva i promjenu organizacione kulture. Integracija Al
tehnologija u radne procese mora biti pracena izgradnjom radne atmosfere koja
promovise inkluzivnost, povjerenje i medusobno postovanje. Time se ne samo sma-
njuje otpor prema promjenama vec se i stvara osnova za poveéanje angazovanosti
zaposlenih i dugoro¢nu odrzivost organizacije. Primjena etickih standarda u uprav-
ljanju Al tehnologijama neophodna je za osiguravanje pravednosti i transparentno-
sti u procesima upravljanja ljudskim kapitalom. Rezultati empirijskih istrazivanja i
iskustva iz prakse potvrduju da eticki vodena primjena Al tehnologija smanjuje pri-
strasnost, povecava transparentnost i doprinosi zastiti prava zaposlenih.
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Uloga inkluzivnosti i raznolikosti u uspjesnoj integraciji Al tehnologija

Primjena vjestacke inteligencije (Al) u upravljanju ljudskim kapitalom donosi znacaj-
ne promjene u organizacionim strukturama, strategijama i procesima. Al omoguca-
va vecu efikasnost, brze donosenje odluka i dubinsku analizu podataka. Medutim,
implementacija ovih tehnologija suocava se s izazovima koji nisu samo tehnicki, veé
i eticki, kulturni i organizacioni. Ovi izazovi zahtijevaju sveobuhvatan pristup koji uk-
ljucuje inkluzivnost i raznolikost kao neke od najznacajnijih faktora uspjeha. Prema
istrazivanju Acemoglua i Restrepa (2018), primjena Al i automatizacije ima znacajan
uticaj na radnu snagu, plate i zaposlenje. Automatizacija transformise radne pro-
cese i prilagodava trziste rada. Floridi i Taddeo (2016) isti¢u da pridavanje vaznosti
etickim standardima i pravednim praksama stvara povoljan ambijent za prihvatanje
tehnologija. Eticki standardi podsticu povjerenje medu zaposlenima, $to je vazno za
uspjesnu transformaciju poslovnih procesa.

U kontekstu razvoja vjestina, kontinuirano ucenje i prilagodavanje zaposlenih po-
staju nezaobilazni elementi. Istrazivanja potvrduju da organizacije koje ulazu u ob-
razovanje zaposlenih ostvaruju znacajne koristi. Sodirjonov (2020) istiCe vaznost
obrazovanja u razvoju ljudskog kapitala. Ova veza izmedu edukacije i tehnoloskih
promjena potvrdena je i u radu Jarrahi (2018), koji opisuje simbiozu ljudi i Al u do-
nosenju odluka. Jarrahi istice da primjena Al moze unaprijediti odluke u komplek-
snim organizacionim procesima. Uloga inkluzivnosti i raznolikosti postaje posebno
izraZzena kada se analizira otpornost organizacija na promjene. Prema Nazareno i
Schiffu (2021), inkluzivnost i raznolikost doprinose uspjesnoj implementaciji novih
tehnologija, stvarajuci okruzenje gdje se zaposleni osecaju sigurnije tokom tehno-
loskih tranzicija. Binns (2018) naglasava da organizacije koje osiguravaju pravednost
u razvoju i primjeni Al sistema stvaraju vedi nivo povjerenja medu zaposlenima, ¢ime
se povecava angazovanost i podrska tehnoloskim inovacijama. Empirijski primjeri iz
prakse dodatno potvrduju znacaj inkluzivnosti i raznolikosti. Prema Pereiri, Temouri-
ju i Patelu (2020), kompanije koje ulazu u raznolikost biljeze vecu otpornost na pro-
mjene i veci uspjeh u implementaciji Al tehnologija. Ovi podaci ilustruju kako razno-
likost i inkluzivnost postaju nezaobilazni elementi ne samo za tehnolosku adaptaciju
ved i za dugorocnu odrzivost organizacija. Slicno tome, Vrontis i saradnici (2023) na-
glasavaju da inkluzivne organizacije ostvaruju bolje rezultate u prilagodavanju zapo-
slenih na nove tehnologije i brze prepoznaju izazove koji dolaze s automatizacijom.
Studije i empirijski podaci jasno ukazuju na vaznost inkluzivnosti i raznolikosti u
procesu integracije Al tehnologija. Organizacije koje promovisu inkluzivne prakse ne
samo da uspjesnije uvode tehnologije, ved i jacaju otpornost na promjene i razvijaju
radnu atmosferu koja podstice inovacije i prilagodavanje.

5. DISKUSIJA REZULTATA ISTRAZIVANJA

Rezultati ovog istrazivanja ukazuju na znadajnu povezanost izmedu kulturne tranzi-
cije, primjene eti¢kih standarda i uspjesne integracije Al tehnologija u radne proce-
se. Integracija Al tehnologija u upravljanje ljudskim kapitalom zahtijeva sveobuhva-
tan pristup koji obuhvata tehnicke, eticke i kulturne aspekte, dok rezultati potvrduju
da organizacije koje usvajaju inkluzivne i eticke strategije postizu bolje rezultate u
adaptaciji na tehnoloske promjene.
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Slika 1: Hipoteze i kljucni nalazi
lzvor: autor

Glavna hipoteza potvrdena je analizom koja pokazuje da kulturna tranzicija, pri-
mjena etickih standarda i promovisanje inkluzivnosti znacajno doprinose uspjesnoj
integraciji Al tehnologija u organizacije. Rezultati istrazivanja ukazuju na to da orga-
nizacije koje aktivno promovisu raznolikost i inkluzivnost ostvaruju bolje rezultate u
tehnoloskim promjenama, ¢ime se potvrduje prva hipoteza istrazivanja (H1). Prema
istrazivanju Schwaba (2016), organizacije koje naglasavaju inkluzivnu radnu kulturu
imaju vecu vjerovatnocu za uspjesnu implementaciju Al tehnologija, dok Brynjolf-
sson i McAfee (2017) isticu da inkluzivne organizacije biljeze visi nivo angazovano-
sti zaposlenih nakon uvodenja Al, Sto smanjuje otpor prema novim tehnologijama.
Dixon-Fyle i drugi (2020) otkrili su da kompanije s visokim nivoom raznolikosti imaju
25% vecu vjerovatnocu da budu iznad prosjeka, dok nalazi Gallupa (2017) pokazuju
da inkluzivne prakse mogu povedati angazovanost zaposlenih do 17%.

Element glavne Zbirni nalazi Podrska iz literture
hipoteze

Kulturna tranzicija | Smanjuje otpor zaposlenih i povecava Schwab (2016), Brynjolfsson

uspjednu integraciju Al tehnologija. i McAfee (2017), Dixon-Fyle i
dr. (2020)

Eticki standardi Smanjuju pristrasnost, povecavaju Hagendorff (2020), Bujold i dr.
pravednost i povjerenje u Al procese. (2024)

Inkluzivnost i Povecavaju otpornost organizacija i Nazareno i Schiff (2021),

raznolikost olaksavaju prilagodavanje zaposlenih na | Pereira i dr. (2020)
tehnoloske promjene.

Tabela 1: Zbirni nalazi glavne hipoteze (Izvor: autor)
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Eticke intervencije u razvoju i primjeni Al tehnologija pokazuju znacajan uticaj na
pravednost i transparentnost u procesima upravljanja ljudskim kapitalom. Ovo po-
tvrduje drugu hipotezu istrazivanja (H2), jer eticki standardi u Al tehnologijama
doprinose smanjenju pristrasnosti, posebno u procesima regrutacije i donosenja
odluka. Studija Hagendorffa (2020) istice vaznost obavezujucih etickih smjernica
za integraciju Al tehnologija. Uvodenje transparentnosti u Al procese omogucava
zaposlenima da osjedaju sigurnost i povjerenje, sto direktno uti¢e na njihov od-
nos prema tehnoloskim inovacijama. Empirijski podaci iz prakse, poput istrazivanja
Bujold-a i drugih (2024), pokazuju kako implementacija etickih smjernica smanjuje
pristrasnost i povecava transparentnost procesa.

Podaci istrazivanja pokazuju da inkluzivnost i raznolikost znacajno doprinose otpor-
nosti organizacija na tehnoloske promjene. Ovo podrzava trec¢u hipotezu istraziva-
nja (H3), prema kojoj organizacije koje promovisu inkluzivnost imaju vece Sanse za
uspjesnu adaptaciju na promjene. Nazareno i Schiff (2021) naglasavaju kako inklu-
zivne prakse smanjuju osjecaj nesigurnosti zaposlenih i povecavaju njihovu spre-
mnost za prihvatanje novih tehnologija. Pored toga, Pereira i drugi (2020) ukazuju
da raznolike organizacije ostvaruju bolje rezultate u prilagodavanju zaposlenih na
tehnoloske inovacije, ¢ime se povecava ukupna otpornost i dugoro¢na odrzivost
organizacija.

Podrska iz literature

Hipoteza

Kljucni nalazi

H1: Kulturna tranzicija unutar
organizacija pozitivno utice na
integraciju Al tehnologija.

Raznolikost i inkluzivnost doprinose
uspjesnoj implementaciji Al

kroz angazovanost zaposlenih

i smanjenje otpora prema
tehnologiji.

Schwab (2016),
Brynjolfsson i McAfee
(2017), Dixon-Fyle i dr.
(2020)

H2: Eticke intervencije
poboljsavaju pravednost
i transparentnost Al

Eticki standardi smanjuju
pristrasnost i povecavaju povjerenje
zaposlenih prema Al tehnologijama.

Hagendorff (2020),
Bujold, A., Roberge-
Maltais, I, Parent-
Rocheleau, X., Boasen, J.,
Sénécal, S., & Léger, P.

tehnologija. M. (2024).

H3: Inkluzivnost i raznolikost
povecavaju otpornost
organizacija na tehnoloske
promjene.

Inkluzivne prakse smanjuju
nesigurnost zaposlenih i povecavaju
njihovu spremnost za tehnolosku
adaptaciju.

Nazareno i Schiff (2021),
Pereira i dr. (2020)

Tabela 2: Pomoc¢ne hipoteze i kljucni nalazi (Izvor: autor)

Ovo istrazivanje potvrduje da su eticka i kulturna tranzicija najznacajniji faktori za
uspjesnu integraciju Al tehnologija u radne procese. Organizacije koje usvajaju in-
kluzivne i eticke prakse postizu bolje rezultate u tehnoloskoj tranziciji, ali i jacaju
povjerenje zaposlenih i osiguravaju odrzivost u dinami¢nom poslovnom okruzenju.
Ovi nalazi pruzaju smjernice za buduca istrazivanja i praksu, ukazujuci na vaznost
kontinuiranog ulaganja u razvoj organizacione kulture, primjenu etickih standarda i
promociju raznolikosti kako bi se ostvarila ravnoteza izmedu tehnoloskih inovacija i
ocuvanja ljudskih vrijednosti.
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6. ZAKLJUCAK

Na osnovu analize relevantnih naucnih izvora, jasno je da kulturna tranzicija unu-
tar organizacija, primjena etickih standarda i promovisanje inkluzivnosti imaju veliki
znacaj u uspjesnoj integraciji vjestacke inteligencije (Al) u radne procese. Tehnoloski
napredak, iako nosi izazove, donosi znacajne koristi kada se balansira sa o¢uvanjem
ljudskog doprinosa. Redefinisanje organizacione kulture, uz fokus na inkluzivnost,
inovacije i transparentnost, omogucava zaposlenima ne samo da se prilagode teh-
noloskim promjenama ve¢ i da unaprijede ukupnu produktivnost i angazovanost.
Kulturne promjene koje podrzavaju inkluzivnost, raznolikost i inovativnost doprino-
se vecoj angazovanosti zaposlenih i smanjuju otpor prema novim tehnologijama,
dok primjena etickih standarda osigurava pravednost i transparentnost u procesima
odlucivanja. Zaposleni koji se osjecaju sigurnije i postovano, te koji rade u okruzenju
koje promovise ljudske vrijednosti, imaju vecu spremnost da prihvate tehnoloske
promjene, sto direktno doprinosi uspjehu implementacije Al u radne procese. Kul-
turna tranzicija unutar organizacija znacajno utice na uspjesnu integraciju Al tehno-
logija. Organizacije koje promovisu inkluzivnost i raznolikost postizu vece angazo-
vanje zaposlenih, ¢ime se smanjuje otpor prema novim tehnologijama i povecava
produktivnost.

Eticki standardi u upravljanju Al tehnologijama povecavaju transparentnost i sma-
njuju pristrasnost, posebno u procesima regrutacije, selekcije i donosenja odluka.
Pravilna primjena etickih smjernica doprinosi o¢uvanju prava zaposlenih i povjerenja
u organizaciju.

Inkluzivnost i raznolikost u organizacijama postaju osnovni faktori otpornosti na
tehnoloske promjene. Raznolike organizacije uspjesnije se prilagodavaju novim teh-
nologijama, povecavajuci time svoju konkurentnost i dugoro¢nu odrzivost.
Organizacije trebaju kontinuirano ulagati u kulturoloSke promjene, razvijajui radno
okruzenje koje promovise inovacije, inkluzivnost i raznolikost. Ove promjene omo-
gudavaju bolju adaptaciju zaposlenih na tehnoloske novine, smanjujuéi strah od
automatizacije i Al tehnologija. Potrebno je uskladiti eti¢cke standarde s poslovnim
praksama, posebno u oblastima poput selekcije zaposlenih i donosenja poslovnih
odluka. Ovi standardi ne samo da doprinose zastiti prava zaposlenih, ve¢ poveéavaju
i povjerenje u organizaciju. Organizacije bi trebalo da promovisu edukaciju i konti-
nuirano uéenje zaposlenih kako bi omogucile njihovu adaptaciju na nove tehnologi-
je i unaprijedile meduljudsku saradnju u procesu implementacije Al.

Svakako su potrebna dodatna istrazivanja o dugoro¢nim efektima kulturnih tran-
zicija na stabilnost i konkurentnost organizacija u eri Al. Posebno bi bilo korisno
analizirati kako specifi¢ni kulturni faktori (kao $to su meduljudski odnosi i upravlja-
nje promjenama) uticu na angazman zaposlenih. Fokus istraZivanja treba biti i na
razvoju prakti¢nih okvira i smjernica za eticku primjenu Al tehnologija, kako bi se
minimizirali potencijalni rizici vezani za pristrasnost algoritama, posebno u procesi-
ma regrutacije i selekcije. Takode, potrebno je istraziti uticaj raznolikosti na organi-
zacionu otpornost kroz studije slucaja organizacija koje su uspjesno implementira-
le Al tehnologije i analizirati koji su konkretni faktori doprinijeli njihovom uspjehu.
Buduca istrazivanja treba da se fokusiraju na longitudinalne studije o uticaju Al na
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razliCite sektore, kao i na razvoj standardizovanih etickih okvira za upravljanje Al
tehnologijama.

Ovi zakljucci naglasavaju vaznost ljudskog kapitala kao jednog od najznacajnijih
resursa u tehnoloskom dobu, a njihove implikacije mogu posluziti kao smjernice za
organizacije koje nastoje kombinovati tehnoloski napredak sa odrzivim razvojem i
drustvenom odgovornoséu.
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