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Korišćenje veštačke inteligencije (VI)

• U sistemu zapošljavanja (ponuda za posao, provera 
radnih biografija, prilikom razgovora za posao)

• U praćenju zaposlenih

• U ocenjivanju radnika

1

2



Primer: Praćenje 
radnog vremena
Primer: Praćenje 
radnog vremena

Tradicionalno praćenje radne aktivnosti zaposlenih
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Kontrola zakona o radu

• Fizička sredstva i disciplinske mere: 
- direktan nadzor radnika u fabrici, 
- merenje učinka iz minuta u minut, 
- stroga pravila ulaska i izlaska, 
- paternalističke prakse u industrijskim naseljima koje imaju za cilj da se

radnik veže za poslodavca. 

• U ekstremnim slučajevima, rukovodioci su zaključavali vrata pogona: požar
u fabrici Triangle Shirtwaist u Njujorku 1911. godine, gde je nastradalo
146 radnica pošto što nisu mogle da napuste zgradu.

Šta se promenilo?

Ništa Sve
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Uz pomoć VI može se tačno odrediti
svaki segment radnog vremena: 

• vreme potrebno da se izvrši bilo koji zadatak, 

• vreme reagovanja, 

• periodi privremenog odsustva sa proizvodne linije ili 

računarskog terminala;

• način raspoređivanja radnog vremena, 

• trenuci neaktivnosti ili zastoja, 

• produktivni i neproduktivni intervali

• SVAKA pauza

Rizici i ranjivosti

3. Diskriminatorno

2. 
Netransparent

no

1. Intruzivno
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1. Intruzivni potencijal

• Ovaj inherentni demokratski deficit ugovora o radu prikriven je slojem informacionog 
deficita: dok poslodavac dobija sve više informacija o zaposlenom, uključujući aspekte 
privatnog života zaposlenog, zaposleni sve manje zna kojim informacijama se pristupa, 
na koji način algoritmi obrađuju te podatke i, na kraju, u koje svrhe će oni biti korišćeni.

• Rešenja za smanjenje ovih rizika su i sama intruzivna: stalno praćenje mentalnog
zdravlja radnika, programi ličnog razvoja (koučing), psihološko savetovanje, aktivnosti
za stvaranje tima, mere za povećanje interesovanja zaposlenih za njihov posao.

• Ne samo ocena učinka, već i prediktivna uloga: rizik od otkaza, rizik od sindikalnog
udruživanja, rizik obolevanja, rizik da dođe do sukoba. 

Minority Report (Suvišni izveštaj/Manjinski izveštaj)
Radnja je smeštena u 2054. godinu!
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2. Nedostatak transparentnosti

• Pružalac usluga

• Poslodavac

• Sindikat

• Zaposleni

• Kandidat

3. Diskriminacija

• Algoritmi mogu povećati postojeću diskriminaciju, posebno kad je 
reč o polu i starosti.

• Prividna neutralnost dovodi u zabludu: VI često replicira, pa čak i
pojačava ljudsku pristrasnost.

• Menadžerski algoritmi ne samo da usvajaju, već i potvrđuju i
pojačavaju nejednakosti (npr. perpetuirajući manju zastupljenost
žena na određenim pozicijama).
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3. Diskriminacija

• Algoritmi se obučavaju na profilu "idealnog kandidata" – često
implicitno muškog pola.

• Istorijski podaci odražavaju profesionalnu segregaciju – manju
zastupljenost žena na određenim pozicijama.

• Zamenske varijable (kao što su pauze u karijeri, rad sa
skraćenim radnim vremenom ili godine starosti) indirektno
kodiraju rodnu pristrasnost.

• Povratne sprege: algoritamske preporuke koje učvršćuju ranije
diskriminatorske obrasce.
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Oblici diskriminacije

Direktna diskriminacija: kada su kriterijumi koji su ugrađeni u sistem
diskriminatorni

Indirektna diskriminacija: Kada model uči pristrasne sistemske
obrasce iz podataka
Primer: ako model povezuje profesionalni uspeh sa osobinama koje
uglavnom imaju muškarci, on samo reprodukuje pristrasnost
menadžera ili klijenata, a ne meri stvarnu kompetentnost.

Nalog da se vrši diskriminacija: mogući osnov za utvrđivanje
odgovornosti korisnika aplikacije

Zašto je teško utvrditi odgovornost?

Obrnuti teret dokazivanja je od male pomoći ako nema pristupa dokazima

Netransparentnost sistema i nedostatak statističkih podataka ometaju dokazivanje
odgovornosti

Algoritamska netransparentnost otežava dokazivanje diskriminacije uprkos većoj
sledljivosti ishoda

Parnični postupak se zasniva na inicijativi žrtve; bez pristupa informacijama, dokazivanje
diskriminacije je gotovo nemoguće

Odgovornost za algoritamsku diskriminaciju je često nejasna: pružaoci podataka, 
programeri ili korisnici?

Obim pojačava uticaj: jedan pristrasan algoritam može uticati na milione
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Odgovornost

• Poslodavac i dalje snosi primarnu
odgovornost za odluke, bez obzira da li 
je alat razvijen interno, kupljen ili
korišćen kao podrška odlučivanju.

Algoaktivizam

= prakse putem kojih radnici, korisnici ili aktivisti nastoje da oslabe, prilagode u svoju korist ili premoste
algoritamske sisteme koji utiču na njihov rad, vidljivost ili pristup resursima.

Ove radnje mogu da obuhvataju:

a) Manipulisanje algoritmima: radnici mogu da prihvate ili odbiju zadatke iz strateških razloga kako bi 
uticali na algoritamske rezultate ili dobili pogodnije zadatke. 

b) Formiranje onlajn zajednica. Solidarnost za koju se nekada smatralo da je izgubljena ponovo se rađa
kao novi oblik društvenog delovanja, i ima malo veze sa tradicionalnim štrajkovima ili protestnim
okupljanjima ispred radnog mesta, ali se rađa iz iste frustracije. 

c) Razvijanje sopstvenih alata: u nekim slučajevima, radnici mogu kreirati ili koristiti aplikacije koje im
daju veću kontrolu nad načinom na koji komuniciraju sa platformama. Borba protiv algoritama
ponekad koristi druge algoritme – aplikacije posebno dizajnirane da obmanu upravo one sisteme
nadzora koji se koriste na radnom mestu. 
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Da li već postoji relevantno zakonodavstvo?

a) Direktiva o poboljšanju radnih uslova za radnike na platformama (član 6): 
Ovom direktivom se obavezuju digitalne radne platforme da informišu
radnike platforme o automatizovanim sistemima za praćenje, nadzor, 
odlučivanje, kao i o automatizovanim sistemima odlučivanja.

b)Uredba (EU) 2024/1689 o utvrđivanju usklađenih pravila o veštačkoj
inteligenciji

c) GDPR (Opšta uredba o zaštiti podataka o ličnosti).
d)Direktive za borbu protiv diskriminacije
e)Nacionalni zakoni (možda?)

Prepreke
• Direktivom 2019/1152 nije predviđena obaveza informisanja

kandidata o algoritmima koji se koriste pri zapošljavanju, 
praćenju i ocenjivanju zaposlenih

• Prava intelektualne svojine – poverljivo

• Odsustvo "objašnjivosti" sistema (= nemogućnost da se objasni
kako je određeni model ili odluka doneta od strane sistema). 
Pravo na informisanje je lišeno smisla ako je informacija
generalno nerazumljiva ili je nerazumljiva konkretno subjektu
prava na informacije.
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Rešenja?

 Tehnička rešenja i etička kontrola algoritama; 
 Rešenja koja proizilaze iz društvenog dijaloga;
 Normativna rešenja. Na primer, obim zahteva u pogledu informisanja, navedenih u Direktivi

1152/2019, mogao bi se proširiti kako bi se uključili detalji u vezi sa praćenjem radnog
vremena putem algoritamskih alata. 

 Neke odredbe iz Direktive o radu putem platforme mogle bi se prilagoditi za standardne
radnike, koji nisu ništa manje izloženi rizicima algoritamskog upravljanja, kao što je pravo na
konsultacije sa stručnjakom.

 Tela za jednakost, poput eksperta za jednake mogućnosti, mogu imati ulogu u identifikovanju i
korigovanju diskriminatornih ishoda. 

 Direktiva (EU) 2023/970 o jačanju primene principa jednakih zarada muškaraca i žena za 
jednak rad ili rad jednake vrednosti putem transparentnosti zarada i mehanizama izvršenja.

Zaključak

• Algoritamsko upravljanje ne samo da reprodukuje, 
već često pojačava rodno zasnovane nejednakosti u 
zapošljavanju.

• Netransparentnost sistema VI otežava otkrivanje i
aktivno suprotstavljanje rodnoj diskriminaciji.

• Potreba da se obezbedi digitalno radno mesto u 
čijem je središtu čovek
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