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Rezumat. In contextul revolutiei digitale si al economiei globale dinamice, integrarea inteligentei artificiale
(IA) in managementul resurselor umane este esentiala pentru a face afacerile mai competitive si mai eficiente.
Schimbarile care au avut loc in ultimii ani nu numai ca au schimbat rolurile si responsabilitatile angajatilor
dintr-o organizatie, dar au adus si noi modalitati de interactiune intre oameni $i masini, care sunt din ce in ce
mai complicate si mai sensibile. Aceste schimbari au avut un efect asupra afacerilor, de la economie la societate
in ansamblu. Lucrarea isi propune sa examineaze modul in care [A poate fi utilizatd pentru a imbunatati
competentele si eficienta profesionistilor HR.

Cuvinte cheie: inteligenta artificiald, resurse umane, abilitati si competente,
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Introducere

Tehnologia schimba in mod continuu modul in care lucram. Tot mai multe afaceri adopta programe
care folosesc software cu inteligenta artificiala (IA) pentru a simplifica si accelera procesele de luare
a deciziilor si pentru a face lucrurile in general mai usoare si mai rapide. Resursele umane sunt un
domeniu in care IA a Inceput sa se aplice recent, insa desi in unele sectoare de activitate IA incepe
abia recent sa capete importantd, in altele au deveni un concept-cheie, datorita revolutiei tehnologice
globale care aduce, de asemenea, o schimbare de paradigma in afaceri. Intreprinderile incearca in
mod constant sd obtind si s mentind un avantaj competitiv, ceea ce este crucial, deoarece acestea
concureazd nu pe o piatd locala, ci pe o piatd globald. Se presupune ca domeniile in care A
influienteaza mai putin (limitat) sunt legate de acele activitati ce implica abilitati manuale unice,
creativitate si traditii culturale [1]. Mestesugarii care creeaza produse unicat folosind metode
traditionale sunt un exemplu clar, insa totodata si in educatia prescolara unde exista instrumente
educationale bazate pe IA, interactiunea umand, emotionald si dezvoltarea sociald a copiilor
prescolari necesitd prezenta educatorilor, care nu poate fi inlocuita in totalitate de tehnologie [2]. Alte
domenii de activitate care sunt mai putin susceptibile de a fi dominate de IA sunt cel al Serviciilor de
ingrijire personald, ce implica interactiune umana directd si empatie si Psihoterapie si consiliere, unde
desi exista aplicatii si chatboti care pot oferi suport psihologic, complexitatea si subtilitatea necesare
in consilierea psihologica face dificild inlocuirea totala a terapeutilor umani.

Inteligenta artificiald colecteaza, evalueaza si proceseaza cantitdti mari de date prin sintetizarea rapida
a acestora, devenind astfel foarte utild in domeniul managementul resurselor umane datorita
eficientei, acuratetei si personalizarii sporite in indeplinirea functiilor de management al resurselor
umane [3]. In acest sens, IA oferd solutii inovatoare pentru diverse functii HR, de la recrutare si
selectie, la evaluarea performantei si managementul talentelor. Astfel, aceasta lucrare isi propune sa
examineaze modul in care IA poate fi utilizatd pentru a imbunatiti competentele si eficienta
profesionistilor HR. Pentru a atinge acest scop, am recurs la o evaluare a impactului implementarii
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IA asupra proceselor HR prin analiza performantelor organizationale si a satisfactiei angajatilor pe
baza literaturii de specialitate. Studiile analizate au inclus atat analize cantitative cat si calitative
[4,5,6,7,8] care se concentreaza pe infuzia de sisteme bazate pe inteligenta artificiala Intr-o organizatie
si pe provocdrile si oportunitatile emergente In gestionarea resurselor umane, ludnd in considerare
atat resursele tehnice, cét si cele netehnice ale organizatiilor.

Ca si remarca generala, rezultatele anterioare sugereaza faptul ca integrarea IA 1n procesele HR
contribuie la imbunatatirea preciziei si rapiditatii in recrutare, personalizarea programelor de formare,
optimizarea managementului talentelor si cresterea satisfactiei angajatilor [9]. Totodata, s-a constatat
o schimbare semnificativd a competentelor necesare specialistilor HR, care trebuie sd detina
cunostinte tehnice solide si abilitdti analitice avansate. Acest studiu subliniazd importanta unei
abordari integrate si strategice In adoptarea tehnologiilor avansate pentru a maximiza beneficiile si a
minimiza riscurile asociate in domeniul gestionarii resurselor umane.

Abilititi Cheie pentru Implementarea IA in managementul resurselor umane

In aprilie 2021, Comisia Europeani a prezentat prima legislatie UE [10,11] privind inteligenta
artificiala. Acesta solicitd o analiza si o clasificare a sistemelor Al utilizabile in diferite aplicatii in
functie de nivelul de risc pentru utilizatori. Nivelurile diferite de risc necesitd diferite niveluri de
reglementare. Acestea vor fi primele standarde de inteligentd artificialda din lume cand vor fi
implementate. Scopul legii privind inteligenta artificiald este de a clarifica ce trebuie sa faca
dezvoltatorii si operatorii inteligentei artificiale in ceea ce priveste utilizarea acesteia in anumite
contexte. Regulamentul isi propune, de asemenea, sa usureze responsabilitatile administrative si
financiare pentru intreprinderi, n special pentru IMM-uri. Noile reguli stabilesc obligatii pentru
furnizori si utilizatori in functie de nivelul de risc din partea inteligentei artificiale. Desi multe sisteme
IA prezinta un risc minim, acestea trebuie evaluate. In continuare in Figura I sunt prezentate regulile
diferite pentru cele doua niveluri de risc:

Risc inacceptabil

Sistemele IA cu risc inacceptabil sunt sisteme considerate o amenintare pentru oameni si vor fi interzise.
Acestea includ:

* Manipularea cognitiv-comportamentald a persoanelor sau a anumitor grupuri vulnerabile: de exemplu jucarii activate prin voce care incurajeaza
comportamentul periculos la copii
Scorul social: clasificarea persoanelor in functie de comportament, statut socio-economic sau caracteristici personale
Identificarea si clasificarea biometrica a persoanelor fizice
Sisteme de identificare biometrica Tn timp real si la distanta, cum ar fi recunoasterea faciala

Risc ridicat
Sistemele IA care afecteaza negativ siguranta sau drepturile fundamentale vor fi considerate cu risc ridicat si
vor fi impartite in doua categorii:

« Sisteme IA utilizate in produsele care intra sub incidenta legislatiei UE privind siguranta produselor. Acestea includ jucarii, aviatie, masini,
dispozitive medicale si ascensoare.

- Sisteme IA din opt domenii specifice care vor trebui nregistrate intr-o baza de date a UE: Managementul si operarea infrastructurii critice,

unor servicii private esentiale, precum si a unor servicii si beneficii publice; Aplicarea legii; Gestionarea migratiei, azilului si controlului la
frontiera; Asistenta Tn interpretarea si aplicarea legii.

Figura nr. 1. Niveluri de risc in ceea ce priveste IA
Sursa: [9]
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Abilitatile si cunostintele necesare profesionistilor din gestionarea resurselor umane vor trebui sa se
schimbe odatd cu implementarea IA avansate. Pentru ca IA sa fie utilizatd In operatiuni precum
recrutarea, formarea, evaluarea performantei si gestionarea angajatilor, este necesara si o recalibrare
a competentelor fundamentale. Astfel, profesionistii din resurse umane trebuie sa dezvolte o serie de

abilitati si cunostinte noi pentru a utiliza eficient tehnologiile 1A (a se vedea Tabel nr. 1):
Tabel nr. 1. Competente esentiale pentru profesionistii in resurse umane in era inteligentei artificiale

Nr. | Competente Descrierea competente Necesare Profesionistilor in Resurse Umane pentru Integrarea

crt. | si abilitati | A
cheie

1. Abilitati In ciuda avansurilor tehnologice, componenta umani rimane esentiala. Profesionistii trebuie
Interpersonale | si mentind si sa dezvolte abilitati interpersonale puternice, asigurdnd o interactiune

echilibrata si empatica cu angajatii

2. Formare Pentru a tine pasul cu inovatiile rapide din domeniul IA, formarea continua si actualizarea
Continua constantd a cunostintelor sunt indispensabile. Acest lucru implica participarea la cursuri de

specializare, seminarii si workshop-uri de actualitate.

3. Abilitati Etice | Utilizarea IA 1n resurse umane ridica provocdri etice, cum ar fi pastrarea confidentialitatii
si de datelor si prevenirea prejudecatilor algoritmice. Profesionistii trebuie sa fie constienti de
Guvernanta aceste aspecte si sa asigure ca tehnologiile sunt utilizate in mod responsabil si etic

4. Managementul | Odata cu introducerea noilor tehnologii, managementul schimbarii devine o competenta
Schimbarii esentiald. Profesionistii trebuie sa faciliteze tranzitia cétre procese automatizate, sa

comunice eficient beneficiile acestora si sd gestioneze rezistenta la schimbare in randul
angajatilor.

5. Analiza Abilitatile de interpretare si utilizare a datelor sunt cruciale. Profesionistii trebuie sa fie
Datelor capabili s extragd si sd analizeze date complexe generate de IA pentru a lua decizii

informate si a optimiza procesele de resurse umane.

6. Competente Este esential ca specialistii In resurse umane sa dobandeasca cunostinte de baza in domenii
Tehnice precum machine learning, prelucrarea limbajului natural si analiza predictiva, pentru a

intelege si a colabora eficient cu echipele IT.

Sursa: [12]
Integrarea IA in gestionarea resurselor umane redefineste rolul profesionistilor din acest domeniu,
solicitandu-le sa adopte o abordare multidisciplinara care combina competente tehnice, analitice si
interpersonale. Prin dezvoltarea acestor abilitati si cunostinte, specialistii in resurse umane pot
maximiza beneficiile aduse de tehnologiile 1A, contribuind astfel la crearea unor procese mai
eficiente, echitabile si adaptate nevoilor contemporane ale organizatiilor.

Forme de IA utilizate in gestionarea resurselor umane
In ceea ce priveste aplicatiile inteligentei artificiale, exista doud extreme: IA slaba si Al puternica.
Potrivit de Carvalho et al. [13] Al puternica are capacitatea de a indeplini sarcini independent fara
interventia omului. Invatarea profunda, algoritmii genetici, retelele neuronale artificiale si aplicatiile
de realitate virtuala augmentatd sunt exemple de tehnologii si instrumente inteligente care fac parte
din TA. In domeniul resurselor umane forme de IA utilizate sunt asociate in primul rand cu Machine
learning (ML) care permit sistemelor informatice sa invete si sd indeplineascd sarcini fara o
programare specifica. Odata ce ML invatd datele, acesta automatizeaza intregul proces, efectuandu-1
pe cont propriu. Este utilizat in diverse domenii: analiza datelor, procesarea imaginilor si previziunile.
Este excelent pentru procesele si deciziile de gestionare a personalului, cum ar fi gestionarea
prezentei. Un studiu interesat in acest sens este cel intreprins de Avrahami et al. [14]. Autorii,
folosesc o baza de date de la 700.000 de angajati ai unei mari organizatii, colectate pe o perioada de
zece ani, si constatd ca cifra de afaceri este In general asociatd cu niveluri diferite ale acestor
antecedente. Cu toate acestea, intr-o analizd mai find, relatia lor cu cifra de afaceri depinde de rol,
persoana si context cultural. In ceea ce priveste prelucrarea limbajului natural (NLP), Acesta se
aplica la analiza si generarea de texte, la traducerea automata, la recunoasterea vocala si la analiza
sentimentelor. In domeniul resurselor umane, este utilizata pentru a extrapola si analiza sentimentele
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angajatilor din feedback, recenzii $i comentarii, pentru a detecta simptome de stres sau disconfort,
pentru a interveni intr-un stadiu incipient sau pentru a colecta critici constructive si a Tmbunatati
compania. Majumder si Mondal [15] discuta despre sisteme de automatizare a raspunsurilor,
Chatbot Software care simuleaza, genereaza, o conversatie umana prin interpretarea intrebarilor
adresate si oferirea de raspunsuri imediate care pot fi adaptate la context. Studiul autorilor a Tncapsulat
functionalitatea chatbots intr-un scenariu in timp reuzind astfel sa studieze o prezentare generald a
chatbots in HRM pentru a sublinia utilitatea in timp real, avand in vedere provocarile relevante, cum
ar fi factorul de cost, domeniile de afaceri complexe, capacitatea de reactie limitata etc.

O a treia forma de utilizare a 1A o reprezintd analiza predictiva [16, 17]. Domeniu in care, pe baza
datelor istorice sau a tendintelor identificate si utilizand algoritmi de invatare automata si modele
statistice, analiza predictiva face predictii cu privire la comportamente sau rezultate. Aceasta poate
identifica modele de performanta sau poate estima ratele de absenteism si de boala ale lucratorilor,
astfel Incat sa poata fi planificatd o acoperire adecvatd a muncii. Altd forma de utilizarea a Al o
reprezinta sistemele de gestionare a invatarii, LMS platforme digitale care oferd instrumente si
functionalitati pentru crearea, furnizarea s$i monitorizarea cursurilor online personalizate si a
continutului de formare. In ceea ce priveste cercetarile efectuate pe acesta tematica, merita de
mentionat studiul intreprins de Alomari [18] stabileste ca indicatori principali ai impactului uman
asupra eficacititii LMS: caracteristici tehnologice, caracteristici psihologice si caracteristici ale
interactiunii student-instructor. Utilizand o abordare deductibila si inductibila rezultatele studiului au
dezvaluit faptul ca factorii relevanti pentru utilizarea LMS sunt formarea, nevoile, asteptarile si
brandingul iar factorii umani care influenteaza pozitiv succesul si eficacitatea LMS includ atitudinea,
placerea, experienta, autoeficacitatea si promptitudinea, care au avut cel mai substantial impact asupra
satisfactiei utilizatorilor.

Analiza retelelor sociale SNA, o alta forma de utilizare a IA are in vedere studiul relatiilor si
interactiunilor dintre indivizi, grupuri sau entitdti in cadrul unei retele sociale. Aceasta identifica
conexiunile cheie din cadrul organizatiei pentru colaborari, retelele informale intre angajati,
evalueaza leadershipul si identifica angajatii aflati n dificultate din cauza izolarii sociale sau a lipsei
de sprijin, astfel incat acestia sa poata fi ajutati. In acesta privinta Han et al. [19] subliniaza faptul ca
unii actori din retea pot crea capital social din relatii de sustinere puternice, in timp ce altii s-ar putea
astepta sa obtina avantaje de intermediere jucand un rol in gaurile structurale.

Concluzii
Utilizarea formelor avansate de inteligenta artificiald (IA) In gestionarea resurselor umane impune o
transformare semnificativa a abilitatilor si cunostintelor necesare profesionistilor din acest domeniu.
Implementarea [A 1n procese precum recrutarea, formarea, evaluarea performantei si gestionarea
angajatilor presupune nu doar o adaptare tehnologica, ci si o recalibrare a competentelor esentiale.
Cu siguranta simpla combinatie dintre om si masina nu elimina toate defectele care apar in algoritmi
si modele, cum ar fi intrdrile incomplete si prejudecatile in procesul decizional. Cu toate acestea, in
unele cazuri utilizarea IA poate contribui la reducerea prejudecatilor prin aplicarea unor capacitati
de preselectie impartiald a candidatilor. Spre exemplu acesta analizeaza descrierile posturilor folosind
algoritmi si examineaza simultan numeroase site-uri web pentru a identifica CV-urile care se
potrivesc cel mai bine cu competentele solicitate, permitand astfel o evaluare mai detaliatda a
Prin urmare, este necesara o analizd atentd a contextului specific in care ne aflam pentru a obtine o
intelegere aprofundata si pentru a putea opera. Trebuie sd se lucreze in mod constant pentru a
imbunatati capacitatile de invatare si de adaptare ale IA, deoarece, in timp ce in trecut, tehnologiile
nu faceau decat sa modifice sau sa inlocuiasca sarcinile manuale de rutina, acum li se confera puterea
de a lua decizii, la care se adaugd complexitatea si provocarile cognitive relationale si structurale.
Procesele specifice IA care trebuie dezvoltate si luate in considerare sunt: perceptia, capacitatea de a
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dobandi informatii in medii noi, intelegerea, capacitatea de a intelege si de a analiza informatiile
colectate si de a actiona, capacitatea de a lua decizii pentru a recomanda actiuni, invatarea, capacitatea
de a dobandi competente din experienta.
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