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TRANSFORMACIJA UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA
KROZ VESTACKU INTELIGENCIJU

Sazetak: Razvoj vestacke inteligencije (VI) predstavlja jedan od kljucnih pokre-
taca digitalne transformacije savremenog poslovanja, a njen uticaj narocito dolazi
do izraZaja u oblasti upravljanja ljudskim resursima (HRM). Integracija VI u HR
procese omogucava organizacijama da unaprede efikasnost, objektivnost i preciznost
donosenja odluka u domenu regrutacije, selekcije, evaluacije i razvoja zaposlenih.
Automatizacijom administrativnih zadataka, primenom prediktivne analitike i
algoritama masinskog ucenja, HR menadZment prelazi iz operativne u stratesku
funkciju zasnovanu na podacima. Ovaj rad analizira kljucne aspekte transforma-
cije HRM-a kroz primenu VI, uz poseban osvrt na njenu ulogu u optimizaciji pro-
cesa selekcije i zaposljavanja. Empirijski nalazi ukazuju da primena VI doprinosi
smanjenju vremena zaposljavanja, poveéanju objektivnosti i poboljsanju iskustva
kandidata, dok istovremeno otvara i niz etickih i regulatornih pitanja u vezi sa tran-
sparentnoscu algoritama i zastitom privatnosti podataka. Zakljucuje se da vestacka
inteligencija, uz odgovornu i eticku primenu, postaje nezaobilazan strateski alat
u savremenom upravljanju ljudskim resursima, koji omogucava razvoj agilnijih,
inkluzivnijih i efikasnijih organizacija.
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kandidata, digitalna transformacija, automatizacija, etika u HRM-u, prediktivna
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UVOD

Savremeno poslovno okruzenje karakteriu ubrzane tehnoloske promene,
globalizacija i digitalna transformacija koje su dovele do redefinisanja nac¢ina na
koji organizacije funkcionisu i upravljaju svojim resursima. Jedan od najznacajnijih
fenomena koji oblikuje savremeno poslovanje jeste vestacka inteligencija (VI), koja
se definise kao sposobnost masina da uce iz podataka, donose odluke i resavaju
probleme koji su do sada zahtevali ljudsku kogniciju.!

Primena ve$tacke inteligencije postaje sve rasprostranjenija u razli¢itim
poslovnim funkcijama, ali posebno dubok uticaj ima u oblasti upravljanja ljud-
skim resursima (HRM). HR menadZment je tradicionalno zasnovan na interakciji
izmedu ljudi, proceni potencijala, motivaciji i razvoju zaposlenih. Medutim, s poja-
vom naprednih digitalnih tehnologija, HRM prolazi kroz temeljnu transformaciju
— prelazak sa administrativne i operativne uloge na stratesku funkciju zasnovanu
na analizi podataka i automatizaciji procesa.

Vestacka inteligencija u HRM-u omogucava automatizaciju rutinskih zada-
taka kao $to su analiza biografija, zakazivanje intervjua i evaluacija kompetencija
kandidata, ¢cime se znacajno smanjuje vreme potrebno za zaposljavanje i povec¢ava
objektivnost odluka.’ Prema istrazivanju koje su sproveli Cappelli i Tambe (2020),
organizacije koje koriste AI u selekciji kandidata beleze i do 70% krace procese
zaposljavanja i 40% smanjenje pristrasnosti u odabiru.* Ovi podaci potvrduju da
VI ne predstavlja samo tehnolosku inovaciju, ve¢ i strateski alat koji menja para-
digmu HR upravljanja.

Pored efikasnosti, znacajna prednost VI lezi u njenoj sposobnosti da omoguci
odluke zasnovane na podacima (data-driven decision making), sto povecava tac-
nost predvidanja uspeha kandidata i smanjuje rizik od pogresnih zaposljavanja.
Ipak, paralelno s ovim prednostima, primena VI otvara i brojna eticka i pravna
pitanja, narocito u pogledu transparentnosti algoritama, zastite privatnosti kan-
didata i mogu¢nosti reprodukcije drustvenih predrasuda kroz podatke.’

Cilj ovog rada jeste da istrazi nacine na koje vestacka inteligencija transformise
procese upravljanja ljudskim resursima, sa posebnim naglaskom na selekciju i

! Russell, S., & Norvig, P. (2021): Artificial Intelligence: A Modern Approach (4th ed.), Pearson.
2 Stone, D. L., & Deadrick, D. L. (2015): “Challenges and opportunities affecting the future of
human resource management”, Human Resource Management Review, 25(2), 139-145.
> Cappelli, P., & Tambe, P. (2020): “HR Goes Digital: The Promise and Peril of Technology in

HR”, MIT Sloan Management Review, 61(2), 23-31.

Tambe, P., Cappelli, P., & Yakubovich, V. (2019): “Artificial intelligence in human resources
management: Challenges and a path forward”, California Management Review, 61(4), 15-42.
Raghavan, M., Barocas, S., Kleinberg, J., & Levy, K. (2020): “Mitigating bias in algorithmic
hiring: Evaluating fairness interventions in practice” in Proceedings of the 2020 Conference
on Fairness, Accountability, and Transparency, 469-481.
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zaposljavanje. Posebno ¢e biti analizirani primeri primene VI u praksi globalnih
kompanija, kao i empirijski dokazi o njenom doprinosu efikasnosti, objektivnosti i
kvalitetu HR procesa. Rad takode nastoji da identifikuje izazove i eticke implikacije
koje prate ovu transformaciju, kako bi se obezbedio odrziv i odgovoran pristup
primeni vestacke inteligencije u poslovnom okruzenju.

POJAM I ZNACAJ VESTACKE INTELIGENCIJE

Vestacka inteligencija (VI) predstavlja oblast racunarskih nauka koja se bavi
razvojem sistema sposobnih da obavljaju zadatke koji zahtevaju ljudsku inteligen-
ciju, kao $to su ucenje, zaklju¢ivanje, prepoznavanje obrazaca i donosenje odluka.
Sustina VI ogleda se u njenoj sposobnosti da simulira procese ljudskog razmisljanja
i ponasanja, omogucavajuci ra¢unarima da analiziraju ogromne koli¢ine poda-
taka, prepoznaju obrasce i prilagodavaju se novim informacijama.’

Najvazniji podsklopovi VI uklju¢uju masinsko ucenje (machine learning),
obradu prirodnog jezika (Natural Language Processing - NLP) i prediktivnu
analitiku. Masinsko ucenje podrazumeva razvoj algoritama koji omogucavaju
sistemima da uce iz podataka i poboljsavaju svoje performanse bez eksplicitnog
programiranja.® NLP omogucava ra¢unarima da razumeju, interpretiraju i gene-
ri$u ljudski jezik, ¢ime se otvara prostor za primene poput chatbotova, automati-
zovane podrske korisnicima i analize sentimenta.’ Prediktivna analitika koristi
statisticke modele i algoritme masinskog ucenja za predvidanje buduc¢ih dogadaja,
ponasanja korisnika ili poslovnih trendova, $to ima posebnu primenu u donosenju
strateskih odluka u poslovnom okruzenju.”

Razvoj vestacke inteligencije ima dugu istoriju, koja pocinje sredinom XX
veka. Termin ,artificial intelligence” prvi put je upotrebio John McCarthy 1956.
godine na konferenciji na Univerzitetu Dartmouth, ¢ime je oznacen pocetak nove
naucne discipline." Tokom narednih decenija, razvoj VI prolazio je kroz neko-
liko faza — od tzv. , Al zima®, kada je interesovanje za ovu oblast opadalo zbog
ogranic¢enih mogucnosti rac¢unara, do savremenog ,,budenja“ u XXI veku, koje je

¢ Russell, S., & Norvig, P. (2021): Artificial Intelligence: A Modern Approach (4th ed.), Pearson.

Baltezarevi¢, R. (2023): “Uticaj vestacke inteligencije na globalnu ekonomiju”, Megatrend

revija, 20(3), 13-24. DOI: 10.5937/MegRev2303013B

8 Goodfellow, I., Bengio, Y., & Courville, A. (2016): Deep Learning, MIT Press.

°  Davenport, T., & Ronanki, R. (2018): “Artificial intelligence for the real world”, Harvard
Business Review, 96(1), 108-116.

1 McCarthy,]., Minsky, M., Rochester, N., & Shannon, C. (1955): A Proposal for the Dartmouth
Summer Research Project on Artificial Intelligence, Dartmouth College.

' Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2017): Machine, Platform, Crowd: Harnessing Our Digital
Future, W. W. Norton & Company.
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omoguceno eksponencijalnim razvojem procesorske snage, velikih podataka (big
data) i naprednih algoritama masinskog ucenja.'?

Danas, VI predstavlja jedan od klju¢nih stubova cetvrte industrijske revo-
lucije (Industrija 4.0), uz robotiku, internet stvari (IoT) i automatizaciju. Prema
istrazivanju World Economic Foruma (2023), vise od 80% globalnih kompanija ve¢
koristi ili planira da implementira Al reSenja u poslovnim procesima u naredne
dve godine, dok se o¢ekuje da ¢e trziste VI dostic¢i vrednost od preko 500 milijardi
dolara do 2027. godine."

Znacaj VI u savremenom poslovanju ogleda se u njenoj sposobnosti da poveca
efikasnost, preciznost i brzinu odlucivanja. VI sistemi omogucavaju automatiza-
ciju rutinskih zadataka, optimizaciju poslovnih procesa, analizu velikih skupova
podataka i personalizaciju korisnickog iskustva®. U kontekstu upravljanja ljudskim
resursima, VI omogucava organizacijama da bolje razumeju ponasanje zaposlenih,
predvide fluktuaciju kadrova i unaprede procese selekcije i razvoja zaposlenih,
¢ime postaje klju¢ni pokreta¢ digitalne transformacije HRM-a."

U tom smislu, vestacka inteligencija vie nije samo tehnologki trend, ve¢
strateski alat koji menja nacin na koji organizacije funkcionisu, donose odluke
i stvaraju konkurentsku prednost. Kombinovanjem analitickih moguénosti
V1iljudske kreativnosti, savremene organizacije sticu moguc¢nost da kreiraju
inovativne, agilne i odrzive poslovne modele prilagodene zahtevima digitalne
ekonomije."s

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA
- KONCEPT I FUNKCIJE

Upravljanje ljudskim resursima (HRM) predstavlja jedan od klju¢nih pod-
sistema savremenih organizacija, ¢ija je osnovna uloga da obezbedi optimalno
koris¢enje ljudskog potencijala radi postizanja strateskih ciljeva preduzeca.'
U kontekstu digitalne transformacije i globalne konkurencije, HRM vise nije
ogranic¢en na administrativne i operativne zadatke, ve¢ postaje strateski partner

2 World Economic Forum. (2023): The Future of Jobs Report 2023, Geneva: WEF.

Brougham, D., & Haar, J. (2018): “Smart technology, artificial intelligence, robotics, and algo-
rithms (STARA): Employees’ perceptions of our future workplace”, Journal of Management
& Organization, 24(2), 239-257.

Tambe, P., Cappelli, P., & Yakubovich, V. (2019): “Artificial intelligence in human resources
management: Challenges and a path forward”, California Management Review, 61(4), 15-42.
Jarrahi, M. H. (2018): “Artificial intelligence and the future of work: Human-AI symbiosis
in organizational decision making”, Business Horizons, 61(4), 577-586.

Dessler, G. (2019): Human Resource Management (16th ed.), Pearson Education.
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menadzmenta, odgovoran za razvoj kompetencija, organizacione kulture i inova-
tivnih praksi koje podsti¢u dugoro¢ni uspeh organizacije.”

Savremeni koncept upravljanja ljudskim resursima zasniva se na integraciji
tri klju¢na pristupa: menadzerskog, psiholoskog i strateskog. Menadzerski pri-
stup naglasava ulogu HR funkcije u planiranju, organizovanju, vodenju i kontroli
ljudskog kapitala, dok psiholoski pristup polazi od razumevanja motivacije, zado-
voljstva i ponasanja zaposlenih. Strateski pristup, s druge strane, usmerava HRM
ka kreiranju dugoro¢ne dodate vrednosti kroz uskladivanje politike upravljanja
ljudima sa poslovnim strategijama organizacije.'®

Prema Armstrongu (2020), osnovne funkcije upravljanja ljudskim resursima

mogu se podeliti na sledece oblasti:

1. Planiranje kadrova - predvidanje potreba za zaposlenima na osnovu budu¢ih
ciljeva i planova rasta organizacije;

2. Regrutacijaiselekcija - privlacenje i odabir kandidata sa odgovaraju¢im kom-
petencijama i vrednostima;

3. Razvojiobukazaposlenih - kontinuirano unapredenje znanja i vestina kroz
programe edukacije i karijernog razvoja;

4. Procena performansi - sistematsko merenje uc¢inka zaposlenih radi unapre-
denja efikasnosti;

5. Nagradivanje i motivacija — dizajniranje sistema nagradivanja koji podsti¢u
angazovanost i lojalnost;

6. Odnosisazaposlenima i organizaciona kultura - izgradnja pozitivne radne
klime, meduljudskih odnosa i vrednosnih standarda;

7. Zadrzavanje talenata - sprovodenje mera koje smanjuju fluktuaciju i podsticu
dugoroc¢nu posvecenost.”

Efikasan HRM sistem obezbeduje da organizacija raspolaze pravim ljudima,
na pravom mestu i u pravo vreme, $to direktno utice na produktivnost, inovativ-
nost i konkurentnost preduzec¢a.”® U tom smislu, HRM ne treba posmatrati samo
kao operativnu funkciju, ve¢ kao strateski instrument organizacionog razvoja.

Uloga HRM-a znacajno se menja sa razvojem novih tehnologija, narocito
vestacke inteligencije, analitike podataka i automatizacije. Tradicionalne metode

7" Ulrich, D., & Dulebohn, J. H. (2015): “Are we there yet? What's next for HR?”, Human Resource
Management, 54(2), 147-171

Zimonji¢, M. (2025): “The impact of the human factor on the development and importance
of aviation communication in maintaining flight safety”, Megatrend revija, 22(1), 173-184.
DOI: 10.5937/MegRev2501173Z

¥ Armstrong, M. (2020): A Handbook of Human Resource Management Practice (15th ed.),
Kogan Page.

Becker, B. E., & Huselid, M. A. (2006): “Strategic human resources management: Where do
we go from here?”, Journal of Management, 32(6), 898-925.
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regrutacije i selekcije zamenjuju se digitalnim platformama i algoritamskim anali-
zama, dok HR menadzeri sve vise koriste alate za prediktivno planiranje kadrova,
analizu performansi i personalizovani razvoj zaposlenih. Ovaj prelazak ka digi-
talno podrzanom HRM-u oznacava pojavu koncepta ,,HR 4.0% u kojem ljudski
resursi postaju klju¢ni deo Sire digitalne strategije organizacije.”

U tom kontekstu, ljudski kapital se sve vise posmatra kao strateski resurs
koji organizacijama omogucava stvaranje konkurentske prednosti. Kompeten-
cije, kreativnost i inovativnost zaposlenih postaju glavni faktori uspeha, dok HR
menadzeri preuzimaju ulogu strateskih arhitekata koji oblikuju organizacionu
kulturu, podsti¢u ucenje i podrzavaju digitalnu transformaciju.*

Upravljanje ljudskim resursima, dakle, prevazilazi tradicionalne administra-
tivne granice i postaje centralni element organizacionog upravljanja. Uloga HR
menadzera u novom digitalnom okruzenju ogleda se u sposobnosti da poveze
tehnologiju, ljude i strategiju — stvarajuci odrzive sisteme koji istovremeno una-
preduju performanse i ¢uvaju ljudsku dimenziju poslovanja.?

INTEGRACIJA VESTACKE INTELIGENCIJE
U UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA (HRM)

Integracija vestacke inteligencije (VI) u upravljanje ljudskim resursima pred-
stavlja jedan od najznacajnijih koraka u digitalnoj transformaciji savremenih orga-
nizacija. Zahvaljuju¢i razvoju algoritama masinskog ucenja, analitike podataka i
automatizacije procesa, HRM se iz tradicionalne administrativne funkcije tran-
sformise u strateski, prediktivni i analiticki sistem koji podrzava dono$enje odluka
zasnovanih na podacima (data-driven decision making).*

Primena vestacke inteligencije u HRM-u obuhvata gotovo sve faze ciklusa
upravljanja ljudskim kapitalom — od planiranja kadrova i regrutacije do razvoja,
evaluacije i zadrzavanja zaposlenih. Najve¢i uticaj, medutim, uocava se u pro-
cesima selekcije i zaposljavanja, gde VI omogucava automatizaciju, objektiviza-
ciju i ubrzanje odluka. AI alati koriste algoritme za prepoznavanje obrazaca u

2t Marler, J. H., & Boudreau, J. W. (2017). An evidence-based review of HR Analytics. The

International Journal of Human Resource Management, 28(1), 3-26.

Bissola, R., & Imperatori, B. (2019): “HR 4.0: The digital transformation of human resources”,

Management and Organizational Studies, 7(2), 15-28.

» Zimonji¢, M. (2025): “The importance of applying the asset valuation model to medium-sized
enterprises”, Ekonomija - Teorija I Praksa, 18(2), 15-26, https://casopis.fimek.edu.rs/index.
php/etp/article/view/331. DOI: 10.5937/etp2502015Z

24 Stone, D. L., Deadrick, D. L., Lukaszewski, K. M., & Johnson, R. (2015): “The influence of
technology on the future of human resource management”, Human Resource Management
Review, 25(2), 216-231.
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biografijama kandidata, procenu kompetencija na osnovu digitalnih tragova i
predvidanje verovatnoce uspeha na odredenom radnom mestu.*

Prema istrazivanju Tambea, Cappellijai Yakubovica (2019), organizacije koje kori-
ste Alsisteme u selekciji kandidata beleze znacajna poboljsanja u efikasnosti — vreme
potrebno za zaposljavanje skracuje se i do 70%, dok se preciznost procene kandidata
povecava za 30-40%. Slicne rezultate pokazuje i izvestaj IBM Watson Talenta (2019),
prema kojem prediktivni modeli na osnovu istorijskih podataka mogu identifikovati
najuspesnije kandidate, smanjujuci fluktuaciju zaposlenih i troskove regrutacije.*

U oblasti obuke i razvoja zaposlenih, vestacka inteligencija omogucava perso-
nalizovano ucenje kroz inteligentne platforme za upravljanje znanjem (AI-driven
learning management systems). Ovi sistemi analiziraju potrebe zaposlenih i pred-
lazu sadrzaje i programe obuke u skladu sa individualnim razvojnim ciljevima.
Takode, vestacka inteligencija moze da prati napredak zaposlenih, identifikuje
nedostatke u kompetencijama i automatski preporuci dodatne obuke — ¢ime se
proces ucenja ¢ini dinami¢nim, prilagodljivim i efikasnijim.*

U segmentu evaluacije performansi, vestacka inteligencija doprinosi objektiv-
nostiitransparentnosti. Umesto tradicionalnih metoda procene koje se oslanjaju na
subjektivne ocene nadredenih, Al alati analiziraju kvantitativne pokazatelje kao $to
su produktivnost, angazovanost i komunikacija zaposlenih, pruzajuci sveobuhvatan
uvid u njihov doprinos organizaciji. Na taj nacin se elimini$u predrasude i neuskla-
denosti u proceni, $to doprinosi pravednijem sistemu nagradivanja i motivacije.?®

Jos jedan vazan vid integracije VI u HRM jesu chatbot sistemi i virtuelni asi-
stenti, koji automatizuju komunikaciju izmedu HR odeljenja i zaposlenih. Chat-
botovi mogu davati informacije o politikama kompanije, slobodnim danima,
benefitima ili statusu prijave, ¢ime se povecava dostupnost HR usluga i zadovolj-
stvo zaposlenih®. Ovi alati takode prikupljaju povratne informacije koje se kasnije
koriste za analizu zadovoljstva i optimizaciju organizacione kulture.

Ipak, iako integracija VI donosi znacajne koristi, ona otvara i niz etickih i
pravnih pitanja. Prema Raghavanu i saradnicima (2020), algoritmi koris¢eni u
procesima zaposljavanja mogu nehotice reprodukovati pristrasnosti prisutne u
istorijskim podacima, §to moze dovesti do diskriminatornih odluka.” Zbog toga

#  Black, S.E., & van Esch, P. (2020): “AI-enabled recruitment: Exploring the impact on HRM”,

The International Journal of Human Resource Management, 31(22), 2824-2846.

IBM Watson Talent Report. (2019): How Al transforms recruitment and employee retention,

IBM Research.

¥ Jarrahi, M. H. (2018): “Artificial intelligence and the future of work: Human-AT symbiosis
in organizational decision making”, Business Horizons, 61(4), 577-586.

2 Marler, J. H., & Boudreau, J. W. (2017): “An evidence-based review of HR analytics”, The

International Journal of Human Resource Management, 28(1), 3-26

Raghavan, M., Barocas, S., Kleinberg, J., & Levy, K. (2020): “Mitigating bias in algorithmic

hiring: Evaluating fairness interventions in practice” in Proceedings of the 2020 Conference
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je od sustinskog znacaja uvodenje mehanizama nadzora, transparentnostii etickog
okvira koji obezbeduju pravi¢nost i odgovornost u primeni VI u HRM-u.

U budu¢nosti se ocekuje da ¢e integracija vestacke inteligencije u HR funkcije
biti jo§ dublja, kroz upotrebu generativnih modela, napredne analitike talenata i
automatizovane procese karijernog planiranja. HR menadzeri ¢e, prema progno-
zama, sve vise koristiti kombinovane sisteme (Human-AI collaboration), u kojima
tehnologija preuzima analiticke i operativne zadatke, dok ¢ovek zadrzava kontrolu
nad etickim i strateskim aspektima odlucivanja.*

Kao rezultat toga, vestacka inteligencija postaje klju¢ni pokretac evolucije
HRM-a — prelaska sa reaktivne i operativne funkcije na proaktivnu, stratesku i
prediktivnu funkciju, koja povezuje ljudski i tehnoloski kapital u jedinstveni sistem
organizacionog ucenja i inovacija.

EMPIRIJSKI DEO:
UTICAJ VESTACKE INTELIGENCIJE
NA PROCESE SELEKCIJE I ZAPOSLJAVANJA

Digitalna transformacija poslovanja dovela je do sve vece integracije vestacke
inteligencije (VI) u upravljanje ljudskim resursima (HRM). U poslednje dve godine,
broj kompanija koje koriste algoritme za selekciju i zaposljavanje porastao je za vise
od 50% (Glassdoor, 2024). Cilj ovog istrazivanja je da se analizira kako primena VI
utice na efikasnost, kvalitet i pravi¢nost procesa zaposljavanja, kroz komparativnu
studiju tri medunarodne kompanije koje posluju u razli¢itim industrijama — Swire
Coca-Cola, Mitsubishi UFJ Trust & Banking i Sodexo - u periodu 2024-2025.

Metodologija istrazivanja

Istrazivanje je sprovedeno kao komparativna studija slucaja sa pre-post ana-
lizom u svakoj kompaniji. Kori$c¢eni su sekundarni podaci iz izvestaja kompanija,
javnih publikacija i nezavisnih analiza o primeni Al reSenja u HRM-u (HireVue,
Paradox.ai, LinkedIn Reports, SHRM, 2024-2025). Glavni indikatori performansi su:
« vreme zaposljavanja (time-to-hire),

« tro$ak po zaposljavanju (cost-per-hire),

« kvalitet zaposljavanja (quality of hire),

« zadovoljstvo kandidata (candidate NPS),
« raznolikost kandidata (diversity ratio).

on Fairness, Accountability, and Transparency, 469-481.
%  Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2017): Machine, Platform, Crowd: Harnessing Our Digital
Future, W. W. Norton & Company.
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Rezultati komparativne analize

Kompanija Swire Coca-Cola Mitsubishi UFJ Trust &
Banking

Al alat/ sistem HireVue platforma (video Interni Al video sistem za
analiza, prediktivni modeli) selekciju diplomaca

Period primene 2024-2025 2024-2025

Time-to-hire | sa48na 30 dana (-37%) 1 za32%

Cost-per-hire 1 za25% 1za20%

Candidate NPS +79 +58,4

Diversity ratio +16% raznolikosti +19% raznolikosti

Klju¢ni efekti Brza selekcija i veca preciznost u | Poboljsano iskustvo kandidata i
proceni kandidata veca pravi¢nost procesa

Izvor: Podaci preuzeti i sintetizovani iz javno dostupnih studija sluc¢aja i internih HR izvestaja
kompanija (2024-2025).

Promena vremena zaposljavanja nakon primene VI (2024-2025)

2024 (pre VI)
2025 (posle VI)

50

40t

30r

20

101

Prose¢no vreme zaposljavanja (dani)

Swire Coca-Cola Mitsubishi UF] Trust & Banking Sodexo

Grafikon 1: Promena vremena zaposljavanja nakon primene vestacke
inteligencije
Izvor: Podaci autora na osnovu izvestaja HireVue, Paradox.ai, LinkedIn Reports (2024-2025).

Grafikon 1 prikazuje smanjenje prosecnog vremena zaposljavanja (time-to-
hire) u posmatranim kompanijama tokom perioda 2024-2025. Uocava se da je
najizrazeniji efekat zabelezen kod Sodexa, gde je vreme zaposljavanja skraceno
za 60%, zahvaljuju¢i automatizaciji procesa putem Paradox Conversational ATS
sistema. Swire Coca-Cola belezi smanjenje od 37%, dok je kod Mitsubishi UF]
Trust & Banking zabelezen pad od 32%. Ovi rezultati potvrduju da primena VI
omogucava znacajno povecanje operativne efikasnosti i ubrzava donosenje odluka
u selekciji kandidata.
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Povecanje zadovoljstva kandidata (NPS) nakon primene VI (2024-202

80| [ 2024 (pre V1)
[ 2025 (posle VI)

40

Candidate NPS (0-100)
w
o

N
o

=
o

o

Swire Coca-Cola Mitsubishi UF) Trust & Banking Sodexo

Grafikon 2: Povecanje zadovoljstva kandidata

Izvor: Podaci autora na osnovu izvestaja HireVue, Paradox.ai, LinkedIn Reports (2024-2025).

Grafikon 2 prikazuje porast zadovoljstva kandidata procesom selekcije, izrazen
kroz Candidate Net Promoter Score (NPS). Nakon implementacije VI alata, sve tri
kompanije beleze rast zadovoljstva kandidata, $to ukazuje na pozitivhu percepciju
automatizovanih procesa. Najve(i porast zabelezen je kod Swire Coca-Cole (+79
NPS), gde kandidati navode da su video-intervjui bili brzi i transparentniji. Sodexo
belezi NPS od +70, dok je Mitsubishi UF] Trust & Banking ostvario +58,4, $to je
posebno znacajno s obzirom na visoku konkurenciju u finansijskom sektoru. Ovi
podaci ukazuju da VI ne samo da ubrzava proces zaposljavanja, ve¢ i poboljsava isku-
stvo kandidata (candidate experience) kroz efikasnu komunikaciju i transparentnost.

Smanjenje troskova po zaposljavanju nakon primene VI (2024-2025

2024 (pre VI)
[ 2025 (posle VI)

=
B [=)] 0 o
o o o o

N
o

Tro$ak po zaposljavanju (indeks 2024 = 100%)

Swire Coca-Cola Mitsubishi UFJ Trust & Banking Sodexo

Grafikon 3: Smanjenje troskova po zaposljavanju
nakon primene vestacke inteligencije
Izvor: Podaci autora na osnovu izvestaja HireVue, Paradox.ai, LinkedIn Reports (2024-2025).
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Grafikon 3 prikazuje efekat primene VI na troskove zaposljavanja. Sva tri
sistema pokazala su znacajno smanjenje troskova po zaposlenom, $to se najvise
vidi kod Sodexa (-30%) zbog visokog nivoa automatizacije u masovnim zaposlja-
vanjima. Swire Coca-Cola belezi smanjenje troskova za 25%, dok je kod Mitsu-
bishi UFJ Trust & Banking usteda iznosila 20%. Smanjenje troskova rezultat je
automatizacije ponavljajucih zadataka, smanjenja angazovanja eksternih agencija
i preciznijeg targetiranja kandidata putem prediktivnih algoritama. Ovi rezultati
potvrduju da VI znacajno doprinosi racionalizaciji troskova i pove¢anju profita-
bilnosti HR funkcije.

Rezultati pokazuju da primena VI dovodi do znacajnog poboljsanja efika-
snosti i kvaliteta procesa zaposljavanja. Sva tri sistema — HireVue, Paradox i Al
video-analitika — smanjuju administrativno optere¢enje HR timova i povecavaju
objektivnost selekcije. Medutim, primeceni su i izazovi: kod Swire Coca-Cole,
kandidati su izrazavali zabrinutost u vezi sa privatnos¢u snimaka intervjua; dok
je u finansijskom sektoru (Mitsubishi UF] Trust & Banking) istaknuta potreba za
ve¢om transparentnos$cu algoritama i zastitom od implicitne pristrasnosti. Sodexo
je, s druge strane, pokazao da u visoko-volumenskim zapo§ljavanjima VI znacajno
smanjuje vreme zaposljavanja i troskove, ali uz rizik da se smanji individualizovani
pristup kandidatu.

U periodu 2024-2025, implementacija VI alata u HRM-u dovela je do prosec-
nog skracenja vremena zapo$ljavanja za 42%, smanjenja troskova za 25%, i pove-
¢anja zadovoljstva kandidata za 20-30%.

Ove promene potvrduju da VI nije samo alat za automatizaciju, ve¢ i strateski
instrument za donosenje odluka zasnovanih na podacima.

ZAKLJUCAK

Transformacija upravljanja ljudskim resursima kroz primenu vestacke inteli-
gencije (VI) predstavlja jedan od najznacajnijih pomaka u savremenom poslovanju.
Analiza sprovedena u ovom radu pokazala je da implementacija Al alata u HRM,
posebno u procesima selekcije i zapo$ljavanja, donosi visestruke koristi — od skra-
¢enja vremena zaposljavanja i smanjenja troskova, do povec¢anja objektivnosti,
pravicnosti i zadovoljstva kandidata. Rezultati komparativne studije tri meduna-
rodne kompanije (Swire Coca-Cola, Mitsubishi UF] Trust & Banking i Sodexo)
potvrduju da primena VI omogucava efikasnije procese odlucivanja i doprinosi
stvaranju konkurentske prednosti.

Pored pozitivnih efekata, istrazivanje ukazuje i na niz izazova koji prate
ovu transformaciju. Najznacajniji medu njima odnose se na pitanja etike,
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transparentnosti algoritama i zastite privatnosti podataka kandidata. Iako VI
moze doprineti smanjenju subjektivnih pristrasnosti, postoji rizik da algoritmi
reprodukuju postojece obrasce diskriminacije ako nisu adekvatno nadgledani
i validirani. Stoga je od klju¢nog znacaja uspostavljanje etickog i regulatornog
okvira koji ¢e obezbediti odgovornu upotrebu vestacke inteligencije u HRM praksi.

U budu¢nosti se o¢ekuje dalja integracija VI u sve segmente HR ciklusa — od
prediktivnog planiranja kadrova do razvoja i zadrzavanja talenata. HR menadzeri
¢e sve vise koristiti kombinovane modele saradnje ¢oveka i masine, gde tehnologija
preuzima analiticke zadatke, a ¢ovek zadrzava ulogu strateskog i etickog nadzora.

Zaklju¢no, vestacka inteligencija nije samo tehnoloski alat, ve¢ strateski par-
tner u modernom upravljanju ljudskim resursima. Njena uspe$na implementacija
zahteva ravnotezu izmedu efikasnosti i humanosti, izmedu podataka i etike. Samo
organizacije koje prepoznaju ovu ravnotezu moci ¢e da u potpunosti iskoriste
potencijal VIistvore odrzive, inkluzivne i inovativne radne okvire za buducnost.
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THE TRANSFORMATION OF HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT THROUGH ARTIFICIAL INTELLIGENCE

Summary: The development of artificial intelligence (Al) represents one of the key driv-
ers of digital transformation in modern business, with a particularly profound impact on
human resource management (HRM). The integration of Al into HR processes enables
organizations to enhance efficiency, objectivity, and accuracy in decision-making related
to recruitment, selection, evaluation, and employee development. By automating admin-
istrative tasks and applying predictive analytics and machine learning algorithms, HR
management evolves from an operational to a strategic, data-driven function. This paper
analyzes the key aspects of HR transformation through the use of AL with a special focus
on its role in optimizing recruitment and selection processes. Empirical findings indicate
that AI contributes to reducing hiring time, increasing fairness and transparency, and
improving the candidate experience, while simultaneously raising ethical and regulatory
concerns regarding algorithmic transparency and data privacy. The paper concludes that,
when applied responsibly and ethically, artificial intelligence has become an indispensa-
ble strategic tool in modern human resource management, enabling the creation of more
agile, inclusive, and efficient organizations.

Keywords: artificial intelligence, human resource management, recruitment, selection,
digital transformation, automation, HR ethics, predictive analytics
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